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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem bakalaiské prace je navrhnout doporuceni pro upravu procest V oblasti znalostniho managementu
ve vybrané spolecnosti, které by mély vést k jejich zlepSeni. Dil¢im cilem je analyzovat vnimani znalostniho
managementu ve vybrané spolecnosti pomoci dotaznikového Setfeni a pomoci individualnich rozhovort
S vybranymi pracovniky. Ziskané informace maji pomoci navrhnout vhodné doporuceni, které¢ by mély vést
ke zlepseni vnimani této problematiky. Dil¢im cilem je porovnat teoreticko-metodologickou ¢ast s analytickou
této prace.

2. Vyzkumné metody:

Bakalaiska prace se sestava z asti teoretické a praktické. Teoreticko-metodologicka ¢ast bakalaiské prace je
vypracovana na zakladé rozboru odborné Ceské i zahraniéni literatury, ktera je zaméfena na vymezeni pojmu
znalostni management S vazbou na lidské zdroje. Nedilnou souéasti této kapitoly je definovani strategii a metod,
které znalostni management aplikuje. Pro analytickou ¢ast této prace jsou vyuzity dvé vyzkumné metody, jedna
kvantitativni a druhd kvalitativni. Prvni metodu pfedstavuje kvantitativni pruizkum pomoci internetového
dotazovani, ktery je téZ znam jako metoda CAWI (Computer Assisted Web Interviews). Dotaznik vyplnilo
71 respondentt. Pro ziskani kvalitativniho prizkumu je zvolena metoda individualniho podrobného rozhovoru
s 5 vybranymi zamé&stnanci spole¢nosti, kde vyzkum probihal. Pro zpracovani ziskanych vysledkt z obou metod
je vyuzita metoda porovnavani zjisténych odpovédi s teorii, kterd je popsana v teoreticko-metodologické
kapitole, a obecnych poznatki. Ze statistickych metod je v této praci zvolena metoda popisna, ktera rozpoznava
a seskupuje informace, které jsou znazornéné ve formé tabulek a grafii, které jsou uvedené v ptiloze 3.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Dotaznikové Setieni bylo provedeno s ucelem ziskani informaci ohledné vnimani znalostniho managementu
a vyuzivani znalosti v dané firm¢€. Z odpovédi 71 respondentti vyplynulo, Ze stézejni je pro vzdélavani
individualni motivace a aktivita jednotlivych zamé&stnanct. Celkové je vzdélavani ve firmé hodnoceno jako
dostacujici, protoze pokud ma zaméstnanec zajem, byva mu obvykle vyhovéno. S tim souvisi, Ze i uchovavani
nabytych znalosti je mezi zaméstnanci individualni. A i diky tomu jsou vidény nedostatky v oblasti ziskavani
a distribuce znalosti mezi pracovniky. Tomuto by pomohlo pouziti lep$ich komunika¢nich nastroji ¢i uréeni
povéfené osoby, jez by méla na starost spravu téchto nastroji. Podobné vysledky ptinesly i rozhovory
§ 5 vybranymi pracovniky. Opét se jako zéasadni ukézala vlastni motivace a zajem pracovnika. Ve firmé
V podstaté vesmés chybi néjaké centralni fizeni ¢i interni vzdélavani, s ¢imz muze souviset i chybé&jici HR
oddéleni. Vyjimkou jsou povinné kurzy a Skoleni pfi nastupu novych pracovnikii. Problém je také dale vidén
ve velkém zatizeni pracovniktl a jejich malé zastupitelnosti, coz téz blokuje vyfeseni problému vyse.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ praktické casti prace byl vytvofen seznam doporuceni. Prvni doporuceni se tyka znovuzavedeni
pozice personalisty. Druhé se zabyva vytvofenim mapy znalosti s vazbou na jednotlivé zaméstnance. Tteti navrh
hovoii o zavedeni mentorského programu, jez by cilil na rozvoj zaméstnanct. Ctvrté doporuceni je o uréeni
odpovédné osoby za vyhledavani a zatizovani odbornych kurzi. Naslednou evidenci a vyhodnocovani piinost
pro organizaci. Paty navrh je o zavedeni jedné centralni aplikace, kde budou uvedené aktualni a komplexni
informace. Sesté doporuceni se tyka zavedeni jednotné centralni platformy, ktera podporuje komunika&ni
nastroje a propojeni na vyvojové aplikace. Sedmé doporuceni navrhuje vytvofeni komplexniho programu
vzdélavani. Osmy navrh pak doporucuje potfadani pravidelnych meetingi liniového a top managementu
tykajicich se oblasti vzdélavani a jejiho aktualniho zhodnoceni.

KLICOVA SLOVA

Znalostni management, data, informace, znalost, osobnost, moudrost, motivace, deklarativni znalost,
proceduralni znalost, implicitni znalost, explicitni znalost, tacitni znalost, vlozena znalost, proces konverzi
znalosti, socializace, externalizace, internalizace, kombinace, Strategie pull, strategie push, mode input-driven,
model outcome-driven, model Daisy, intelektualni kapital, lidsky kapital, znalostni pracovnik, potencial
pracovnika, vzdélanost.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the thesis is to propose recommendations for the adjustment of processes in the field of knowledge
management in the selected company, which should lead to their improvement. A partial goal is to analyze the
perception of knowledge management in the selected company using a questionnaire survey and individual
interviews with selected employees. The information obtained is intended to help propose appropriate
recommendations that should lead to an improvement in the perception of this issue. A partial goal is to compare
the theoretical-methodological part with the analytical part of this work.

2. Research methods:

The bachelor thesis consists of a theoretical and a practical part. The theoretical-methodological part of the
bachelor's thesis is developed on the basis of an analysis of professional Czech and foreign literature, which is
focused on the definition of the concept of knowledge management in relation to human resources. An integral
part of this chapter is the definition of strategies and methods that knowledge management applies. For the
analytical part of this work, two research methods are used, one quantitative and the other qualitative. The first
method is a quantitative survey using an Internet survey, which is also known as the CAWI (Computer Assisted
Web Interviews) method. 71 respondents filled out the questionnaire. In order to obtain a qualitative survey, the
method of individual detailed interviews with 5 selected employees of the company where the research took
place is chosen. To process the results obtained from both methods there are used - first, the method of comparing
the answers found with the theory described in the theoretical-methodological chapter and second, general
knowledge. From the statistical methods, the descriptive method is chosen in this work, which recognizes and
groups information, as it is shown in the form of tables and graphs listed in Appendix 3.

3. Result of research:

The questionnaire survey was carried out in order to obtain information regarding the perception of knowledge
management and the use of knowledge in the given company. From the answers of 71 respondents, it emerged
that individual motivation and activity of individual employees are key to education. Overall, training in the
company is rated as sufficient, because if an employee is interested, it is usually granted. This is related to the
fact that even the retention of acquired knowledge is individual among employees. And thanks to this,
shortcomings are seen in the field of acquiring and distributing knowledge among workers. This would be helped
by the use of better communication tools or the designation of an authorized person who would be in charge of
managing these tools. Interviews with 5 selected workers also yielded similar results. Once again, the worker's
own motivation and interest proved to be essential. The company generally lacks any central management or
internal training, which may also be related to absence of HR department. Mandatory courses and training for
new employees are exceptions. The problem is also further seen in the heavy workload of workers and their low
substitutability, which also blocks the resolution of the problems above.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the practical part of the work, a list of recommendations was created. The first recommendation
concerns the reintroduction of the HR position. The second deals with the creation of a knowledge map linked
to individual employees. The third proposal talks about the introduction of a mentoring program aimed at
employee development. The fourth recommendation is about determining the person responsible for searching
for and arranging professional courses. Subsequent registration and evaluation of benefits for the organization.
The fifth proposal is about the introduction of one central application where up-to-date and comprehensive
information will be provided. The sixth recommendation concerns the introduction of a unified central platform
that supports communication tools and links to development applications. The seventh recommendation proposes
the creation of a comprehensive education program. The eighth proposal then recommends holding regular
meetings of line and top management regarding the field of education and its current evaluation.

KEYWORDS

Knowledge management, data, information, knowledge, personality, wisdom, motivation, declarative
knowledge, procedural knowledge, implicit knowledge, explicit knowledge, tacit knowledge, embedded
knowledge, knowledge conversion process, socialization, externalization, internalization, combination, pull
strategy, push strategy, input-driven mode, outcome-driven model, model Daisy, intellectual capital, human
capital, knowledge worker, worker potential, education.
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1 Uvod

Tématem této prace je znalostni management a jeho aplikovani ve vybrané spole¢nosti, a to
predevsim proto, ze sam autor ma uzky vztah k této spolecnosti a vnima prostor pro zlepSeni.
Diky specifickému oboru podnikani vybrané spolecnosti hraji znalosti klicovou roli a je potieba
je neustdle rozvijet a sdilet, obzvlast v dnesni dobé€, kdy se vyvoj vngjsiho prostiedi
a technologii neustale méni.

V bézném zivoté se setkavdme kazdy den s rtiznymi informacemi, které povaZujeme
za ptirozené, aniz bychom si uvédomovali jejich diilezitost a podstatu. Rodice a spolecnost nés
od détstvi uci, jak s nabytymi informacemi pracovat a jak je transformovat do znalosti, které
nas doprovazeji po zbytek zivota. S predavanim znalosti je uzce provazano vzdélavani, které
obsahuje velkou Skalu moznosti. Mnoho podnikii si uvédomuje tuto dilezitost a vi, ze
vzdé¢lavani predstavuje kli¢ k iispéchu, a proto investuje do rozvoje svych zaméstnancu. Lze
dokonce fici, ze vyznam a dulezitost znalosti v souasném svété neustale roste, 1 vzhledem ke
konkurenci, a Ze jsou kolikrat zasadni pro vyzadovany Gspé$ny rozvoj dané spole¢nosti v ramci
narodni i celosvétové urovné. Je ovsem dulezité, aby neziistalo pouze u ziskavani znalosti, ale
také aby dochazelo k jejich rtstu, sdileni a uchovavani. To v§e je podminéno ochotou podniku
a motivaci samotnych zaméstnancl. A pravé proto jsou tyto pojmy a pristupy popsané
Vv teoretické Casti této prace.

Utelem této bakalaiské prace je tedy snaha podat pomémé uceleny piehled o znalostnim
managementu, véetné jeho praktické aplikace ve vybraném podniku. A to tak, aby se nasledné
i laik dokézal v této problematice alesponn ¢astecné orientovat a byl si schopen o ni udé¢lat
konkrétni pfedstavu. Také je tieba zminit, Ze si tato prace klade také za cil vytvofit, na zdkladé
praktické ¢asti v ni obsazené, soubor doporuceni Sitych na miru pravé zde vybrané spolecnosti,
s myslenkou jejich eventudlni aplikace do praxe, jez by mélo mit za cil nasledny rozvoj této
firmy, vcetné rozvoje jejich zaméstnancu.

Tato prace je sestavena ze dvou oddild, a to Casti teoretické a ¢asti praktické. V teoretické Casti
jsou predstaveny a struéné¢ vymezeny zakladni a stéZejni pojmy vztahujici se prave
ke znalostnimu managementu. Primarné je zde definovan samotny termin — znalostni
management. Déle jsou zde uvedeny jeho strategie a vysvétlena problematika lidskych zdroju.
Nechybi ani ¢ast vénujici se metodice, jez byla v této bakalaiské praci pouzita, a to jak v oddile
teoretickém, tak v Casti praktickeé.

Prakticka cast této prace obsahuje nejprve predstaveni spolecnosti, ve které bylo provadéno
vyzkumné Setieni a pro kterou byla nasledna doporuceni tvofena na miru. Vyzkumné Setfeni
pak tvoii kvantitativni a kvalitativni ¢ast. Kvantitativni metodu piedstavuje dotaznikové Setieni,
jez vyplnilo 71 respondentl sestavajicich z pracovnikll popisované firmy. Kvalitativni ¢ast je
pak tvotfena polostrukturovanymi rozhovory, opét s péti vybranymi zaméstnanci vySe zminéné
spole¢nosti. Cilem obou metod bylo zmapovat vniméni a hodnoceni vzdélavani v dané firmé,
véetné posouzeni vzajemné komunikace, uvedeni subjektivné vnimanych nedostatkli v této
oblasti ¢i naopak silnych mist. Nechybi také zaméfeni na percepci ziskavani a uchovavani
informaci, jejich distribuce ¢i problematika vzdélavani novych zaméstnancti. V rozhovorech

vvvvvv

0 jejich aplikaci v minulosti, véetné zhodnoceni uspéchu tohoto snazeni.

Nasleduje analyza a souhrnny popis zjisténych vysledkii na zéklad¢ aplikace a konecném
rozboru obou vyse zminénych vyzkumnych metod, ve které je ve vysledku zhodnocen celkovy
znalostni management Vv této spolecnosti. ZjiSténa data jsou porovnana S urenymi
vyzkumnymi ptedpoklady, poté néasleduje jejich potvrzeni ¢i vyvraceni.



vvvvvv

doporuceni na zaklad¢ zjisténych vysledkt z dotaznikli a rozhovort, pfi¢emz tato doporuceni
byla sepsana za ucelem jejich mozné aplikace do praxe zkoumané spole¢nosti. Cilem je
posunuti spole¢nosti zadoucim smérem K rozvoji, véetné rozvoje jednotlivych zaméstnanci.
Diilezité je 1 zaméfeni na posileni motivace pracovnikii. Ve vytvofenych doporucenich lze
nalézt také financni stranku jejich aplikace, coz jisté predstavuje rovnéz dulezity aspekt pro
danou firmu pii jejich nasledném uvedeni do praxe.

Hlavni pfinos této bakalarské prace mize byt vidén pravé v mnozstvi na miru vytvotrenych
navrhl a doporuceni, které jsou urCeny pro rozvoj konkrétni fungujici firmy, a to véetné navrha
a doporuceni finan¢ni stranky aplikované do praxe. Je zajimavé znat pohled zaméstnancti na
oblast vzdélavani, jejich vnimani slabych a silnych stranek v této oblasti, a poslouchat jejich
napady na zlepSeni a navrhy, co konkrétné by redln¢ uvitali. Také nelze opomenout v teoretické
casti prace jeji popisny charakter, jenz predstavuje urcity strucny zékladni odborny piehled
veénujici se problematice znalostniho managementu.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoreticko-metodologické ¢asti jsou uvedeny stéZejni pojmy znalostniho managementu, které
byly Cerpany z dostupnych odbornych publikaci. Cilem této Casti je pfiiblizeni znalosti
managementu a jeho strategii s vazbou na lidské zdroje. Na zavér této kapitoly je stanovena
metodika bakalaiské prace.

2.1 Zakladni charakteristiky a definice pojmii

V této kapitole jsou vymezeny zakladni pojmy jako data, informace, znalost, moudrost,
osobnost a motivace. Tyto pojmy jsou dilezité pro pochopeni znalostniho managementu.

Data vychazeji z latinského slova datum. Tento pojem Tahal (2017, s. 26) blize popisuje jako
zaznamy c¢isel, slov, zvukl nebo obrazkt. Data jsou piijimana smysly ¢lovéka, jako je tieba
¢ich, sluch, zrak. VSechna data jsou posléze transformovana do informaci, se kterymi dany
jedinec pracuje. Data mizeme rozdé€lit do dvou zékladnich skupin na zakladé jejich pivodu,
ato na primarni a sekundarni. Primarni data jsou takova data, kterd ve své podob¢ diive
neexistovala a budou teprve ziskdna. Sekundarni data vychazeji zjiz existujicich dat
a informaci. Ermine (2018, s. 10) vysvétluje, Ze data predstavuji vnimani reality jednotlivymi
smysly a jsou definovana jako hruba fakta, kterd jsou vysledkem procesu vnimani pfi jejich
pozorovani a sbéru.

Informace vychazi z latinského slova in-formatio, coz lze také ptelozit jako utvareni nebo
ztvarnéni. V soucasné dobé lze nahliZet na informace ve dvou rovinach, a to v informacnich
technologiich a socialnim aspektu. Pitra, Mohelska (2015, s. 34) uvadéji, Ze informace jsou
zaloZené na provazani dat, coz piedstavuje odraz skuteéného svéta, ktery tim nabude informacni
hodnotu. Z pohledu informacnich technologii dochdzi ke zpracovani dat pomoci vhodnych
struktur a jejich vazeb mezi nimi. Naopak Ermine (2018, s. 10) vnima informace jako
jednoznacnou matematickou definici, kterd predstavuje pravdépodobnostni pohled informaci
produkovanych systémem. Na informace je mozné nahlizet ve dvou urovnich, a to jako na
syntaktické (objem informace) a sémantické (vyznam informace).

Znalost je stézejni pojem, ktery Pitra, Mohelska (2015, s. 34) definuji jako cilené utiidéni
informaci konkrétniho poznatku a zkusenosti z dané oblasti. Pro rozsifovani znalosti ¢lovéka je
nutnd snaha a motivace jedince. Ziskani novych znalosti probihd kombinaci nové nabytych
informaci, které jsou pfipojeny K jiz existujicim organizaénim strukturdm daného jedince.
V pribéhu zpracovavani novych informacich také dochazi k jejich vyhodnocovani, coz miize
mit za nasledek eliminaci nepotiebnych ¢i duplicitnich informaci. ,,Znalost je nehmotny
fenomén umoznujici pochopit podstatu jevii, procesii a chovani objektii realného sveta a zvolit
vhodnou orientaci pro uspésné prekonani prekazek, branicich dosazeni zvoleného cile.* (Pitra,
Mohelska, 2015, s.13). Ermine (2018, s. 11) dopliuje, Ze znalosti vychazeji z opravnéné
pravdivé viry Clovéka a predstavuji soubor slozeny ze znalosti, porozuméni, schopnosti,
zkusSenosti, dovednosti a hodnot.

Moudrost je podle Paulika (2017, s. 48) mozné chapat v obecném pojeti jako jistou hladinu
dosazené mentalni Girovné, ktera je typicka pro pifijimani zivota v riznych aspektech, na néz je
mozné se ohlizet s odstupem a nadhledem. Jedinec tak dokaze propojit ziskané teoretické
znalosti s intuici a zkuSenostmi, které nabyl ve svém Zzivot¢, ptipadné se s nimi setkal ve svém
okoli. Ermine (2018, s. 12) ¢leni moudrost na dvé& skupiny. Prvni skupinou je individualni
moudrost, ktera vychazi zbézné definice moudrosti, ale zahrnuje kombinaci znalosti,
schopnosti a chovani, jez vedou K sebezdokonaleni a zlepseni vykonu. Z pohledu lidskych
zdroji obsahuje znalosti, vlastni know-how a socialni dovednosti. Druhou skupinu pfedstavuje



organiza¢ni moudrost, ktera je vysledkem spojeni znalosti s aktivnimi tymovymi ¢innosti
organizace, ale je zavisla na jeji schopnosti nasledného rozvoje. (Ermine, 2018, s. 12)

Obrazek 1 - Vazba mezi daty, informacemi, znalostmi a moudrosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle Ermine (2018, s. 9)

Osobnost vysvétluje Plaminek (2018, s. 68) tak, Ze evoluce pii formovani nasi osobnosti zvolila
dvé rizné metody. Jedna metoda pfedstavuje vrozené vlastnosti, které jsou ziskané na zakladé
genetickych dispozic rodi¢t. Tyto zdédéné vlastnosti se dale d€li na sdilené a rozdilné, pti¢emz
pod sdilenymi vlastnostmi si muzeme piedstavit ty nejzasadnéjsi hodnoty (instinkty, pudy
a archetypalni vzorce). Tyto vlastnosti se nejcastéji projevuji v kritickych situacich, kdy
dochazi k ohroZeni zivota jedince. Naopak rozdilné vlastnosti vytvaii odlisné chovani jedinci,
a to diky zpusobu, jak jsou vnimané podnéty a jak jsou nasledné zpracovany. Druha metoda
funguje na principu ziskanych zkusenosti v bézném zivoté jedince, pficemz je tato metoda casto
nazyvana uceni. Ziskani a u¢eni novych znalosti probihd védomé a nevédomé. Pod nevédomou
formu uceni si miizeme predstavit formu navykil a naucené vzorce z nejblizsiho okoli, v némz
se jedinec vyskytuje. Védoma forma uceni ptedstavuje cilené Cinnosti za ucelem ziskani
novych informaci, jako je tfeba vzdélavani.

Plaminek (2018, s. 68) vytvofil na zaklad¢ studia celé generace psychologi prakticky model
lidské osobnosti, ktery vychazi z feSeni z riznych situaci, jez vyplyva z chovani lidi.

Obrazek 2 - Prakticky model lidské osobnosti
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Zdroj: Plaminek (2018, s. 69)

Motivace podle Plaminka (2018, s. 88) piedstavuje proces, ktery je slozen z motivt a stimult.
Pod motivy si mliizeme ptedstavit vnitini pohnutky ¢lovéka a pod stimuly impulsy pfichazejici
z vnéjsiho okoli, které plisobi na ¢lovéka.



Plaminek (2018, s. 92) vysvétluje, ze okamzity stav motivace ¢lovéka ovliviiuyji ti1 zdsadni
faktory, a to osobnost, dlouhodoby vliv prostiedi a kratkodoby vliv aktualni situace. Tyto rysy
pusobi na motivacni zalozeni C¢lovéka, coz ma dopady na jeho chovani a naslednou praci
S novymi podnéty.

Maslow (2021, s. 59) uvadi, ze motivace kazdého ¢lovéka je zalozena na vice nebo na vSech
zakladnich potfebach, které jsou vzajemné provazané. Zakladni potieby vedouci k motivaci Ize
délit na tyto zakladni skupiny:
e Fyziologické potieby — vychozi bod motivace, které predstavuji vazbu k télesnym
potiebam;
e Potieby nalezeni, lasky — potieba citovych vazeb s milovanymi a blizkymi osobami;
e Potieba tcty — potieba zalozena na pozitivnim sebehodnoceni a ucty ze strany svého
okoli, ktera vede k touze po uspéchu, moci, reputaci ¢i prestizi,
e Potieba sebeaktualizace — klicové je, ze Clovék musi byt vérny sdm sob¢ a déle se
rozvijet;
e Podminky pro uspokojeni zakladnich potieb — ptedstavuji soubor prvka, které mohou
pfimo ohrozit zakladni potfeby ¢lovéka;
e Touha poznéavat a rozumét — zalozeno na lidské zvédavosti, kterd vyvolava potiebu
ziskani novych informaci a zkuSenosti;
e Estetické potieby — potieba pretvaret osklivé prostiedi na krasné za pomoci fadu,
symetrie, systému, uzavieni a dokonceni ¢innosti.

Z vyse uvedenych pojmi vyplyva, Ze jsou navzajem propojené a setkavame se s nimi
v kazdodennim zivoté. Kazdy ¢lovek je denné vystavovan riznym informacim, ale mnohdy
nevi, jak s nimi v prvnim okamziku dale pracovat, a to kvtli chybéjici znalosti. Diky ziskané
moudrosti a motivaci ma jedinec moznost ziskanou informaci co nejlépe zpracovat.

2.2 Znalostni management

Majumder, Dey (2022, s. 1) uvadéji, ze znalostni management byl prvné definovan v roce 1987
zakladatelem americké celosvétové manazZerské poradenské firmy Jamesem O. McKinseym,
ktery se zamétil na komplexni feSeni ukoll jeho podniku. Divodem bylo zlepSeni vykonnosti
a vyzdvihnuti existujicich problémd, které mély dopad na stavajici efektivitu prace. Diky této
skute¢nosti vymyslel a integroval rGzné strategie pro rozvoj podniku, coz vedlo k provedeni
interni studie, jeZ byla zaméfena na informace a zptisob nakladanim s nimi. Na zakladé vystupt
této analyzy se McKinsey rozhodl| zavést klicové segmenty podnikani zaméfené na marketing,
logistiku, vyrobu, lidské zdroje, finance a informacni technologie. O Sest let pozdéji v roce 1993
byl znalostni management predstaven na konferenci v Bostonu, kde tato problematika zaujala
Toma Davenporta, ktery v roce 1994 zveiejnil svou definici ,,Knowledge Management is the
process of capturing, distributing, and effectively using knowledge. (Sczczerbicki, Sanin,
2020, s. 133), v ptekladu ,,Znalostni management je proces ziskdvani, distribuce a efektivni
vyuzivani znalosti.*.

Znalostni management vysvétluji North, Kumta (2018, s. 13) jako systém, ktery umoznuje
jednotlivelim, skupindm, organizacim i kolektivim v nadrodnim méfitku systematicky ziskavat,
uchovavat, aktualizovat, pouzivat a pfedavat znalosti k dosazeni stanovenych cili. Sdileni
znalosti umoziuje zlepSovat funkéni procesy a nabizi prostor pro jejich rozsifovani pomoci
uceni novych véci. Z pohledu organizace dochazi ke zvySovani duSevniho kapitalu a vétsi
konkurenceschopnosti. Dalkir (2017, s. 13) objasnuje, ze schopnost fizeni znalosti je v dnes$ni
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produkti a vysoce kvalifikovanych zaméstnancti. V rdmci znalostniho managementu jsou
pouzivané dva pojmy:

e Pouziti znalosti — sdileni znalosti s ostatnimi pracovniky;

e Opétovné pouziti — zachovani znalosti, které budou vyuzity s budoucimi pracovniky.

Klicovym prvkem znalostniho managementu jsou znalosti. Kucerova (2017, s. 83) vytvofila
jejich typologii podle jejich zplisobu komunikace, tim je mySlena jejich reprezentace,
zpracovani a vyhledavani. Jednotlivé znalosti mohou byt zatazené do konkrétni skupiny, ale
také mohou byt prinikem vice skupin. Typologie znalosti obsahuje dvé zakladni skupiny, a to
podle zpusobu jejich reprezentace a podle jejich sdé€litelnosti.

Clenéni znalosti podle zpiisobu jejich reprezentace vychazi podle Kuéerové (2017, s. 83)
Z obsahu znalosti, které mizeme délit na deklarativni a proceduralni. Deklarativni znalost je
statickd a ma podobu tvrzeni ¢i vyroku, u kterého neni mozné stanovit jeho pravdivost.
Charakteristickymi otazkami tohoto typu jsou ,,Co to je? Pro¢ to je? Co to znamena?“. Ziskané
odpovédi na tyto otdzky vedou od védéni k moudrosti. Naopak proceduralni znalost je
zameétena na principu védét, jak to funguje, a proto poklada otazky ,,Jak to probiha? Jak se to
déla? Jak to pracuje?‘. Mnohdy je tento zplisob oznacovan jako dynamickd metoda. Aby bylo
mozné ziskat odpovédi na vySe uvedené otazky, je podminéna ¢innost za uc¢elem vykonani
konkrétni Cinnosti tedy procedury. Lze fici, Ze oba typy maji své vyhody i nevyhody.
Proceduralni znalost je snaze pouzitelnd oproti deklarativni, a naopak deklarativni Ize 1épe
oddélit od autora oproti proceduralni znalosti. Pfiklad jejich propojeni mizeme nalézt ve vyvoji
softwarovych aplikaci, kde se oba typy pouzivaji k vytvareni obsahu, struktur a funkci, které
obsahuji atributy a metody.

Clenéni znalosti podle jejich sdélitelnosti je podle Kucerové (2017, s. 84) zalozeno na
komunikaci a sdélitelnost, diky tomu dochazi k déleni znalosti na explicitni, implicitni a tacitni.
Majumder, Dey (2022, s. 5) dopliuji toto déleni jesté o jednu skupinu, a to 0 vlozené znalosti.
Majumder, Dey (2022, s. 5) a Kuéerova (2017, s. 85) vysvétluji explicitni znalost jako logicky
zformalizovanou znalost vyjadienou v konkrétnim jazyce apsané podobné s jeji velkou
dostupnosti. Mnohdy je také mozné nalézt oznaceni jako know-what, v ptekladu znat-co, které
Ize jednoduse rozpoznat, ziskat a nasledné ulozit. Pfikladem téchto znalosti mohou byt
dokumenty, manualy, zpravy o vyzkumu. Dale vys$e uvedeni autofi popisuji implicitni znalost
tak, ze neni ptimo vyjadfena a neni snadno k dispozici, byva Casto zahrnuta v rozhovorech,
v souborech dat, v metodach feseného problému. Jedna se o praktickou aplikaci explicitnich
znalosti a vychazi z proceduralnich znalosti. Implicitni znalosti byvaji kombinované s tacitnimi
znalostmi, které poté byvaji oznaCované jako know-how, v piekladu védét-jak, nebo
know-who, v piekladu védét-kdo. Majumder, Dey (2022, s. 6) definuji tacitni znalosti jako
vrozené znalosti, které jsou tizce provazané s know-how. Vychazi ze zkuSenosti a je t€Zké je
popsat ¢i vysvétlit. Tyto znalosti byvaji Casto oznacované za tiché, které byvaji tizce spjaté
s osobnosti ¢loveéka a jim vykonavanou Cinnosti. V1eZené znalosti popsali Majumder, Dey
(2022, s. 7) jako znalosti, které se pouzivaji v procesech, pravidlech, ptedpisech, hodnotach
apod. Zpracovani vloZenych znalosti mize byt formélni nebo neformalni. Formalni znalosti
pfedstavuji vedenim pfijatou iniciativu za ucelem sepsani metodik, které vychdzi ze zdravé
zab¢hlé ¢innosti, naopak neformalni zpracovani vloZenych znalosti se pouziva ve chvili, kdy
organizace aplikuji dalsi dva typy znalosti. MiiZe nastat situace, kdy vloZené znalosti existuji
v explicitnich zdrojich, ale samy explicitni nejsou.

Proces konverze znalosti je znam téz jako model SECI od autorti Nonaky a Takeuchiho. Tento
spiralovity proces popisuje vytvareni a ziskavani novych znalosti v organizaci. North, Kumta
(2018, s. 47) vychazeji z navrzeného modelu autortt Nonaky a Takeuchiho z roku 1995, kde



dochazi k interakci mezi tacitnimi a explicitnimi znalostmi. Tento model je tvofen Ctyimi
kvadranty socializace, externalizace, kombinace a internalizace. (North, Kumta, 2018, s. 47)

Obrazek 3 - Znalostni spirala modelu SECI
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Zdroj: Trunecek (2004, s. 21)

Dalkir (2017, s. 73) vysvétluje, ze kvadrant socializace spo¢iva ve sdileni osobnich zku$enosti
a vytvareni tacitnich znalosti pomoci socialni interakce. Socializace ptedstavuje nejjednodussi
formu vymény znalosti, protoze tuto ¢innost vykonavame instinktivné a automaticky v bézném
1 pracovnim zivoté. Podstatnou nevyhodou je, ze tyto znalosti nebyvaji nijak zaznamenany,
a proto je jejich sifeni velmi obtiZzené a ¢asové naro¢né.

Druhy kvadrant externalizace popisuji North, Kumta (2018, s. 47) jako zakladni proces
vytvateni tacitnich znalosti a jejich prevadéni do explicitnich znalosti. Externalizace je
podstatou pro reflektovani zkusenosti pro formalizované procesy uceni a také pro sjednoceni
a zlepSovani procest. Z diivodu komplikovanéjsiho procesu transformace znalosti z jedné na
druhou se doporucuje pouziti prostiednika, ktery muze pomoci vést rozhovory, aby doslo
k ziskani co nejlepsiho vysledku.

North, Kumta (2018, s. 48) popisuji treti kvadrant kombinace tak, ze dochazi k ptevodu
explicitnich znalosti do tacitnich. Doché4zi k vyméné a spojovani znalosti mezi jednotlivci, které
ziskavaji z dokumentt a vzajemnych schiizek. V této fazi jsou utvareny nové znalosti pomoci
kombinaci jiz existujicich, a aby to bylo mozné, je nutné v pocatecni fazi znalosti organizovat
a tridit.

Posledni kvadrant internalizace vysvétluje Dalkir (2017, s. 74) tak, Ze vychazi zuceni
a ziskavani znalosti na zakladé¢ vykonavané cinnosti, tedy praxe. Internalizace nastava
prolinanim a zakotvenim novych zkuSenosti, znalosti a chovani. North, Kumta (2018, s. 48)
doplnuji, ze pti vytvafeni znalosti v této fazi probiha neustala a dynamicka interakce mezi
tacitnimi a explicitnimi znalostmi, k niz dochdzi mezi jednotlivci a skupinami.

Proces organizace znalosti znamena podle Kucerové (2017, s. 96) proces, ktery transformuje
pfijaté znalosti na organizované znalosti. Cilem je realizovat uspotfddani vzniklého chaosu
Vv utiibené znalosti. Tato metoda funguje na jednoduchém principu pfifazovani stejnych
informaci do stejné skupiny a zaroven oddé€lujeme to, co je rozdilné.



Becerra-Fernandez, Sabherwal (2015, s. 41) uvadéji, ze Fizeni znalosti zahrnuje procesy
a systémy, které vychazeji z jeho zdkladi a mohou byt fesené v kratkodobém i1 dlouhodobém
horizontu. Tyto zaklady jsou tvofené infrastrukturou, mechanismy a technologiemi.

Becerra-Fernandez, Sabherwal (2015, s. 43) objasnuji, ze infrastruktura, tvoiena
dlouhodobym zakladem pro mechanismy a technologie, se sklada z péti hlavnich slozek:

e Kultura organizace reflektuje nastavena pravidla a nazory, které ovliviiuji chovani lidi
v organizaci. Jedna se o dulezity faktor, jenz napomaha fizeni znalosti v organizaci.
Podstatnymi prvky pro spravné aplikovani znalostniho managementu je pochopeni
postupt pro sdileni znalosti a jejich podpora interakce pii vytvafeni novych znalosti.
Z motivacniho hlediska je doporucovano pouzivat systém odmeén pracovnikii,

e Organizad¢ni struktura do jisté miry ovliviiuje znalostni management. Hierarchické
uspotadani pracovnikii usmérnuje Sifeni a vytvareni znalosti, coz vede k ur€ovani sméru
proudéni dat a informaci. Diky tomu dochézi k vétSimu rozptylu znalosti a kladeni vetsi
odpovédnosti na urcené pracovniky;

e Infrastruktura informacnich technologii pfedstavuje uzite¢ny ndstroj, ktery je
vyvijen cilen€ na fizeni znalosti. Tato infrastruktura je tvofena technologiemi a systémy
pro zpracovani, ukladani a vzajemnou komunikaci. Velkou vyhodou je diraz na detail
a mnozstvi informaci, které lze efektivné sdilet a prezentovat;

e Obecné znalosti jsou dulezitou soucasti infrastruktury a vyuzivaji hromadné zkusenosti
organizace s cilenym pochopenim, vyuZzitim znalosti a ¢innosti, které maji zasadni vliv
na jejich komunikaci a koordinaci. Vyhodu piedstavuji kolektivni znalosti, jeZ pomahaji
zvySit mnozstvi a kvalitu znalosti jednotlivych pracovniki, které si navzajem predavaji;

o Fyzické prostiedi podporuje fizeni znalosti spravnym uspoifaddnim a velikosti
mistnosti, kde se mohou pracovnici setkavat. Vétsinou se jedna o neformalni rozhovory,
které toto rozmisténi umoziuje.

Mechanismy fizeni znalosti vysvétluji Becerra-Fernandez, Sabherwal (2015, s. 50) jako
organiza¢ni nebo strukturalni nastroje pouzivané Kk efektivnimu fizeni znalosti. Ty mohou
vyuZivat technologii s organiza¢nim, socialnim nebo strukturalnim uspofadanim prostredk.

Technologie jsou tvofené informacnimi technologiemi, které se pouZzivaji pro spravu znalosti.
Primarné se zamé&fuji na znalostni management neZ na samotné zpracovani informaci a dat.

2.3 Strategie znalostniho managementu

Znalostni management se snazi nalézt zpisob, jak zajistit rist kazdého jednotlivce a nastartovat
u n¢j zdjem o vzdélavani. V tu chvili nastupuje na scénu volba strategie S vhodnou kombinaci
konkrétniho modelu, ktery méa napomoci organizaci pti vybéru vhodné metody pro vzdélavani
svych pracovnikti. Trojan (2016, s. 19) uvadi, ze strategicky a systematicky pfistup
ke vzdélavani a rozvoji pracovniki je dlouhodobé kli¢em k spravnému fungovani organizaci
a umoznuje jim, tak 1épe zvedat sviij hodnotovy kapital. Kli¢em uspéchu je potieba dodrzovat
stanovené strategické postupy a dil¢i procesy v souladu s vizi a misi organizace.

Na itransition.com (2022) autoii uvadéji, ze vétSina zpusobu Sifeni znalosti vychazi ze dvou
hlavnich typu strategii, které jsou znamé jako strategie push a pull. Na proprofskb.com (2021)
vysvétluji, Ze organizace mnohdy nevédi, kterou strategii zvolit pro své pracovniky, proto se
pokouseji vytvaret kombinaci obou strategii, ktera nabizi Sir§i Skdlu moZznosti a nalezeni
vhodného fesSeni pro spravu a sdileni znalosti.

Strategie pull je popsana na itransition.com (2022) jako zptisob sdileni znalosti na zakladé
socialni interakce mezi z4jemci o nové informace a odborniky nabizejici své znalosti. Tato
strategie byva oznac¢ovana jako personalizace, kterd podporuje aktivni ucast jedinct v riznych



diskusich za ucelem predavani svych mySlenek a nasledného budovani sité kolektivnich
znalosti. Organizace pii vyuzivani této strategie voli nastroje a techniky, jako je tfeba
videokonference, workshop, odborné $koleni, brainstormingové sezeni apod. (itransition.com,
2022).

Strategie push je vysvétlena na itransition.com (2022) jako metoda, ktera vyuziva vice
tech-centricky pfistup ke spravé znalosti. ZajiStuje aktivni zaznamenavani znalosti do
dokumentti a riznych typa soubort, které jsou nasledn¢ ukladané do centralnich ulozist, kde
k nim maji ostatni pracovnici pfistup. Aby bylo mozné vytvaret a spravovat znalosti timto
zpusobem, je nutné, aby organizace vlastnila vhodné technologické nastroje, které¢ disponuji
odpovidajicimi funkcemi pro spravu obsahu.

Samotna strategie by nebyla tak efektivni, kdyby nedoslo k propojeni s modely managementu
znalosti. Pitra, Mohelskd (2015, s. 74) uvadéji dva zakladni modely, které predstavuji dva
hrani¢ni body v oblasti ptenosu znalosti uvniti organizace.

Model input-driven piedstavuji Pitra, Mohelska (2015, s. 74) jako staticky model, ktery ma
pasivni pfistup k ziskavani novych znalosti. Jeho primdrni orientace je zaméfend na cilené
a uc¢inné vyuziti existujicich znalosti, kde nedochézi k vytvareni novych znalosti. Pozornost je
orientovana na uplatnéni nejlepsi praxe, na vycvik pracovniki, na podporu socidlniho prostredi
a vzajemné spoluprace. To vSe vede k upeviiovani intelektudlniho kapitalu organizace
S potfebou fungovani internich procest s ohledem na aktudlni vyvoj ve vnéjSim prostiedi
organizace.

Model outcome-driven popisuji Pitra, Mohelska (2015, s. 74) jako systém, ktery je zaméfeny
na vytvafeni novych znalosti pracovniky organizace. Zde by mélo dochazet k souladu
ziskanych informaci a o¢ekavani zakaznikli ve vztahu ke spolecenskému prospéchu. Zamétuje
se na zvysSovani pfipravenosti intelektudlniho kapitalu organizace za ucelem pfipravenosti na
mozné zmény v okoli organizace. Pozornost je zaméfena na vytvafeni dilezitych inovaci
a znalosti s vyuzitim ukladani nabytych znalosti do centralnich tlozist, diky tomu je ocekavané
zvySeni vykonnosti a efektivnosti organizace.

Ermine (2018, s. 108) uvadi jeste tieti model Daisy. Jedna se o strategicky proces slozeny ze
¢yt rozsahlych skupin pfipominajici okvétni listky sedmikrasky a hlavni skupiny, ktera
odpovida stfedu tohoto modelu:

e Proces hodnoceni a Fizeni znalostni kapitalu vychazi z vnitini ¢asti organizace, kde
probihd hodnoceni znalostniho kapitélu, a to na urovni kvalitativni, kvantitavni, finan¢ni
nebo manazerské. Toto hodnocenti je kliCové pro stanoveni vhodné strategie znalostniho
managementu;

e Proces kapitalizace a sdileni znalosti vytvaii efektivni u¢inny kruh znalosti a zajiSt'uje
sdileni jejich zdroj;

e Proces interakce s prostiedim piedstavuje systém, ktery provadi sledovani
konkurence, které¢ je nasledné¢ vyhodnoceno a piedano pro strategické zpravodajstvi.
Ovsem to se tykda pouze externich informaci, nikoli interakce s odbornymi
a specifickymi znalostmi a informacemi pro organizaci;

e Proces uceni a vytvareni znalosti je vnitini a kolektivni proces, ktery je zdkladem
vyvoje znalosti v organizaci;

e Proces vybéru podle prosti‘edi je zalozen na evoluci podnikani a na trznich kritériich
(ekonomickych a sociotechnickych). Existuje zde velkd vazba na zdkazniky
a marketing. Problém piedstavuje propojeni znalostniho managementu a odbornymi
znalostmi v organizaci.



Obrazek 4 - Model Daisy
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle Ermine (2018, s. 10)

Ermine (2018, s. 109) vysvétluje, Ze od samotnych zacatki podnikdni byl v organizacich
pritomen znalostni management, diky ¢emuz v organizacich nechybély zadné uvedené procesy.
Ale az ve 21. stoleti doslo k jeho zobecnéni a piidani strategického aspektu, jenz byl hnan
motivaci a touhou k vytvoteni spoluprace a sourodé komunity, kterd ma spole¢ny cil. To vSe
bylo realizovano diky zaznamenavani a sdileni znalosti formou rtznorodych programi,
dokument a lidskych zdroji.

2.4 Lidské zdroje

wLidské zdroje nejsou lidé, ale potencial k vykonu, jehoz jsou lidé nositeli. ““ (Plaminek, 2018,
S. 74). Dale Plaminek (2018, s. 74) vysvétluje, Ze hodnoceni lidskych zdroji byva mnohem

prvni pohled zfejmy a méfitelny.

Sikyt (2016, s. 14) hovoii o tom, Ze pojem lidské zdroje se pouziva v riiznych vyznamech
a vychazi z anglického oznaceni human resources, ktery byva uréovan zkratkou HR. VétSinou
je tento pojem chapan jako pracujici osoby v organizaci. Druhé Casté oznaceni piedstavuje
personalni utvar, ktery se zabyva fizenim a vedenim pracovniki v podniku.

Plaminek (2018, s. 74) na zaklad¢ dotaznikového prizkumu zjistil, Ze vnimani lidskych zdroju
muzeme rozdélit do tii skupin:

e Vlastnosti ptedstavuji soubor lidskych zdroju, které nelze snadno ménit manazerskymi
technikami. Je to zpisobeno tim, Ze vlastnosti vychazi z fyziologie a psychologie
Clovéka, které dany jedinec zdédil od svych rodica a predkd. Erich Fromm a Gordon
Allport tento soubor vlastnosti oznacili jako temperament;

e Schopnosti jsou kolekce znalosti a dovednosti daného ¢lovéka, které byly ziskané
védomé ¢i nevédomé v pritbéhu zivota. Rozvoj schopnosti probiha na zaklade
vzd€lavani a zkuSenosti;

e Postoje uzce souvisi se snahou, ochotou, vérnosti a motivaci clovéka. Postoje miizeme
rozdélit podle toho, ¢emu dany ¢loveék veri, po ¢em touzi a ¢eho chee ve svém osobnim
a profesnim zivoté dosahnout.



Obrazek 5 - Typy lidskych zdroji
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Zdroj: Plaminek (2018, s. 75)

Lntelektualni kapital je tvoren zasobami a toky znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou
organizaci K dispozici a které prispivaji k procesiim vytvarejicim hodnotu. Jde vlastné
0 nehmotné zdroje, které — spolecné s hmotnymi zdroji (penize a hmotné jméni) — tvori trzni
nebo celkovou hodnotu organizace.* (Koubek, 2015, s. 27).

Intelektualni kapital je podle Koubka (2015, s. 27) tvofen ze tii slozek:
e Lidsky kapital je soubor schopnosti, znalosti a dovednosti jednotlivych pracovnikd;
e Spolecensky kapital prezentuje zdroje znalosti vzniklych na zékladé vztaht uvniti
i vn¢ organizace;
e Organizacni kapital predstavuje uloZené znalosti v riznych internich databazich
a dokumentech patfici organizaci.

Lidsky kapital podle Muzika, Krpalka (2017, s. 35) pfedstavuje soubor schopnosti, osvojenych
znalosti, dovednosti a odpovidajici motivaci jedince. Lidsky kapital je soucasti kazdého
¢loveka, ktery je zaloZen na kombinaci osobnosti, dosazen¢ho vzdélani a profesnich zkuSenosti.
Dilezitym prvkem pro jeho sebezdokonalovani je samotna motivace, at’ uz v osobnim nebo
profesnim Zivoté. V némeckém pojeti je lidsky kapital oznacovéan jako Mensliches Potential,
v piekladu lidsky potencial, ktery prezentuje bohatstvi kazdé organizace. Naopak v anglosaské
literature je tento pojem oznacovan jako Human Resources, v piekladu lidské zdroje, které
kladou velky diraz na vysokou kvalifikaci lidi vici celé organizaci a jeji konkurenci.
Podstatnou vyhodou lidského kapitalu je, Ze prezentuje samo obnovitelny zdroj narodniho
bohatstvi a téz bohatstvi organizace. Koubek (2015, s. 27) zduraznuje, ze je dilezité udrzet
nabyté znalosti, dovednosti a zkuSenosti v organizaci s jednotlivymi pracovniky a umét je
transformovat do organizacniho kapitalu. Investovanim do lidského kapitdlu dochazi
ke zlepseni vykonu, produktivity a flexibility danych pracovnikii. To vSe je zalozeno
na rozsifovani odbornosti, rostouci urovné znalosti a schopnosti jednotlivych pracovniki, a to
za predpokladu ucasti dané organizace na jejich vzdélavani a jejich potfebné motivaci.

Colvin (2016, s. 54) objasnil, ze pojem znalostni pracovnik definoval koncem 50. let Peter
Drucker, ktery tak stanovoval nejhodnotnéjsi pracovniky v ekonomice. Vychazel z principu,
ze ekonomika zaind vice pracovat s informacemi a vyuzivat je ve svlj prospeéch.
Novak (2017, s. 192) dopliuje, ze od doby definovani tohoto pojmu Peterem Druckerem
zah4jily organizace hledani novych cest, jak vzdélavat své zaméstnance a jak efektivné predavat
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znalosti. Detailngji tento pojem popisuje Bene$ (2014, s. 150), ktery rozd€luje pracovniky na
dvé skupiny, a to na obsluzné pracovniky a kvalifikované odborniky. V jeho pojeti znalostni
pracovnici piedstavuji vysoce vzdélané osoby, které dokazou identifikovat, analyzovat a fesit
vzniklé situace na zdklad¢é nabytych znalosti a zkuSenosti. Ve vétSiné piipad predstavuji
mensinu v dané organizaci a pomahaji urCovat smér jejiho dalsiho rozvoje. U znalostnich
pracovniki je ocekavano celozivotni uceni a vzdélavani s ohledem na koncepci organizace.

Muzik, Krpalek (2017, s. 40) uvadgji, ze jako kli¢ovy faktor pro stanoveni potencialu
pracovnikii se vyuziva cilena analyza, ktera je zalozena na nejvys$im ukonéeném vzdélani
pracovnika, jeho praktickych zkuSenostech a osobnostnich pfedpokladech. V praxi to znamena,
ze dochazi k oveétovani schopnosti a dovednosti piedem zvolenych pracovnikl. Primarné se
zjistuje individualita, tymovost, motivace, iniciativa, sebevzdélavani, emocni inteligence
a zvladani stresovych situaci. Vystupy analyzy vedou k optimalnimu zatfazeni pracovnika a ke
spravnému vybéru oblasti zaméfené na rozSifeni jeho znalosti dané problematiky. Diky
ziskanym informacim je kladen diraz na vedouci pracovniky, pficemz Koubek (2015, s. 31)
uvadi, ze vedouci tymu ma velmi dulezitou roli v ramci vzdélavani svych podiizenych, kdy se
snazi identifikovat jejich potfebu vzdelavani jak na pracovisti, tak i mimo pracovisté. Jeho
klicovou roli je pfiprava individudlnich plant vzdélavani pro kazdého clena svého tymu,
vytvafeni vhodného prostiedi pro uréené cile, a nasledné provadéni kontroly jejich plnéni. Aby
vedouci tymu dokazal spravné vést a motivovat své podiizené, musi znat jejich dispozice,
s nimiZ nasledné pracuje k dosazeni co nejlepSich vysledkii. Na zékladé tohoto predpokladu
Plaminek (2018, s. 76) stanovil typologii z pohledu ovlivnitelnosti rozdélenim do &tyf
kvadrantt:

e Umi, ale nechce — nejrizikovéjsi skupina, které je potieba se vénovat piednostné.
Ostatni ¢lenové tymu mohou mit potfebu napodovat jejich postoje a pfijimat tento typ
pracovniki za svlj vzor, proto je potieba, aby vedouci vyuzil pozitivni pfistup
a motivaci je nasméroval do skupiny ,,umi a chce*;

e Umi a chce — idedlni skupina, ale vyzaduje velkou péc¢i z pohledu udrzitelnosti
s ohledem na rtizné vykonavané tilohy jednotlivca. Tato skupina byva nejvétsimi vzory
a motivatory pro své okoli;

¢ Chce, ale neumi—nejméné zajimava skupina, ktera byva feSena aZz na poslednim misté.
Jedinci v této skupiné nemaji dostatek potiebnych schopnosti, ale disponuji velkym
zajmem a snahou se zdokonalit a postoupit do skupiny ,,umi a chce®“. Kolektiv nema
potiebu tyto jedince napodobovat;

e Neumi a nechce — ve vétsin¢ piipadi dochazi k jejich eliminaci v organizaci.
V opatném piipadé se organizace zamétfuje na dané jedince tak, Ze zvysi jejich
p0zornost na rozvoj schopnosti, coz mize vést k zatazeni do skupiny ,,umi a chce*.

Obrazek 6 - Typologie lidi z pohledu ovlivnitelnych lidskych zdroju

SCHOPNI, SCHOPNI
ALE A
_ NEOCHOTNI OCHOTNI
@
[*]
z
o
(=]
X
O
2 9@
NESCHOPNI NESCHOPNI,
A ALE
NEOCHOTNI OCHOTNI

nepfiznivé priznivé
POSTOJE

Zdroj: Plaminek (2018, s. 77)
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Zakladnim prvkem byti kazdého ¢lovéka je vzdélanost. Muzik, Krpalek (2017, s. 36) vysvétluji,
ze v jistém smyslu vzdé€lanost predstavuje materidlni, duchovni a kulturni hodnoty spolecnosti,
které napomahaji k osobnostnimu rozvoji jedince. Jeho potieba dosazeni vyssi kvalifikacni
urovné, tedy vzdé€lanosti, byva Casto spojovana s motivaci a touhou, které usti ve snahu
osvojeni védomosti, znalosti, dovednosti a schopnosti v osobni i pracovni rovin¢. Avsak
k nejvétsimu prohlubovani vzdélanosti dochazi nejcastéji v profesnim zivoté, ktery se mize
prolinat s osobni rovinou pracovnika.

Podle Koubka (2015, s. 252) se naroky na znalosti a dovednosti pracovnikii neustale méni
a vyviji podle soucasného trendu spolecnosti, proto je po pracovnicich vyzadovano rozsifovani
a prohlubovani jejich znalosti a dovednosti. V moderni dobé ziskané znalosti ze Skolského
systému jsou nedostacujici a je tedy ocCekavano celozivotni vzd€lavani pracovnikili, coz
vyzaduje jistou miru flexibility a pfipravenosti na zmény. Pro jejich spravné formovani je nutné,
aby organizace opustila tradi¢ni metody vzdélavani, jako je naptiklad zacvik nebo zaskolovani,
a zaméfila se na rozvojové aktivity pracovnikil, které poméhaji rozSifovat soubor znalosti
a dovednosti vazanych k pracovnimu mistu.

Koubek (2015, s. 259) vysvétluje, Ze systematické vzdélavani pracovnikd je nekonecny
opakujici se cyklus, ktery vychdzi z pravidel znalostniho managementu a opira se svédomité
0 ptripravené predpoklady a scénafe, jez poméhaji zlepSovat procesy organizace a pomahaji
zvedat kvalifikaci jednotlivych pracovnik.

Koubek (2015, s. 255) uvadi rozdéleni vzdélavani a formovani schopnosti pracovnika:

e Oblast vSeobecného vzdélavani utvari zakladni a vSeobecné znalosti I dovednosti
s ohledem na spole¢nost, ve které jedinec vyrusta a zije, kde dochazi k zaméfeni na jeho
socialni rozvoj a osobnost;

e Oblast odborného vzdélavani je v dnesni dobé oznacovana jako ,training”. Probiha
zde pfiprava jedincti na budouci povolani se zamétfenim na konkrétni obor a jeho
problematiku. Ve velké mife se zde zapojuji samy organizace, ve kterych pracovnici
pusobi a vyuzivaji k tomu nastroje:

o Zakladni pFiprava na povolani probiha mimo organizaci, vétSinou probiha
v ramci studia a nevztahuje se na pracovniky v organizaci;

o Orientace predstavuje adaptaci nového pracovnika v organizaci, ktera je
doprovazena uvodnimi §kolenimi a seznamenim s kolektivem;

o Doskolovani je prohloubeni kvalifikace v oboru, ve kterém pracovnik vykonava
svou ¢innost. Vyznamny nastroj slouZzici ke zvySeni vykonnosti a efektivity
prace v organizaci;

o Pieskolovani je cilené ziskani védomosti pro osvojeni novych znalosti z jiného
oboru, které jsou odliSné od stavajicich dovednosti. Tento pojem je téZ znam
jako rekvalifikace, a tu je mozné rozdélit na plnou nebo ¢aste¢nou. Existuje zde
zvlastni ptipad, ktery se nazyva profesni rehabilitace, jeZ prezentuje opctovné
pracovni zatfazeni dlouhodobé zdravotné disponovaného pracovnika tak, aby byl
schopen opét vykonavat jemu odpovidajici profesi. Veskeré procesy v ramci
preskolovani jsou iniciovany organizaci nebo lokalni instituci trhu prace.

e Oblast rozvoje cili na rozsifeni znalosti a dovednosti, které nejsou nutné k vykonu
pracovni pozice. Hlavni mysSlenkou je velky diraz na pochopeni a vyfeSeni
komplexnich problémi, které piekracuji hranice zaméfeni jedince. Diky tomu dochazi
k jeho formovani osobnosti a je zde preferovan rozvoj pracovniho potencialu misto
kvalifikace. Z pohledu organizace piinasi tato oblast vyhodu lepSich pracovnich vztaht
a utuzovani kolektivu.
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Obrazek 7 - Systém formovani pracovnich schopnosti clovéka
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Zdroj: Koubek (2017, s. 255)

Sikyt (2016, s. 51) uvadi, ze lidské zdroje jsou hodnotné, pokud jejich osobni predpoklady
odpovidaji podminkdm a pozadavkim organizace. Dale vysvétluje, ze vzacnost lidskych zdroji
vychazi z nedostatku odbornych pracovnikli na trhu prace a nenapodobitelny lidsky zdroj je
zavisly na ptizptisobeni individudlnich predpokladti k podminkam a pozadavkim organizace.
Nenahraditelny lidsky zdroj ptedstavuje problém pro organizaci, protoze nahrada tohoto typu
predstavuje nakladné a zdlouhavé opatieni.

2.5 Metodika

Bakalatské prace je vypracovana ve dvou rovinach, a to v teoretické a analytické. Teoreticka
Cast je zalozena na literdrni reSerSi z Ceskych i zahrani¢nich zdroja, které jsou uvedené
v seznamu pouzité literatury. Odborna literatura byla vyhledana pomoci klicovych slov
a nasledné pljcena v Méstské knithovné v Praze. V této €asti jsou uvedené zakladni pojmy
znalostniho managementu, popis moznych strategii a vazba na lidské zdroje, které jsou jeho
nedilnou soucasti.

V analytické ¢asti je uvedeno seznameni se spolecnosti CS SOFT a.s., kde byl provadén
kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Cilem této Casti bylo zjistit aktualni stav vzdélavani
zamé&stnanc a Sifeni znalosti mezi nimi, které maji dopad na vykon a efektivitu jejich prace.
Tato akciova spole¢nost byla zvolena z divodu velikosti, specializace a profilu zaméstnancu.
Pro tuto ¢ast byly vybrany dvé vyzkumné metody, dotaznikové Setieni a rozhovory s vybranymi
lidmi, kteti hraji kliCovou roli v oblasti vzdélavani ve spole¢nosti CS SOFT a.s. Zvoleny
vyzkumny profil umoznil ziskat velké mnozstvi odpovédi a na zéklad¢ jejich vyhodnoceni
odhalit silné a slabé stranky v dané problematice. Dotaznik byl vytvotfen pomoci interniho
dotaznikového systému LimeSurvey, ktery je pfistupny pouze z vnitini sit€ organizace. Na
LIMESURVEY.ORG (2022) je tento systém popsan jako univerzalni online néstroj za ucelem
pruzkumu v organizaci nebo trhu. Nabizi velkou skalu nastrojii, které umoznuji sestavit
dynamicky dotaznik s riznymi druhy otazek, jako je naptiklad textové pole, zaskrtavaci
moznosti, volba jedné spravné odpovédi aj. Rovnéz nabizi vyhodnoceni ziskanych odpovédi
a jejich zobrazeni v riznych grafech.

Dotaznikové Setfeni probihalo na zaklad¢é sestaveného dotazniku v piiloze ¢. 1. Z aplikace
LimeSurvey byl vygenerovan odkaz na dotaznik a rozeslan pracovniklim pomoci interni
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e-mailové komunikace formou hromadného e-mailu. Respondenti s e-mailem obdrzeli termin,
dokdy je mozné dotaznik vyplnit. Tato metoda byla zvolena z diivodu mensi ¢asové naro¢nosti
a flexibility terminu vyplnéni. Respondent tedy nemusi obratem reagovat na dotaznik, ale muze
si sam zvolit ¢as K jeho vyplnéni. Ziskané odpovédi slouzi jako hlavni zdroj dat, na jejichz
zakladé byla provedena analyza a zavére¢na doporuceni.

Chraska (2016, s.169) vysvétluje, Ze pro zdarné dotaznikové Setfeni je dulezité, aby respondenti
meli zajistén pocit duveéryhodnosti, ze nedojde ke zneuziti jejich odpovédi a osobnich udaja.
Proto se doporucuje volit anonymni dotazovani, coz vede k realn¢jSim a pravdivéjSim
odpovédim, ale pfesto toto vSe vychazi z predpokladu ochoty dotazovaného. Na zakladé tohoto
faktu je zajiSténa anonymita dotazovanych pracovnikii v dané organizaci. Jejich jména jsou
nahrazena sadou péti ndhodnych znakad.

Dotaznikové Setfeni bylo sestaveno na podkladu zkusenosti, které autor nabyl dlouholetym
pusobenim v dotazované organizaci. Otazky v dotazniku byly vytvofeny dle kognitivnich,
emocionalnich a behavioralnich postoji a vychazely z teoretické ¢asti této prace. Dotaznik byl
sloZen ze Etrnacti otazek, které nabizi riizné varianty odpovédi, jako je pouze jedna odpoved,
vice moznosti nebo textové pole. Sestaveni otazek probihalo bez ohledu na vykonavané pozice
a oddéleni, ve kterych pracovnici pisobi. Byl zde kladen diraz na srozumitelnost
a jednoduchost tak, aby respondent chapal vyznam otazky. Dotaznik byl rozdélen do dvou casti,
ptiCemz prvni ¢ast byla zaméfena na identifikaci respondenta a jeho roli v dotazované
spole¢nosti. Tato ¢ast obsahuje pét otazek, které cili na pohlavi, v€k, vzd€lani, pracovni
zatazeni a délku pasobeni ve spole¢nosti. Aby byla zajisténa anonymita, jSOU moznosti zalozené
na rozmezi a pracovni pozice slou¢ené do skupin. Druha ¢ast se tykd vnimani znalostniho
managementu v organizaci. Obsahuje patnact zakladnich otazek a Ctyfi dopliikové, které jsou
vazané na odpovédi respondenta. Slozeni otazek je zaméfeno na zjisSténi informaci, zptsob,
jimz jsou znalosti ziskavané a zpracovavané, interni komunikaci, samotné vzdélavani a pienos
znalosti mezi jednotlivei.

Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi 4. 8. 2022 — 31. 8. 2022 a zucastnilo se ho celkem
71 respondentti z 85 (regulérni zaméstnanci i externisté).

Pro ziskéani ucelen¢ho pohledu byly provedené individualni rozhovory s vybranymi zastupci,
kteti predstavuji zasadni roli pro vzdélavani pracovnikli. Celkem bylo vybrano pét zastupct
z riznych oddé€leni, aby byla zaji§téna pestrost a priiez celou spole¢nosti. Rozhovory byly
koncipované na zéklad¢ ptedem piipravenych otazek, které jsou uvedené v ptiloze €. 2.

Pro zpracovani a vyhodnoceni dotaznikového Setieni byla vyuzita kombinace metod srovnani
ziskanych vysledkii s teoretickou casti, rozhovory a odvozeni zobecnych znalosti.
Ze statickych metod byla zvolena metoda popisna, kterd shrnuje ziskana data a informace.

V kapitole 3.2 v analytické Casti jsou sumarizované vysledky kvalitativniho a kvantitativniho
Setfeni, které vedou ke kapitole 3.3, v niZ je realizovano vyhodnoceni ziskanych vysledki
a porovnani s teoretickou ¢asti této prace.

V nésledujici kapitole 3.4 je popsano doporuceni pro zlepSeni procesti vzdélavani pracovnika
v organizaci. V ramci nékterych doporuéeni bylo provedeno orienta¢ni finanéni vycisleni
s cilem co nejvice konkretizovat samotny navrh. AvSak u nekterych doporuceni existuje
omezeni moznosti ziskat finanéni podklady pro zpracovani z diivodu nepftistupnosti informaci,
které jsou vazané na nutnosti kontaktu specializovaného pracovnika konkrétni firmy.
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3 Analyticka Cast prace

V této Casti je predstavena spole¢nost CS SOFT a.s., v niz bylo provadéno dotaznikové Setfeni
jakozto kvantitativni vyzkum a kvalitativni vyzkum pomoci interview s vybranymi zastupci
spolecnosti. Z obou vyzkumii bylo realizovano vyhodnoceni s ohledem na teoretickou ¢ast této
prace. V posledni ¢asti této kapitoly jsou vypracované navrhy na zlepSeni v oblasti vzdélavani
pracovniki a Sifeni informaci a znalosti.

3.1 Charakteristika spolecnosti

Spole¢nost CS SOFT a.s. na svych strankach cs-soft.cz (2022) uvadi, ze patii do primyslové
skupiny CZECHOSLOVAK GROUP a jeji divize CSG Aerospace, ktera podporuje aktivity
tradi¢nich Ceskych a slovenskych firem. CS SOFT a.s. ptedstavuje dynamickou evropskou
spole¢nost a fadi se mezi prukopniky v oblasti ATM systémi se zaméFenim na civilni i vojenské
slozky.

Na cs-soft.cz (2022) se uvadi, ze firma byla zalozena v roce 1988 pod pravni normou sdruzeni
fyzickych osob. V roce 1992 spolecnost ziskala prvni CAA certifikat pro vyvoj ATM systému.
Po jedenacti letech od zaloZeni se podafilo spolecnosti rozrist a prevést pravni normu na
spole¢nost s ru¢enim omezenym, kde podle justice.cz (2022) byla zapsana v Obchodnim
rejstiiku vedeného Méstskym soudem v Praze, oddil C, vlozka 69707. Organizace na svych
webovych strankach cs-soft.cz (2022) zvetejnuje, ze v roce 2006 koupila spoleénost RADAS
S.r.0., a rozsifila tak své ptisobeni na trhu. Tento rozmach vedl ke schvaleni pfechodu na novou
pravni formu, tedy akciovou spole¢nost. Na justice.cz (2022) je spolecnost stale vedena
vV Obchodnim rejstiiku vedeném M¢éstskym soudem v Praze, oddil B, vlozka 15253. DalS§im
zasadnim momentem bylo ziskani evropskych dotaci v roce 2010, nacez vznikla dvé nova
vyvojova centra V Brné a Plzni. V téze roce doslo k navazani spoluprace se Zapadoceskou
univerzitou v Plzni a Ceskym vysokym uéenim technickym v Praze. O rok pozdgji tento objem
aktivit vyustil v zaloZeni dalSiho centra v Pardubicich. Kli¢ovy moment nastal v roce 2017, kdy
o spole¢nost CS SOFT a.s. projevila zajem spolecnost Tradition CS a.s. Po ro¢nim jednani
doslo k odkupu 80% podilu zakladniho kapitalu CS SOFT a.s. spole¢nosti Tradition CS a.s.,
a diky tomu se CS SOFT stal soucasti holdingu CZECHOSLOVAK GROUP.

Spolecnost CS SOFT a.s. ,, se specializuje na vyvoj, design, implementaci a udrzbu systémii pro
strediska oblastnich (ACC), priblizovacich (APP) a letistnich (TWR) sluzeb vizeni letového
provozu. “ (cs-soft.cz, 2022). Dale jsou na cs-soft.cz (2022) blize popsané oblasti, jimiz se
spole¢nost zabyva. Nedilnou soucasti vSech systémi jsou simulatory na vycviky dispecerti
letového provozu, které jsou V rezimu 2D a 3D zobrazeni, fidi se koncepci Hi-Fi a simuluji
realné prosttedi fidiciho pracovnika, coz zajiStuje nejvySsi moznou kvalitu vycviku.
Na cs-soft.cz (2022) jsou uvedené tyto hlavni skupiny zaméteni:

e ATM reSeni predstavuje komplexni systémy pro oblastni, pfiblizovaci a vézni sluzby,
které slouzi k ftizeni letového provozu. Pod tuto oblast spadaji produkty ALS ATC
systém, ATC simulator, ATC simulator a 3D TWR, FDPS a mozZnost vyvoje na piani
zakaznika.

e ATM komponenty jsou moduly, které slouzi jako dopliitkové moduly existujicich
systému. Pod témito moduly mizeme nalézt ALS Tracker, ALS CWS / Ground CWS,
Safety Nets a ATC validacni nastroje.

e Situacni prehled pfedstavuje viceucelové nastroje, které zobrazuji radarova data, jez
jsou nasledné odesilana do jinych systému. Tyto nastroje nabizi Sir$i variabilitu a dokazi
se pfizpusobit riznym prostiedim. Zde existuji dva hlavni produkty, a to RadarView
a RadarData Distributor.
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Na zéklad¢ uskutecnénych rozhovort bylo vypozorovano, ze pro spravu a uchovavani
informaci, dat a znalosti CS SOFT a.s. vyuziva nékolik nastroji (aplikaci). Veskeré aplikace
jsou dostupné pouze z interni sité, a to z ditvodu zajisténi kybernetické bezpecnosti, kterd je
podminéna certifikaci spolecnosti. Nedilnou soucésti kazdé uzivané aplikace je metodicky
pokyn, ktery vymezuje pravidla uzivani konkrétni aplikace.

Holanova (2021, s. 7) uvadi, ze EasyRedmine je primarni aplikace, kterou pouzivaji v§ichni
zaméstnanci firmy. Tento systém slouzi pro spravu a fizeni projektii, evidenci dochazky,
sledovani obchodnich ¢innosti a jednotlivych nékladt. Aplikace je propojend se systémem
Mercurial, ktery spravuje sdilené zdrojové kody s vazbou na jednotlivé tikoly. EasyRedmine
predstavuje hlavni databazi informaci tykajicich se zakazek a obchodnich ¢innosti.

Zetek (2022, s. 5) vysvétluje, ze Alfresco slouzi pro elektronickou spravu dokumentt
spole¢nosti, jedna se o Document Management System. Je zde vyuzivané verzovani soubort,
¢imz je zajisténa archivace a zpétnd dohledatelnost. V této aplikaci jsou ulozené veSkeré
dokumenty tykajici se projektti, produktl, obchodnich ¢innosti a samotné spolecnosti. Jsou zde
uloZeny i vSechny smérnice a metodické pokyny.

Spi¢ak (2021 s. 9) definuje Testlink jako nastroj, ktery vyuziva testerské oddéleni pro spravu
testi a jejich vysledkid. Predstavuje kli€ovou aplikaci nesouci informace pro verifikaci
pozadavkil ze strany zakaznika ¢i produktového rozvoje firmy. Data jsou propojena
s aplikacemi EasyRedmine a Radox.

Spi¢ak (2017, s. 4) popisuje aplikaci Radox jako interné vytvotenou aplikaci, ktera generuje
rizné typy dokumentii (PDF, DOCX, HTML) na ziklad¢ ptfedem definovanych Sablon
a ptipojenych dat z EasyRedmine ¢i Testlinku. UZzivatel tak ma moznost vyuzit vygenerovana
data a libovolné je modifikovat. Radox je tak databazi finalnich dokumenti, které jsou posléze
z divodu lepsi dostupnosti uchovany na Alfresco. V Radoxu se tak vytvareji a spravuji veskeré
smérnice, metodické pokyny, produktové a projektové dokumentace.

Holanova (2022, s. 10) charakterizuje Wiki jako OpenSource ¢lankovy systém, ktery primarné
vyuziva vyrobni oddéleni pro uchovani klicovych produktovych a konfigura¢nich informaci
jednotlivych systému. Vychazi z principu online aplikace wikipedia.org.

Holanova (2022, s. 10) uvadi, Ze ve firm&€ se vyuziva soubor aplikaci vlastnicich spole¢nosti
Microsoft. Z celé sady Microsoft Office se vyuzivaji aplikace Microsoft Word, Microsoft
Excel, Microsoft Project, Microsoft PowerPoint a Microsoft Outlook.

Na zakladé dotaznikového Setfeni a realizovanych rozhovort s vybranymi zaméstnanci nejsou
komunikaéni aplikace ve spolecnosti centralné definovany. Primédrni komunikaéni néstroj je
elektronicka posta, tedy e-maily. VétSina zaméstnanci zvolila pro individualni komunikaci
aplikaci WhatsApp, ptfipadné telefonni hovory ¢i SMS zpravy.

Na whatsapp.com (2022) je aplikace WhatsApp popsana jako sluzba, ktera zajistuje bezpecné
posilani soukromych zprav, moZnost hlasovych hovorti a videohovorli pomoci mobilniho
telefonu, tabletu nebo pocitace. Vyhodu ptedstavuje moznost funkce konferenc¢nich hovora
az s 32 uzivateli.

3.2 Dotaznikové Setreni

Hlavni vyzkumnou metodou této prace je dotaznikové Setfeni, které se zaméiuje na postoj
spole¢nosti k samotnému znalostnimu managementu. Pro ziskani detailnéjSiho thlu pohledu
jsou kvantitativni data doplnéna o kvalitativni data ziskana pomoci polo-strukturovanych
rozhovorti. Vysledky dotaznikového Setieni, vCetné vizualizace dat v podobé graft, jsou
uvedené v priloze 3 a pisemné zaznamy interview se nachazeji v ptiloze 4.
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Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a polo-strukturovanych rozhovorti je nutné potvrdit nebo
vyvratit vyzkumné predpoklady, které byly stanovené na zadkladé aplikace znalostniho
managementu ve vybrané spolecnosti s kombinaci teoretické ¢asti této prace. Pro tuto praci
byly stanovené tyto vyzkumné predpoklady:

Vyzkumny predpoklad €. 1: Ziskavani a distribuce znalosti mezi zaméstnanci ma nedostatky.

Vyzkumny piedpoklad ¢. 2: Celkova troven vzdelavani ve firmé€ je zaméstnanci hodnocena
jako nedostacujici.

Vyzkumny predpoklad ¢. 3: Uchovavani nabytych znalosti je mezi zaméstnanci individudlni.
Vyzkumny predpoklad €. 4: Mnozstvi dostupnych Skoleni je pro zaméstnance nedostacujici.

V této cCasti je zpracovan pribéh a shrnuti dotaznikového Setfeni. Zaméstnancim vybrané
spole¢nosti byl odeslan e-mail sodkazem na vyplnéni dotazniku pies online aplikaci
LimeSurvey, ktera je pfistupnd pouze z interni sité spolecnosti. Soucasti hromadného e-mailu
bylo seznameni s cilem a ucelem vyzkumného Setfeni s poukdzanim na nésledny vznik
doporucujicich opatieni slouZzicich ke zlepseni procesu vzdélavani v organizaci.

Samotny dotaznik sestaval ze dvou ¢asti. Prvni popisovala Gi€astnika vyzkumu a jeho pozici
v dané spolecnosti — objevovaly se zde otazky zaméfené na zjisténi pohlavi, véku, vzdélani,
pracovniho zafazeni a dobu zaméstnani ve spolecnosti. Pro zajisténi anonymity ucastnikti byly
vybirané moznosti vzdy slou¢ené¢ do podobnych skupin. Druhd cast dotazniku se jiz tyka
vnimani znalostniho managementu pfislusSnym pracovnikem. Otazky se zabyvaji zpusoby,
jakym jsou potiebné znalosti ziskdvané a zpracovavané, dale se tykaji interni komunikace,
V navaznosti uzivanych aplikaci a nastroji pouzivané ke komunikaci a samotnym vzdélavanim
ve firm¢ i pfenosu znalosti mezi pracovniky.

V ramci dotaznikového Setteni bylo osloveno 85 respondenttl, z toho jich odpovédélo 71, ¢imz
celkovd navratnost dotaznik Cinila 84 %. Prevazujici vétSinu odpovidajicich tvofili
muzi (83,1 %), coz v podstaté kopiruje 1 redlnou situaci v samotné firm¢, kde je prevaha
pracovniki muzského pohlavi. Nejvétsi podil respondentii se nachéazel ve dvou vékovych
kategoriich, a to ve skuping osob starych 4049 let (38 %) a 30-39 let (31 %). Nezanedbatelny
je ovSem také podil osob ve vékové hranici 50-59 let, a to 21,1 %. Dominujicim stupném
vzdélani Gcastnikl tohoto Setfeni je vzdélani stfedoskolské s maturitou (42, 3 %). Opomenout
nelze ani vzdélani vysokoskolské zakonéené magisterskym titulem (28,2 %) a vysokoskolské
s bakalaiskym titulem (18,3 %).

Hlavni a zasadni podil €astniki tvofili zaméstnanci vyrobniho oddéleni, a to 53,5 %. V mensi
mife pak pracovnici byli zafazeni do kategorii ostatni, kam jsou fazeny osoby pracujici
Vv administrativé, Quality assurance atp. (16,9 %) a zaméstnanci v testerském oddéleni
(14,1 %). Pro zhodnoceni je dilezité i to, jak dlouho dané osoby ve firm¢ pracuji; ukézalo Se,
ze cela mensi polovina ze vSech odpovidajicich (40,8 %) je ve firmé 6 - 10 let, tietina (32, 4 %)
vice jak 10 let a jedna ¢tvrtina (22,5 %) 1 - 5 let.

S pojmem management znalosti se nesetkala vétsi polovina ze vSech dotazovanych (59,2 %).
Dominujicim zptsobem pro ziskavani informaci ¢i znalosti, jez jsou potiebné pro vykon jejich
profese, je interni komunikace s kolegy (95,8 %). Vétsina také uvadi samostudium (71,8 %)
a vetsi polovina z nich i1 samotna Skoleni ve firmé (59,2 %). Zaméstnanci védi o probihajicich
Skolenich a moznostech ziskat informace z nich, pficemz 64,8 % vsech dotazanych se jich
aktivné ucastni, 7 % je dokonce samo potadalo. Dale zde existuje i skupina osob (25,4 %), ktera
0 Skolenich jako moZnosti vzd€lavat se vi, ale sama se neuCastni — naprosto ptevazujicim
divodem je, Ze se netykaji pracovni ndplné daného zaméstnance. V mensi mife byla také
uvadéna jejich neuziteCnost pro zaméstnance a jeho nezdjem. Skoro polovina dotazovanych
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(47,9 %) uvedla, ze za rok absolvuji méné nez 3 Skoleni, tfetina (28,2 %) se zGcastni 4 - 8
skoleni za rok a ¢tvrtina (22,5 %) 3 - 8 skoleni.

Pokud se zaméfime na samotny zptisob, kterym sami zaméstnanci aktivné ziskavaji nové
informace ¢i znalosti ve firmé, vyrazng€ prevazujicimi zptisoby dle respondentt Setfeni je interni
komunikace (91,5 %), sdileni informaci s kolegy (84,5 %) a samostudium pomoci internetu
(81,7 %). Nezanedbatelnou roli také hraji interni Skoleni (u 69 %) a externi kurzy (42,3 %).
Z vysledku také vyplyva, Ze u vétSiny pracovnikii probiha pravidelna diskuse o novych
informacich s jejich kolegy, a to pribézné u 39,4 % a casto u 35,2 % z nich. Nelze ovSem
opomenout i zhruba ¢tvrtinu z odpovidajicich (23,9 %), jez uvedla, Ze tento druh komunikace
u nich probiha vyjimec¢né.

Kladnym vysledkem je, Ze polovina z dotazovanych (53,5 %) se snazi vyhledavat nové
informace riznymi zpusoby, tedy sami si je vyhledavaji pomoci internich i vefejnych
prostiedkll ¢i se radi s kolegy. Nasledné ziskané informace si respondenti uchovavaji ve své
paméti (85,9 %) & si je ukladaji ve vlastnim notebooku nebo cloudu (73,2 %). Ctvrtina z nich
(26,8 %) si je shromazd'uje 1 v tisténé podobé.

Pozitivni zprdvou pro firmu je, ze celkové je komunikace v ni hodnocena na dobré
urovni — jako dobrou ji vnima 53,5 % dotazovanych a jako primérnou 39,4 % z Gcastnikl
Setfeni. Jako nedostate¢nou ¢i nevyhovujici neohodnotil komunikaci nikdo z dotazovanych
respondent. V ramci komunikacnich aplikacich vSichni dotazovani uvedli, ze aktivné
vyuzivaji pifi interni komunikaci e-maily, telefonni hovory a SMS zpravy. Déle 69 %
dotazovanych pouziva on-line aplikaci WhatsApp.

Co se tyce vzdelavacich aktivit ve firmé, podle 70,4 % tucastnikil jsou realizovany uvniti i vné
podniku, podle 29,6 % respondentli probihaji jen uvniti podniku. Nikdo z nich nevnimal, Ze by
vzdélavaci aktivity vibec neprobihaly. I kvalita téchto aktivit, jez firma nabizi, je hodnocena
celkové kladné a jako dostacujici pro potieby danych pracovniki a jejich pracovni naplné, coz
potvrzuje, ze 59,2 % z nich hodnoti probihajici vzdélavaci aktivity jako témét dostacujici
a 28,2 % ptimo jako dostacujici. MenSina vSak hodnotila vzdélavaci aktivity jako nedostatecné,
a to z divodd, Ze se tykaji jiného typu prace, nez je napln tohoto konkrétniho pracovnika ¢i
pozadavek na ucelenéjsi vizi a systém vzdélavani z divodu specifi¢nosti a naro€nosti oboru
zaméstnani.

Celkové také hodnoceni vzdélavani a nasledného ptenaSeni ziskanych znalosti ve firmé je
Vv podstaté kladné a mezi dotazovanymi zaméstnanci prevazuje spokojenost — 42,3 % z nich
ji hodnoti znamkou 3, 40,8 % znamkou 2 a 11,3 % znamkou 1. Pro konkrétnéjsi zjistovani
zptisobu vzdélavani a predavani informaci zaméstnanctim, pokud nékdo z firmy odchazi, byly
jako nejcastéjsi zptsoby uvedeny role vedoucich pracovnikll a pfedavani potfebnych informaci
odchézejicim pracovnikem zlstavajicim kolegiim. Nicméné nékolikrat se objevila i odpoveéd
,,nevim®,

Ohledné¢ zjistovani pribéhu vzdélavani nového pracovnika byla uvadéna prevazujici vétSinou
v prvni fazi $koleni, nasledné¢ pomoc vedouciho pracovnika a kolegl, at’ uz formou rad
Vv ptipad¢ potieby ¢i piimo od existujiciho pracovnika, jenz ma nového kolegu na starost.

Kvalitativni polostrukturované rozhovory probéhly s vybranymi pracovniky, ktefi jsou
schopni nejlépe vyhodnotit soucasny stav ve spolecnosti. Zvoleni jedinci byli osloveni
na zakladé rozdilnych pracovnich pozic a potencialnimu rozdilnému pfistupu ke znalostnimu
managementu v ramci jejich oddéleni. Rozhovory probihaly podle piedem piipravenych
otazek, které jsou sestavené na podkladu teoretické ¢asti této prace a ziskanych zkuSenosti
autora ve zvolené organizaci. Jednotlivé rozhovory byly zaznamenany na nahravaci zafizeni,
které byly posléze prepsany do elektronické podoby a nasledné zpracovany.
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Prvni rozhovor probihal se zaméstnancem, ktery piisobi ve firmé pies deset let a zamétuje se
na vytvaieni a distribuci metodickych pokynii, smérnic, kybernetické bezpecnosti, bezpecnosti
prace a navazujicich podpirnych ¢innosti. Detailni pfepis rozhovoru zacina v piiloze ¢. 4 na
stran¢ XVIII.

Dotazovany hodnoti aktualni situaci ve firmé, co se tyce vzdélavani pracovnikil, jako dobie
zvladnuty proces ze strany formaln€ podchycenych ¢asti. To tedy znamena Skoleni a vzdélavani
potiebna kvuli splnéni zdkonnych ptedpist, norem ¢i vlastnim pravidlim platnych v dané
spole¢nosti. Nicméné jiz tak pozitivné neni hodnocen dal$i rozvoj zaméstnanci. Sice je
podotykano, Ze je v podstaté umoznén, ale jedna se prevazné o individudlni aktivitu ze strany
jedince, ktery sam vyjadii néjaky zajem a ptijde s napadem na konkrétni Skoleni. Lze tedy fici,
ze se jednad spiSe o nahodilé vzdélavani. Tato Cast a jeji forma je tak hodnocena jako
nedostate¢na. Neni totiz podpora na Grovni firmy ve smyslu uré¢enych cild a stanovené osoby,
jez by toto méla na starost ve smyslu prace HR odd¢leni.

Silné stranky v oblasti vzdélavani pracovnikil jsou vidény pravé ve splnéni jiz vyse zminénych
formalnich povinnosti a na druhé strané také ve zcela neformalnim pienosu informaci mezi
jednotlivymi zaméstnanci v prostorach firmy. Zména v Systému vzd€lavani by byla vitana
a pozadovana u ur¢ité ¢asti pracovniki, ne kazdy z nich je zasadné vyrazn¢ motivovan pro tuto
¢innost. Nicméné urcité by zalezelo na tom, jak by cely koncept byl vytvoren a jak by byl
ostatnim podan, coz by mél byt prave tkol HR oddéleni, které vSak nyni firma nema.

Moznosti pro zlepSeni jsou vidény v lepsi organizaci celkového konceptu vzdélavani
V propojeni mezi tim, co pfinasi povinné kurzy a tim, co je feSeno neformalné. Je tieba urcit
vhodné cile vzdélavani, které prislusi k dané pracovni pozici a ty pak nasledné realizovat, coz
souvisi 1 se zastupitelnosti, vychovou novych vedoucich pracovnikil ¢i zavddénim novych
technologii a postupti. OvSem byt snahy o komunikaci mezi pracovniky a vedenim prob¢hly,
dokonce opakované, ptfesto se neobjevila ze strany vedeni zadnd snaha toto feSit a nastolit
néjaké zmeény.

Nové prichéazejici pracovnik projde fadou povinnych Skoleni ve smyslu fungovani firmy.
Je povinen nastudovat metodiky a absolvovat Skoleni tykajici se problematiky letectvi
a uzivanych technologickych nastroji. Dale pak jiz hraje roli aktivita vedouciho pracovnika,
jak k dané situaci ptistoupi a jak ji vyhodnoti. Dilezita je také ochota ostatnich kolegli pomoci
a predavat znalosti, kdy roli mtze hrat i osobnost nového zaméstnance. Vhodné by proto bylo
rozsifit hlavni povinnou ¢ést o oblast zapracovani a to z diivodu, ze po zaskoleni zamé&stnance
obcCas nastane situace, kdy ¢eka na realné ukoly kviili nedostatku ¢asu na zauceni do dané
problematiky. Zde opét hraje roli neexistujici HR oddéleni a také nedostatek ¢asu liniového
managementu.

Vyuzivani moznosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani pracovnikidl je vnimano
minimalné a neni vidéna Z4dna koncepce. Zde opét hraje roli chybé&jici HR oddéleni.

Prostor ke zlepSeni zpisobu sdileni a distribuce znalosti je vidén ve varianté, kdy by sdileni
a distribuce znalosti byla jasné uznanou souc¢ésti pracovni ndplné¢, protoZe takto nemusi mit
zamé&stnanci motivaci K této ¢innosti a potfebu vynakladat usili na aktivity, které nejsou
povinné. Primdrné to miiZe byt zplisobeno pietizenim a Casovym tlakem, ktery vznika na
zaklad¢ uzavienych kontraktl. O této situaci se ve firmé€ vi, je na ni 1 poukazovédno, nicméné
neni doposud nijak fesena.

Technologie, jeZ jsou ve firmé vyuZivany k uchovani a zaznamenavani znalosti, jsou rozdélené
na dvé trovné. Formalni dokumenty jsou ukladané v Document Management System Alfresco
a neformalni texty jsou ukladané na interni Wiki. Tato technologie jako celek je hodnocena
jako nedostate¢na z diivodu, Ze neumoziuje rychlé vyhledani informace a také nenese zZadné
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sd€leni, zda jsou aktualni data stale platna. Jako moznost pro zlepseni je navrhovano doplnéni
indexeru a vyhledavace pro vSechny zdroje informaci, které firma ma k dispozici. Je jasné, ze
urCity chaos V této oblasti nejspisSe vzdy bude, ale moznost vyhledavani by jisté zlepsila
pristupnost a situaci zptehlednila. Problémem pro uskute¢néni této moznosti je nedostatek Casu
— oddéleni DevOps je velmi kapacitn€ poddimenzované. Nicmén¢ aktualné€ se planuje rozsiteni
tohoto odd¢leni a nabor novych zaméstnancti, a tim padem je vyhledove tato moznost ve hte.

Pfedani znalosti pfi odchodu ¢i pfichodu zaméstnance velmi zavisi na aktivit¢ vedouciho
pracovnika a na tom, zda je viilbec mozné informace aktudln¢ nékomu predat. Realn¢ totiz kvili
podstavu a zatizeni hlavné zkuSenych zaméstnanci je piedani informaci kolikrat caste¢né
nahodné a zavisi prevazné na aktivité odchazejiciho pracovnika. Takze ve vysledku, pokud je
tento zaméstnanec odpoveédny, informace pieda dle néj v dostacujici mife. Nékdy si dokonce
musi i sam urcit, komu informace piedd, protoze z vedeni neni v€as urcen zastupce. Tedy tento
proces piedavani informaci je v podstaté nefizeny, firma se jim nijak nezabyva, a to i v téch
ptipadech, kdy toto nefizeni ptineslo v minulosti problémy — néktefi zaméstnanci si tento
problém uvédomuji, ale vétSina to z ¢asovych divodl netesi. V soucasné chvili nadiizeni
pracovnici tuto situaci nijak netesi.

Pro druhy rozhovor byl vybran vedouci pracovnik, ktery ve spolecnosti pracuje pét let. Je
dilezitym elementem spolecnosti, protoze zajist'uje kompletni spravu a vytvareni produktovych
dokumentaci portfolia spole¢nosti a finalnich dokumentaci pro zakazniky. Detailni piepis
rozhovoru zac¢ina v ptiloze ¢. 4 na strané XXI.

V otazce hodnoceni celkového pohledu na vzdélavani ve firmé je uvadéno, ze vzdélani jako
takové neni nijak systematizovdno, nepracuje se snim koncepéné a je ponechano
na individudlnim zajmu jedincii. A byt si management uvédomuje jeho dulezitost a uvoliiuje
na n¢j ¢as i penize, nevi, jak ho koncep¢né uchopit. Pomohlo by, kdyby management provedl
analyzu stavajiciho stavu a na zaklad¢ vysledki a zjiSténych nedostatkli pak pfijal urcita
opatfeni na strategické trovni a ty pak zacal fesit. Hlavni roli v tomto tedy hraje management,
svij vliv by mohli mit i zaméstnanci samotni a jejich vedouct, ale chybi zde motivace se timto
problémem zabyvat.

Silna stranka v ramci vzdélavani pracovniki je vidéna v tom, Ze zaméstnanci jsou vét§inou sami
motivovani v otdzce vlastniho individualniho rozvoje a management je ochoten uvoliovat
prostiedky na vzdélavani. Probihaji externi Skoleni. Obcas se vSak pofadaji i Skoleni uvnitf
firmy. Existuje také zavedené pravidlo, kolik zhruba Casu by mél zaméstnanec stravit ro¢né
samostudiem a tato moznost byva také vyuzivana. Napftiklad v dokumentaci je tohoto Casu asi
10 %, ptiblizné 20 hodin mési¢né, coz je hodnoceno jako dostate¢né, navic je zde moznost
domluvit ¢asu vice dle potieby. Z vlastni iniciativy mohou také vedouci pofadat individualni
Skoleni ¢i workshopy, coz je ostatnimi pracovniky vitano.

Pro zlepSeni vzdélavani pracovnikli by pomohlo vytvofit koncepéni model a alesponi ramcovou
koncepci vedeni lidi k dosazeni pozadovanych znalosti. Bohuzel top-management firmy asi
nema skuteény zajem toto né&jak tesit, snahy o diskusi byly, avsak bez odezvy.

Proces vzdélavani nove ptichozich pracovnikl je postaven na dané teoretické metodice, coz
pfedstavuje sada zékladnich Skoleni o chodu firmy a nastrojich a o nastudovani internich
smérnic. Nasledna prakticka realizace je pak jiz individualni, hodné ovlivnéna i zdjmem daného
¢loveéka. Mohlo by pomoci, kdyby byl on-boarding propracovanéjsi a novy pracovnik mél
sveho mentora.

Co se tyce vyuzivani moznosti strategického rozvoje v oblasti vzdélavani, jsou vnimany jako
neexistujici, zda se tak, ze top-management nemé skute¢nou motivaci oblast vzdélavani néjak
vice fesit a upozad’uje ji pred jinymi problémy.
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Prostor pro zlepSeni zpiisobu sdileni a distribuce znalosti je vidén v moznosti mit firemni
predplatné vzdelavacich platforem typu coursera nebo udemy, toto by usnadnilo cely proces
vybéru a ndkupu skoleni. Také by bylo vhodné vyuzit Cas jen na priizkum novych technologii
a trendd s ndslednym zhodnocenim zjisténych vystupl. Zameéstnanci by toto jisté ocenili 1 nyni
si povétSinou sami participuji na svém vzdélavani. V praxi to vypada tak, ze zaméstnanec ptijde
S navrhem, jakym smérem by se chtél posunout, a vzdy v ur¢itém obdobi se soustiedi na jednu
oblast. Vedouci ma uréitou piedstavu, co je dulezité, a snazi se skloubit to, co by chtél
zameéstnanec, a to, co by bylo pfinosné pro chod firmy.

Pro uchovani a zaznamenavani znalosti se Skoleni ve form¢ prezentaci ukladaji na sdilené
ulozisté ¢i firemni Wiki stranky. Pro zdznam znalosti chybi jiz zminény kompetencni model.
A v celku je to opét feSeno vesmés individudlné. Chybi tedy mapa znalosti, kdo co umi a koho
ptipadné oslovit v pfipad¢ potieby, coz by jist¢ vSichni uvitali. Ale opét se to z casovych
davodi a jinych problémil vice nefesi.

Predani znalosti pti odchodu ¢i pfichodu zaméstnance probiha tak, Ze se novy dokumentarista
vzdy sezndmi s firemni metodikou, absolvuje kurz se supervizi vedouciho, coz je nutné
minimum pro psani dokumentace. Dale projde i e-learningovym kurzem. Pak jiZz pracuje na
konkrétnim systému ¢i aplikaci a s tim je spojeny produktové-specificky trénink. Toto tedy
tvoti zéklad pro predani znalosti. To probiha tak, ze dokumentarista ptebira zodpovédnost za
dokument. U nové vznikajicich dokumentu je tedy i pro tento Gcel vytvotren readme — popis,
ktery vysvétluje logiku popisu, dokumentacni dluh ¢i nedotfesené body. A novy dokumentarista
S tim dosavadnim by m¢li pracovat na pochopeni tohoto popisu dané¢ho dokumentu.

Treti rozhovor prob¢hl s hlavnim architektem v oblasti programovaciho jazyka JAVA, ktery
pusobi ve firm& pfes patnact let a zaroven byl vysldn spolecnosti na Skoleni Talent
managementu. Detailni pfepis rozhovoru za¢ina v ptiloze €. 4 na strané XX V1.

V piipad¢ iniciativy a aktivity jedince je vzdélavani ve firmé na dobré urovni, zaméstnanec si
sam hleda, v ¢em se chce vzdélat, a s tim pfichazi za vedoucim. V ptipadé¢, ze pracovnikovi
motivace pro samostatnou aktivitu chybi, je vSak celkova urovenl vzdélavani nedostacujici. Ve
smyslu HR chybi centralni vhled na celou problematiku jako samotnéa prace se zaméstnanci,
vytézovani silnych stranek, rozvijeni téch slabych. Chybi v tomto ohledu i komunikace
S vyrobnim oddélenim ve smyslu, kam se chce firma ubirat a jakym smérem tedy Skolit
pracovniky. Aktudlné se z pozice vedeni zda, Ze se bude HR pozice znovu postupné zavadet.
Zvazuje se zavedeni externi HR, které by firmu nékolikrat za mésic navstivilo, coZ by mohla
byt vyhoda nezaujatého pohledu zvenci. Firma si pak mozna pozd¢ji najme vlastni HR.

Silné stranky ve vzdélavani pracovnikd jsou vnimany pravé v podpofe individudlnich
vzdélavacich aktivit, tedy vzdélavani mimo firmu je umoZznovano, dé€je se tak zhruba alesponl
jednou za Ctvrtleti a tyto kurzy hradi firma. Také je vidéna kladné role projektového
managementu, ktery se v poslednich letech persondlné¢ obmeénil, a je tak nyni vétsi zdjem
0 prosazovani rozvojovych zmén a nastavovani jednotnych pravidel v dil¢ich procesech.

Moznosti zlepSeni pro oblast vzdélavani jsou téz vidény v praci s motivaci pracovniki, nyni je
to n¢kdy ztizeno pietizenymi kapacitami pracovnikii. Celkové je to hlavné zaloZené na
sebemotivaci. Podpora motivace ze strany firmy by mohla byt nyni lepsi, tato stranka byla
feSena s vedenim, ale zatim bez viditelnych zmén.

Proces vzdé€lavani nové prichozich pracovnikii probihd tak, Ze absolvuji interni Skoleni
0 letectvi, jsou jim pfeddny metodické pokyny a je jim ptid€len supervizor. BohuZzel ale neni
oficialn€ zadn4 pozice Skolitele, a tedy zde hraje roli svédomitost supervizora, ktery ¢asto ma
prilis vlastni prace. Stim by opét mohlo pomoci chybéjici HR oddéleni a to tak, ze by
stanovovalo tyto dlouhodobé plany a dohliZelo na jejich dodrZzovéni.
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Co se tyCe vyuziti moznosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani pracovniki, CSG
umoziuje pomérné komplexni Talent management, ktery se snazi z talentovanych pracovnikti
utvofit budouci manazery a ti pak mohou firmu déle posouvat. Ve smyslu prace s kazdym
zaméstnancem by mohly pomoci kratké pravidelné schiizky s 0Sobou, jez ma na starosti rozvoj
a pomuze tak vedoucimu s rozvojem 1 motivaci dané¢ho pracovnika.

Prostor pro zlepseni zpiisobu sdileni a distribuce znalosti je vidén ve vyuziti techniky parového
programovani z XP programming, dale ve vét§im dirazu na code review, a to hlavné na bazi
novacki nebo nové zavadénych technologii. Tim by se eliminovalo, Ze nositelem znalosti je
casto jeden clovek, bohuzel se tu ale opét narazi na vytizeni kapacit. Toto se snazi feSit
projektovi manazeti. Urcité by vSak pomohlo HR oddéleni, kde je potieba zaroven v§e vnimat
a realizovat jako celek.

Jako technologie slouzici k chovani a zaznamenavani znalosti jsou vyuzivany Wiki, Moodle,
Testlink a Redmine. Veskeré prednasky a vzdélavaci materialy jsou k dispozici na firemnim
portalu. Dobrym feSenim by byl néstroj pro spravu produktt. Tim by se nyni méla zacit zabyvat
nov¢ vznikla produktova rada.

Pfedani znalosti ptfi odchodu ¢i pfichodu nového pracovnika neprobihd uplné nejlépe,
zameéstnanci v tomto oddéleni totiz Casto neodchazi a proces tak neni vyloZené nastaven. Opét
se nardzi na problematiku ¢asu a vytizenosti pracovnikl a také na to, ze klicové znalosti vlastni
pouze jedina osoba. Kdyby se vyftesil tento aspekt, upravila by se cela situace s piedanim
znalosti novym lidem.

Pro ¢tvrty rozhovor byl zvolen pracovnik, ktery ve firmé ptsobi vice jak pét let a mé bohaté
zkuSenosti v leteckém primyslu. Ve firmé pracuje v testerském odd¢€leni, coz predstavuje
klicovy prvek mezi vyvojafem a zdkaznikem. Diky svému pracovnimu zatazeni spolupracuje
se vSemi odd€lenimi ve spole¢nosti. Detailni pfepis rozhovoru zacind v priloze €. 4 na strané
XXXI.

Situace z pohledu vzdélavani je nyni vnimana kvuli pandemii covid-19 jako pozastavena,
vzdélavani se rozbiha pomaleji. V predcovidovém obdobi byla nabidka na Skoleni vyrazné
vysSi véetné novych témat. Vedouci pracovnici méli vétSi zdjem a moznosti zaméestnance
motivovat k sebevzdélavani. Vzdy tedy zalezelo hlavné na individualnim zajmu daného
pracovnika. Ten nasledné prezentoval nové ziskané znalosti i ostatnim kolegim ve firmeé
formou vysvétleni novych pojmi nebo ndzornou demonstraci.

Za silnou stranku vzdélavani je povazovana skute¢nost, ze pokud zaméstnanec piijde
za vedoucim s zadosti a vybranym Skolenim, vysvétli mu jeho ptinos, byva ve vétsing ptipada
Skoleni schvaleno. Také je bézné pocitano do pracovni doby zaméstnance. Urcité nedostatky
jsou vidény v aktualnim nesledovani poslednich trendi v IT, zde vSak mize hrat roli
konzervativnost klicového zdkaznika firmy. Tento rozvoj v IT by mél feSit specialné urceny
jedinec nebo skupina, ktera by hledala nové trendy a hodnotila navrhy zaméstnancti. Rovnéz
by mohl byt zajimavy ,,rotacni zptisob seznameni s praci kolegii. Po zapracovani na svém
pracovisti by zaméstnanec stravil n€kolik dni i1 na ostatnich pracovistich, aby pochopil procesy
ve firmé komplexnéji. Toto by mohl mit na starosti vedouci pracovnik nebo aktudlné chybéjici
personalista, na jehoZ obsazeni byl vznesen pozadavek, nicméné byl zamitnut z diivodu
vnimani této pozice jako nadbytecné.

Vzdélavani nového pracovnika probiha tak, Zze dotyény nejprve absolvuje povinné kurzy
bezpecnosti prace, Skoleni fidi¢li, prvni pomoci, pozarni ochrany a zaSkoleni do uzivani
firemnich systémul. Nésledné¢ se zaméstnanec pousSti pod dohledem zkuSené€jSiho kolegy
do vlastni prace, kdy ma moznost konzultovat a radit se s celym tymem. Rovnéz plati, ze dany
mentor je uréen po dohod¢ s nadiizenym. Celkové je tento zpiisob zauceni nového pracovnika
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hodnocen jako dostateény. Co se ty¢e vyuzivani moznosti pro strategicky rozvoj v oblasti
vzdélavani, nejsou vnimany zadné, nicméné s dodatkem, ze danému pracovnikovi nejsou ani
z4dné znamy.

Prostor pro zlepSeni zpusobu sdileni a distribuci znalosti je vidén v jednodussi dostupnosti
materialli, takzvané mit je stale na ocich. Bézn¢ jsou dostupné v online knihovné pro zpravu
dokumentace. Za tuto online knihovnu je zodpovédna uréena osoba. Druhou moznosti by
mohlo byt zasilani (minimalné jednou za mésic) obézniku, ktery by obsahoval dostupné skolici
materidly a nov¢ aktualizované informace.

Technologie, které jsou firmou vyuzivany k uchovavani a zaznamenavani znalosti, jsou
hodnoceny jako dostate¢né, ale nevyhoda je spatfovana v tom, zZe se nachazeji na vice mistech,
coz vytvari jistou nepichlednost. Proto by bylo dobré mit centralni ulozisté, piipadné mit
informace vzajemné provazané pomoci odkazt. Také je dulezita sprava a aktualizace téchto
materiali. Bohuzel aktudlné se zda tato ¢innost velmi naro¢na z hlediska ¢asu a rizika, Ze by se
postupn¢ ukdzalo, ze vybrany prostfedek je nevyhovujici. Tento ukol by idedlné¢ méla mit
na starost urcend skupina lidi se silnym moderatorem.

Ptedani znalosti pti odchodu a pfichodu zaméstnance probiha tak, ze se tento pracovnik pokusi
zaznamenat své znalosti na Wiki. Novy zaméstnanec je proSkolen, kde najde pottebné
informace a je zaclenén do procesu. Tento zpisob je hodnocen jako dostate¢ny, nicméné sprava
Wiki by mohla byt vice aktualizovana. Novému pracovnikovi je téz ptidélen zkusenéjsi kolega,
ktery s nim fe$i prvni tikoly. Muze se ptat a jeho prace je kontrolovana.

Pro ziskani uceleného pohledu byl vramci patého rozhovoru vybran externista, ktery
spolupracuje s CS SOFT vice nezZ deset let. Je ¢lenem vyrobniho oddé€leni, kde pracuje na pozici
architekta a vyvojare systému ESUP. Detailni pfepis rozhovoru zaind v pfiloze €. 4 na strané
XXXVI.

Dotazovany vnima, ze vzdé€lani ve firmé je spiSe zalozeno na individualnim zajmu a neni nijak
centralng fizeno. Na druhou stranu pozitivné hodnoti fakt, Ze spole¢nost hradi v ptipadé zajmu
pracovnika mnoho Skoleni (i téch finan¢né nakladnych), ktera si zaméstnanec dohodne se svym
vedoucim. To je hodnoceno jako silna stranka v ramci vzdélavani ve firmé&. Naopak kolektivni
vzdélavani neprobihd, vyjimku tvoii anglicky jazyk. Vedeni bylo opakované upozoriiovano na
zajem zaméstnanct o kolektivni vzdélavani, nicméné dosud nedoslo k zadné zmeéné.

Moznosti pro zlepSeni vzdélavani pracovnikil jsou pak vidény v oblasti pfendSeni novych
védomosti, které se ziskaly pravé vzdélavanim, do praxe. Proces by mél probihat formou
internich Skoleni, kde by se prezentovaly nové€ ziskané védomosti z externich Skoleni. Déle se
také objevila myslenka o uzitecnosti jednoduchych projektt slouzicich pro utuzeni novych
védomosti. Toto Skoleni by pak mél zajistit ostatnim, na pokyn vedouciho pracovnika,
zamé&stnanec, ktery byl vyslan na dané externi $koleni. Toto se bohuZel zatim vétSinou nedéje,
byt jednani o téchto zménach probéhla.

V procesu vzdélavani nové pfichozich pracovnikli jsou udévany nedostatecné zkuSenosti,
vlastni zkuSenost pfed 12 lety je vnimana jako tristni. Tehdy Skoleni k oblasti letectvi byla na
velmi dobré trovni, ale technicka a procesni §koleni v podstaté neexistovala. Bylo by proto
vhodné mit centralizovany soupis aktudlnich a udrzovanych navodl véetné urcené osoby, ktera
by byla odpovédna za jejich aktualizaci. K tomu by byl idedln¢ vhodny dokumentarista, ktery
by vSe nasledné predaval na review analytikovi. Navod by mél byt poté uloZen na jasné
strukturované Wiki. Tato moznost vSak snad ve firmé ani nikdy feSena nebyla.

Co se ty¢e moznosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzd€lavani pracovnikd, jsou hodnoceny
jako chybéjici, neexistuji zadné formalné ¢i neformalné popsané. Dale prostor pro zlepseni
zpusobu sdileni a distribuce znalosti je spatfovan v moZznosti existence lepsich komunikacnich
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nastroju (jako je Slack nebo free varianta Discord), poté Vv lep$im vedeni Wiki nebo
ve vlastnictvi jiného nastroje na sdileni postupi. Také by pomohlo udrzovat README.md
V kazdém repositafi. K tomuto by bylo zapotiebi mit povéfenou osobu, ktera by byla
zodpoveédna za strukturu Wiki a za pravidelnou aktualizaci obsahu. Chybi centralni IM systém.
Firma tak pouziva fakticky jen e-mail, sice je v ramci e-mailového klienta integrovana sluzba
connect, ale neni Siroce vyuzivana. Tyto varianty byly také nékolikrat feSeny s vedenim, ale
opét bez odezvy.

Jako technologie k uchovani a zaznamenavani znalosti jsou vyuzivané Wiki a sdilené tloziste,
kde se ukladaji materialy ziskané na Skoleni. Firma ma jako hlavni systém nastroj
EasyRedmine, ten je vSak urCen pro fizeni projektti, pro uchovani informaci je celkové
nevhodny, protoze v ném lze uchovavat pouze informace K jednotlivym projektim a ne
k produktiim nebo technickym procestim.

Pfi odchodu nebo pfichodu zaméstnance by bylo zadouci, aby se vzdy sepsala
a zdokumentovala podrobné¢ ta ¢ast systému, kterou mél dany pracovnik na starost, a mohla se
tak nasledné ptedat ostatnim. Idealni by bylo, kdyby se takova dokumentace vedla pribézné.
Nicméné takovéto kvalitni pfedani informaci pii odchodu zaméstnance je v soucasnosti spise
ojediné€lé. Ze strany podfizenych tato varianta pieddvani nebyla doposud navrhovana vedeni,
a tudiz nebyla detailné fesena.

3.3 Vyhodnoceni vysledki

V ramci této kapitoly je provedeno vyhodnoceni ziskanych vysledka z dotaznikového Setieni,
kterého se ucastnilo 71 respondentl, a realizovanych rozhovori s vybranymi zaméstnanci
spole¢nosti. V kapitole 3.2 Dotaznikové Setfeni byly vzneseny vyzkumné piedpoklady, které
jsou zde zpracované s kladnym ¢i zapornym vysledkem. Na zavér této kapitoly je realizovana
diskuse nad celkovym prib&éhem vyzkumného Setieni.

Dotaznikové Setfeni bylo zamétfené na zaméstnance vybrané spolecnosti za ucelem ziskani
informaci ohledn¢ vniméni znalostniho managementu a vyuZivani znalosti v této firmé. Profil
dotazované skupiny ptedstavoval predevSim muze ve v€ku 30-49 let se stfedoskolskym
nebo vysokoskolskym vzdélanim. Skupinu tvofili primarné zaméstnanci vyrobniho
a testerského oddéleni, ktefi jsou hlavnimi nositeli know-how firmy. Jejich odbornou znalost
potvrzuje délka pracovniho poméru, kterd se ve velké mife pohybuje od Sesti let do pfiblizné
dvaceti let.

Celkové je komunikace ve firmé hodnocena na dobré urovni, vzdélavani je také vnimano jako
probihajici, dokonce je celkové hodnoceno jako dostatecné ve vztahu k potiebam a pracovnim
naplnim danych pracovnikll. Vzdélavaci aktivity jsou realizovany vné i uvnitt firmy. Ukazuje
se, ze roli zde hraje samotna motivace a aktivita dané¢ho jedince, avSak zéalezi na ném, zda
vyuzije moznosti Skoleni ¢i samostudia, u vétSiny probiha i sdileni informaci s ostatnimi
kolegy. Pti pfedavani informaci novym zaméstnanctim hraje roli vedouci pracovnik, stejné jako
pfi pfedani informaci od odchazejiciho pracovnika ostatnim kolegiim. Novy pracovnik po
absolvovani povinnych Skoleni a kurzi ma k dispozici pomoc vedouciho pracovnika a svych
kolegg.

Vysledky provedenych rozhovort s péti vybranymi pracovniky firmy Ize souhrnné vyhodnotit
tak, ze vzdélavani ve vybrané firme je zalozeno v podstaté na individualnim zajmu pracovnik,
zélezi tedy na jejich vlastni iniciativé a motivaci. Pokud je zaméstnanec motivovany, jeho pfani
ohledn¢ vzdélavani byvaji vétsSinou pozitivné vyfizena a firma tyto vzdélavaci aktivity
umoznuje. To je hodnoceno velmi kladné a jako silné stranka v ramci vzdélavani pracovnik.
Jinak v podstat¢ centralni fizeni Ci cilené interni vzdélavani chybi, az na povinné kurzy a Skoleni
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pii nastupu pro nové zameéstnance, jako je napiiklad bezpecnost prace, pouzivané systémy
ve firm¢, letectvi, Kybernetickd bezpecnost a obdobnad Skoleni. Eventualné¢ obcas jesté
probéhnou interni Skoleni, po navstéve pracovnika externiho kurzu, ktery tak pfedd informace
ostatnim. Toto je vSak spiSe ale na dobrovolné bazi. S timto nedostatkem ve smyslu chybéjici
koncepce a centralnim fizeni vzdélavani miize souviset i absence HR oddéleni. Bylo by vhodné
urcit si cile vzdélavani ve vztahu k dané pracovni pozici a ty pak nésledné realizovat. Velkym
problémem je také znacné zatiZzeni pracovnikli a mala zastupitelnost. Diilezita by také byla
prace s vlastni motivaci pro rozvoj u jednotlivych pracovniki. Nicméné tyto nedostatky i ptes
jiz provedenou komunikaci vedeni zatim nijak zdsadné neftesi.

Vzdélavani nové piichoziho pracovnika probiha tak, Ze si nejprve projde fadou povinnych
Skoleni, jez se tykaji fungovani firmy a pouzivanych néstrojti. Dale jiz pak zalezi v podstaté na
zaméstnanci a jeho aktivite, pti¢emz plati, Ze novy pracovnik se mize ostatnich zeptat na radu
¢i je pozadat o pomoc, piipadné ma i ur¢enou osobu, ktera mu pomaha a kontroluje ho. Bohuzel
vsak tato pozice Skolitele neni povazovana za oficidlni pozici a zalezi jen na ochoté
a svédomitosti daného ¢lovéka — zde tedy opét hraje roli jiz vySe zminéné Casové vytizeni
pracovnikd.

Moznosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani zaméstnancii jsou hodnoceny jako
minimalni ¢i az chybéjici, jen je zmifilovana moznost v rdmci CSG Talent managementu, ktery
se snazi z talentovanych pracovniki utvotit budouci manaZzery, jiz se pak mohou dale ve firm¢
posouvat.

Prostor ke zlepSeni ve zplsobu sdileni a distribuce znalosti je vidén ve vyuziti lepSich
komunikacénich néstrojt, lepsi spravu Wiki ¢i existence jiného nastroje pro sdileni postupd.
Také by pomohlo vyuZzivat ¢as na prizkum novych technologii a trendti. Pomohlo by mit ptimo
uréenou osobu, kterd by méla toto na starost. Nyni totiZ nejsou tyto ¢innosti piimo a jasné
uznané za soucast pracovni naplné a opét se zde narazi na otazku motivace a pietizenosti
zaméstnancu.

Technologie, které jsou ve firmé vyuzivany k uchovavani a zaznamenavani znalosti, by Si
zaslouZily lepsi spravu pro zvySeni jejich prehlednosti a také sdileni informace, zda jsou data
stale aktudlni a platnd. Idealni by bylo mit pfimo nastroj uréeny pro spravu produkti.

Ptfedani znalosti pti odchodu ¢i ptfichodu nového zaméstnance v podstaté zavisi na aktivité
odchazejiciho pracovnika a jeho ochoté, pokud je zodpovédny, pfeda informace v dostatecné
mife. Proces pfedavani informaci je tedy v podstaté nefizeny z pohledu firmy. O tomto
problému se vi, ale vicemén¢ se opét kvuli pfetizeni pracovniki nijak zasadné netesi.

V piedchozi kapitole 3.2 Dotaznikové Setfeni byly definovany ctyti vyzkumné piedpoklady,
které v této ¢asti budou vyhodnocené a bude rozhodnuto o jejich platnosti.

Vyzkumny piedpoklad €. 1: Ziskavani a distribuce znalosti mezi zaméstnanci ma nedostatky.
Tento ptedpoklad byl potvrzen.

Na zakladé vSech provedenych rozhovort by dle zaméstnanci bylo vhodné vyuzivat lepsi
komunikaéni nastroje, Iépe spravovat ty soucasné ¢i vyuzivat jiny nastroj pro sdileni postupti.
Uzitecné by bylo mit povéfenou osobu zodpovédnou za spravu téchto nastrojti a ktera by také
vyhledavala a zkoumala nové trendy a technologie.

Vyzkumny predpoklad ¢. 2: Celkova troven vzdélavani ve firmé je zaméstnanci hodnocena
jako nedostacujici. Tento predpoklad byl vyvracen.

Vzdélavani ve firmé je celkové hodnoceno jako dostacujici ve vztahu k potfebam ¢i pracovni
naplni danych pracovniki, a to na zékladé rozhovorti a dotaznikového Setfeni, kde se na tuto
problematiku zaméfovala otazka Sestnact a sedmnact. Na otazku sedmnact 42 0osob odpovédélo,
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ze je vzdélavani témét dostacujici, dalSich 20 osob jej hodnoti jako dostacujici, 6 jedinct
uvedlo, ze ¢astecné ano a pouhé 3 osoby odpovédely, ze ne. Vzdelavaci aktivity probihaji vné
I uvnitt firmy (tento fakt potvrdila otazka Sestnact, v niz 50 osob uvedlo, Ze $koleni probiha
interné i externé a 21 osob odpovédelo, ze Skoleni probiha pouze interng). Zaroven ucastnici
osobnich rozhovorid tuto skute¢nost potvrdili. Jsou vSak vnimany i nedostatky, tykajici se
zejména nutné samotné aktivity a motivace jedince a chybé&jiciho vlastniho konceptu vzdélavani
uvnitt firmy, coz vyplynulo z osobnich rozhovord.

Vyzkumny predpoklad ¢. 3: Uchovavani nabytych znalosti je mezi zaméstnanci individudlni.
Tento predpoklad byl potvrzen.

Na zaklad€ osobnich interview vyplynulo, Ze je stézejni samotnd motivace, pristup a aktivita
daného pracovnika. Sice jsou k dispozici technologie slouzici k uchovavani a zaznamenavani
znalosti, nicmén¢ maji nedostatky hlavné¢ ve smyslu neptehlednosti a nejasnosti ohledné
aktualnosti danych informaci. Vyzadovaly by tedy lepsi spravu, idealni by bylo mit k dispozici
pfimo nastroj pro spravu produktii a Kk tomu osoby povéifené za spravnost a aktualnost
informaci. Toto tvrzeni také potvrdila otazka tfinact v dotaznikovém Setieni, z niz vyplynulo,
ze si kazdy zaméstnanec voli rizné zplsoby uchovani informaci nebo i jejich kombinace.

Vyzkumny predpoklad €. 4: MnozZstvi dostupnych Skoleni je pro zaméstnance nedostacujici.
Tento ptedpoklad byl vyvracen.

Jelikoz zélezi dle vysledku rozhovorii na vlastni motivaci pracovniki, kdy jim je pfi zajmu
0 dané skoleni z velké miry vétSinou vyhovéno, mize si kazdy podle sebe vybrat a urcit pocet
Skoleni ¢i jiné samovzdélavaci aktivity. Toto se tyka hlavné externich kurzl a Skoleni. VétSina
zaméstnancu tedy Skoleni absolvuje. Na mnozstvi absolvovanych skoleni béhem jednoho roku
se zaméfila otazka 0sm a devét v dotaznikovém Setieni. Zde vyplynulo, Zze 51 dotazovanych se
aktivné ucastni a 18 osob se jich neucastni se zdlivodnénim jejich nezdjmu nebo jiné odbornosti.
Otazka devét objasnila, ze 34 dotazovanych se ucastni do tii Skoleni, 17 osob do osmi §koleni
a 20 0sob se neucastni zadného $koleni béhem jednoho roku. Na zakladé osobnich rozhovori
je spatfovano slabsi misto v mnozstvi internich $koleni, kterd by mohla byt casté;si.

Diskuse k vyzkumnému Seti‘eni

V této Casti bude provedeno zhodnoceni zjisténych vysledkt, rovnéz nebude opomenuto ani
uvedeni moznych rizik a omezeni vyzkumné Casti prace.

Ukézalo se, Ze pracovnici dané firmy vnimaji roli vzdélavani jako dileZitou pro dalsi rozvoj,
at’ jiz pracovnika nebo pfimo spole¢nosti, kde pracuji. Pozitivné hodnoti zavedené moznosti,
které jsou v podstaté postavené hlavné na jejich individudlnim zajmu a motivaci. Chybi zde
tedy néjaky existujici komplexni koncept vzdélavani. Nejvice je propracované vzdélavani pii
nastupu nového zaméstnance, ktery prochazi nékolika skolenimi, kurzy, poté pracuje vétSinou
pod dohledem jiného pracovnika nebo ma moznost se kolegl ptat a ocekavat pomoc. Nicméné
po zapracovani jiz vétSinou praveé néjaké komplexni a konkrétni vzdélavani pracovniki ve firmé
postaveno neni a je zaloZzeno pouze na dané aktivité pracovnika. Pracovnici vSak vétSinou tuto
moznost sami radi vyuzivaji a jejich ndpady ohledné jejich vlastniho individuélniho vzdélavani
byvaji z velké miry akceptovany a podporovany.

Presto se vSak objevily i vnimané nedostatky z pohledu pracovnikli tykajici se vzdélavaci
oblasti. Vyrazné€ chybi jiz zminény urcity koncept pro rozvoj zacileny vZdy na konkrétniho
zaméstnance, v podstaté se s timto pohledem ve firm¢ nijak nepracuje. S tim miize souviset
zruSené HR oddéleni, které by tuto aktivitu mohlo a mélo vykonavat. Zaméstnanci také uvadi,
ze pokud se snazili poukazovat na tyto nedostatky ¢i navrhovali zmény, byli sice vedenim

A4

vyslechnuti, ale k Zadné zméné nedoslo. Zda se jim, Ze tato oblast neni nejvyS$im vedenim
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hodnocena jako zasadni a je vzdy upozadéna pred aktudlné feSenymi problémy, s ¢imz mize
souviset i Casté prehlceni stavajicich pracovniki, nizka zastupitelnost a prace pod ¢asovych
tlakem. A tedy v ramci takovéto pracovni atmosféry ustupuje otazka vzdélavani ponékud
do pozadi.

Vlastné se cely individualni piistup k profesnimu seberozvoji ¢i obecné i komunikaci ve firmé
uplatiiuje ve vSech oblastech, neni zde vytvoten jednotny uceleny systém pro vSechny. Kazdy
si muze ve veétSin¢ piipadl vyuzivat nastroje a prostiedky dle svého uvazeni a preferenci.
Eventualné se jedna o jednotné nastroje v ramci daného oddéleni, pfi¢emz v jinych oddélenich
se mohou jiz pouzivat jiné a opét neni dodrzena jednota.

Pfi hledani moznych zkresleni, omezeni a rizik, ktera mohla ovlivnit vyzkum, nelze opomenout
variantu nepravdivosti odpovédi respondentii; napiiklad se mohli obavat vypovidat o firmé,
V niz pracuji, vice negativn¢ z divodu moznych nasledkli, byt byla zajiSt€éna anonymita
odpovédi a celkové 1 ucastnikli vyzkumu. Toto se celkové vice tyka provedenych rozhovort,
jez probihaly na osobni bazi, nicméné, opét byla snaha o co nejvetsi zachovani anonymity.
Pochopitelné také pro spravné vyplnéni dotazniku bylo zapottebi pochopeni a porozuméni
otazkdm — coz by snad vzhledem k ziskanému vzdélani dotazovanych nemél byt zasadni
problém — a také zcela jisté¢ mit urcitou motivaci pro celé vyplnéni a ochotu vénovat dotazniku
svij volny ¢as. Svou roli také mohlo hrat i to, Ze respondent pouze jen rychle zaskrtal urcité
odpovédi, aniz by se ve skute¢nosti zamyslel nad jejich smyslem. Na druhou stranu pro
potvrzeni motivace tcastnikti hovoii fakt, ze byl ¢asto projeven zajem 0 vysledky vyzkumu,
a také zpétna vazba, ze je dobry napad se zabyvat timto tématem.

Urcité vypoveédni nedostatky v sobé mize nést i skuteCnost, ze neodpovidali vSichni
zaméstnanci dané firmy, ale pouze ¢ast z nich. Tim vSak alespont mohla byt na druhou stranu
zaruCena ur¢ita motivace a nejen povinné odbyti odpovédi. Roli také muze hrat to, Zze Gcastnici
vyzkumu dotaznik vyplnovali v riznou dobu, jak jim to individualné vyhovovalo. Timto
zpusobem tedy nemohly byt zaruCeny totozné testovaci podminky pro vSechny dotazované.
Nevyhodou také je, Ze se respondent nemohl v piipad¢ potieby doptat, pokud v pribéhu
dopliovani nerozumél néjaké otdzce. Na druhou stranu vyhodou tohoto zplisobu bylo, Ze si
dotazovany mohl vypliovat otazky v klidu ve svém tempu a nebyl pod zadnym Casovym
tlakem.

Je tedy mozné tuto kapitolu uzavtit konstatovanim, ze vzhledem K ziskanym vysledkim je
mozno hodnotit oblast vzdélavani v dané firm¢e jako dualezitou a bylo by zajisté idealni ji
vénovat vice pozornosti, coZ by jisté pfineslo jak rozvoj samotnych zamé&stnanct, tak rozvoj
firmy.

3.4 Navrh na zlepSeni a doporuceni

V prvni fadé€ je potfeba zdliraznit znacny vyznam a potfebu vzdélavani pracovniki, coZ pfinese
profesni rozvoj jak jiz samotnym zminénym zaméstnancim, tak ve vysledku i samotnému
podniku a jeho celkové hodnoty. Na toto by vzdy méli myslet vedouci a vrcholovi manazefi
a neméli by otazku vzdelavani podceniovat ¢i upozad’ovat.

Velkou roli vtomto muize sehrat HR oddéleni, které by bylo zadouci ve firm¢ mit. HR
specialista by se pravé mél pifimo zabyvat profesnim rozvojem jednotlivych zaméstnancti, mél
by si na n¢ najit ¢as a individualné s nimi jejich situaci konzultovat a smérovat je k danému
zameieni a cili. Také by mél pfinést myslenku jednotné koncepce pro postup pii vzdélavani ve
firmé jako celku, napt. jaké kurzy, seminare a Skoleni jsou pfinosné a zadouci pro vsechny, jak
Casto by mély probihat a jaka by na nich méla byt ucast zaméstnanct dle jejich orientace
a oddéleni. Pii vytvareni koncepce vzdélavani je nutnd kooperace personalisty a vedouciho
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konkrétniho oddéleni, a to z divodu odborného zaméieni podniku. Jen diky vzijemné
spolupraci mohou stanovit spravny piistup a zvolit vhodné piinosné aktivity, at’ uz
Vv individualni nebo kolektivni roving.

V piipadé, ze by se podnik rozhodl pfijmout HR specialistu, musi pocitat se mzdovymi naklady,
které timto vzniknou. Vzhledem K tomu, Ze firma CS SOFT pisobi v Praze, byl pro orienta¢ni
vycisleni pouzit vzorek dat pouze z této lokality. Na internetové strance indeed.com (2023) je
uvadén primérny mesicni Cisty plat pro HR specialistu v Praze ve vysi 42 687 K¢. Na webové
strance dumfinanci.cz (2023) byla vyuzita online kalkulacka ,,Vypocet hrubé mzdy 2023 za
ucelem vycisleni komplexnich nakladii na zaméstnance tohoto typu. Pro vypocet je zadan vyse
uvedeny Cisty pramérny plat personalisty vV dané lokalité.

Tabulka 1 - Celkové mzdové naklady HR specialista — plny uvazek

Meésic¢ni naklady Ro¢ni naklady
Cistd mzda 42 687 K& 512 244 K&
Dan z piijmu 5575 K¢ 66 900 K¢
Zdravotni pojiSténi 2441 K¢ 29 292 K¢
Socialni pojisténi 3525 K¢ 42 300 K¢
Hruba mzda 54 228 K¢ 650 736 K¢
Celkové mzdové niklady 72 558 K¢é 870 696 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dumfinanci.cz (2023)

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze ro¢ni ndklady na HR specialistu ¢ini 870 696 K¢, coz
predstavuje pomérn€ vysoky ro¢ni naklad pro firmu. Dle uskutecnénych rozhovorii vyplyva, ze
vrcholovy management spolecnosti nema zajem investovat tyto naklady, pfi¢emz argumentuje
nedostateénym vyuzitim této pozice. | pies tento fakt vyjadiili pracovnici potiebu této pozice.
Moznym feSenim by bylo pfijeti HR specialisty na polovi¢ni Gvazek s ¢asovym fondem
20 hodin tydné, ¢imz by doslo ke snizeni ¢ist¢é mési¢ni mzdy tohoto typu zaméstnance na
21 344 K¢. Detailni rozpad nakladi pii polovi¢nim Givazku zndzornuje nize uvedena tabulka 2.

Tabulka 2 - Celkové mzdové naklady HR specialista — ¢aste¢ny tivazek

Mési¢ni naklady Ro¢ni naklady
Cistd mzda 21344 K¢ 256 128 K¢
Dan z pfijmu 1 240 K¢ 14 880 K¢&
Zdravotni pojisténi 1 143 K¢ 13716 K¢
Sociélni pojisténi 1 650 K¢ 19 800 K¢
Hrub4 mzda 25 378 K¢ 304 536 K¢
Celkové mzdové naklady 33 957 Ké 407 484 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dumfinanci.cz (2023)

Z tabulky 2 vyplynuly ro€ni mzdové naklady zaméstnance pifi ¢aste€ném uvazku ve vysi
407 484 K&. Z toho plyne, Ze ro¢ni tspora je 463 212 K¢, kterd je spocitana rozdilem nakladt
pfi plném Givazku a ¢astecném tvazku.

Prvnim doporudenim je opctovné zalozeni pracovni pozice personalisty pii Castecném
uvazku, ktery by se zaméfil na komunikaci s pracovniky, vytvareni vzdélavaciho systému uvnitt
podniku, reportovani vysledkii vrcholovému managementu a v neposledni fadé by se zacilil na
spokojenost pracovniki. OvSem je potieba pocitat s ro¢nimi néklady na tohoto pracovnika
ve vysi 407 484 K¢.
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Z realizovanych rozhovoru se ukézalo, Ze vétSina znalosti je Sifena socialni interakci mezi
jednotlivymi pracovniky a ti vi, potazmo tusi, kdo co umi. V piipadé nového pracovnika jsou
tyto vazby minimalni a ten je odkazan ke slozité¢jSimu hledani odpovédné osoby, ktera by mu
dokézala pomoci.

Resenim by bylo vytvofeni mapy zaméstnanci a jejich soutasnych znalosti. Aby tato mapa byla
mozn4, je potieba prvné definovat sadu znalosti, které sdruzuji kli¢ové informace a dovednosti.
Toto definovani by méli provést jednotlivi vedouci oddéleni v kooperaci s ostatnimi
pracovniky. Je dulezité, aby tato mapa byla pravidelné aktualizovand a revidovana ze strany
liniovych manaZzerd.

Vhodnym néstrojem pro tuto mapu se jevi Microsoft Excel. Pro kazdé oddéleni by byla
vytvoiena vlastni zalozka, kde by byli uvedeni v ose X jednotlivé dovednosti a znalosti a v 0se
Y by byli vyjmenovani zaméstnanci. Co se ty¢e vyjadireni znalosti u daného pracovnika, nabizi
se idedlni varianta formou procent. Obrazek 10 ilustruje mozné provedeni této mapy.

Obréazek 8 - Navrh néstroje pro evidenci znalosti u zaméstnancii

Sedit] - Excel 2 Hiedat -

Soubor Domd VloZeni RozloZenl stranky Vzorce Data Revize Zobrazeni Automatizovat Vivojar MNapovéda
A - A oav | = — IEI 0. ah .
Calibri ~11 « AA = = T~ e Obecny - 7
Vlog E@ " ) A 0 .00 Podminéné Form‘a't/o at S{
B I U-~ = AL | ZE ===k B |\ %om vy
- ¥ - H - - - - — = = % il formatovani ~ jako tabulku ~ buriky ~
Schranka & Pizsmo & Zarovnani & Cislo & Styly
M9 - Fe
V| A B C D E F G H
1 - - - - - - - -
2 |Zaméstnanec 1 100% 90%
3 |Zaméstnanec 2 50% 90% 100%
4 |Zaméstnanec 3 20% 10%
5 |Zaméstnanec4 50% 60%
& Zaméstnanec5 B0%
7 |Zaméstnanec 6 40% 80%
8 |Zaméstnanec7 100%
9 |Zaméstnanec 8 70%
10 |Zaméstnanec 9 50%
11 |Zaméstnanec 10 )
12
1E:
14
Vyrobni oddéleni Praha Vyrobni oddéleni Brno Testerské oddélenr Projektové oddéleni Administrativa ®

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z této znalostni mapy by mohli ¢erpat informace samotni vedouci v kooperaci s personalistou.
Usnadnilo by jim to planovani pfi rozvoji jednotlivych pracovnikii a zaroven by z této mapy
mohli vy¢ist nedostateCnou zastupitelnost jednotlivych znalosti.

Druhym doporucenim je vytvofit mapu znalosti svazbou na jednotlivé zaméstnance
s rozdélenim podle oddéleni. Vysledna mapa by méla byt uloZena na internim loZisti Alfresco,
kde by k ni méli pfistup vSichni pracovnici.

Aktudlné v podniku existuje moznost poradit se a pozadat o radu konkrétniho pracovnika,
piesto by bylo zadouci mit i na toto pfimo urCené postupy a povéfené osoby, které by se
zamé&fovali na rozvoj jak novych, tak stavajicich pracovnikd.

Pro vybér vhodnych pracovniki Ize také vyuzit vychodiska z druhého doporuceni, tedy z mapy

znalosti s vazbou na jednotlivé zaméstnance. Samotny vybér vhodnych adeptti by méli provadet
vedouci pracovnici ve vzajemné kooperaci. RovnéZ by méli zohlednit pfi vybéru technické
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a mezilidské dovednosti tak, aby byly rovnomérné vyvazené a poskytly vhodny zaklad pro
rozvoj schopnosti mentora.

Langer (2016, s. 24) vysvétluje, Ze mentor je spiSe radce, konzultant, poradce, $kolitel, ktery se
zamé&fuje na rozvoj dospélych pracovnikd v podniku. Mentoring prezentuje jednotlivé ¢innosti,
kterymi mentor provazi mentorovaného, kdy jednotlivé ¢innosti piedstavuji rady, motivaci,
usmériovani a predavani zkuSenosti mentora.

Aby mél provadény mentoring kvalitni zédklad a m¢l nélezitou troven, je vhodné absolvovat
odpovidajici vycvik zakon&eny certifikaci. Na asociacementoringu.cz (2023) nabizi Ceska
asociace mentoringu moznost praktického vycviku mentoringu skupin ve firmach. Tento kurz
cili na osvojeni zédkladnich principti mentoringu, nacvik klicovych dovednosti, a to vSe
propojeni v mentorské praxi. Kurz probiha tfi mésice, béhem nichz se realizuji setkani ptiblizné
jednou za dva tydny, a je zakonéen zavéreénou zkouskou — certifikaci.

V piipadé¢ zajmu podniku o provedeni certifikace vybranych pracovniki, je potieba oslovit
Ceskou asociaci mentoringu a poptat cenu kurzu. Na jejich webovych strankach neni uvedena
cena a je postavena na poptavkovém principu.

Investici do mentorského programu by firma ziskala kvalitngj$i a efektivnéjsi pracovniky,
zvysila svou trzni cenu a zlepSila Groven vnimani managementu ze strany zaméstnancd.
AV neposledni fadé by také nové prichozi zaméstnanci zvladli rychleji a 1épe adaptaci
do podnikovych a odbornych procesi.

Tretim doporucenim je zavedeni mentorského programu, ktery by cilil na rozvoj nové
ptichozich zaméstnanc a stavajicich pracovnikl, pfedev$im na juniornich pozicich. Pro
podporeni kvality tohoto programu se doporuduje vyuzit externiho kurzu od Ceské asociace
mentoringu zamétené¢ho na prakticky mentoring skupin ve firmach.

Na zéaklad¢ vSech realizovanych rozhovori bylo zjisténo, ze cilené vzdélavani v podniku
neexistuje a je zalozeno prevazné na iniciativé samotného pracovnika.

Z4douci by bylo uréit osobu, ktera by méla na starost vyhledavani informaci o moznych
a probihajicich kurzech, aktivné je vyhledavala, hodnotila jejich potfebnost a aktudlnost,
dokézala do urCit¢é miry zhodnotit jejich kvalitu a dle potfeby piinaSela jejich nabidku
zamé&stnanciim jako moznost vybéru v ramci individudlniho vzdélavani ¢i ji pfimo piinesla
do firmy jako probihajici kurz pro vSechny v oblasti pifedmétu kurzu angazovanych pracovnikd.
Povéfena osoba musi rozliSovat vybér kurzii podle pracovnich funkci, které se v podniku
vyskytuji. Méla by vychazet z doporuceni vedoucich pracovnikil, ktefi znaji své podiizené
nejlépe, a predevsim by si méla vést evidenci, kdo, kdy a jaky kurz absolvoval. Pro evidenci
lze vyuZit interni nastroj EasyRedmine nebo Microsoft Excel. Rovnéz by tato osoba méla mit
pravomoc povéfit absolventa kurzu o distribuci nov€ nabytych znalosti formou interniho
workshopu pro ostatni pracovniky.

V piipad€ projeveni zdjmu pracovnika o nabizeny kurz by povéiena osoba zajistila potiebné
procesni kroky. Témi se rozumi odsouhlaseni vedeni spole¢nosti z pohledu financi, registraci
ucastnika kurzu a predani vSech podkladii pro zahajeni G€asti pracovnikovi.

Po Gspé€sném absolvovani daného kurzu by mél povéteny pracovnik zhodnotit ptinos, ziskat
zpétnou vazbu a vypracovat kratkou zpravu. Tato ziskana data by slouZzila jako podklad pro
dalsi rozvoj pracovnikl a dalsi potencidlni kurzy.

Ctvrtym doporuéenim je uréeni odpovédné osoby, ktera bude zodpovédna za vyhledavani
a zatizovani odbornych kurzl, jejich naslednou evidenci a vyhodnocovani piinosi pro
organizaci.
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Béhem rozhovori vyplynulo, Ze v podniku existuje fada aplikaci, v nichZ jsou uchovavané
informace a pravidla, avSak nejsou Casto aktudlni a nikdo neni za jejich spravnost odpovédny.
Proto by bylo uzite¢né mit k dispozici, a pravidelné ho spravovat a aktualizovat, jeden
centralizovany systém, kde by byly obsazeny vSechny potiebné informace a pravidla, které
jednotlivi zaméstnanci potiebuji.

Jednalo by se o centralni databazi informaci, z niz by mohli pracovnici Cerpat v pfipadé, ze
tapaji Ci si nejsou v nékteré otazce jisti. Mohly by zde byt i zakladni navody a rady, jak
postupovat pii feseni béznych a nestandardnich situaci s tim, Ze na podrobnéjsi postup by zde
bylo uvedeno piimo jméno zaméstnance, na kterého se lze v piipadé potieby obratit, a ten jiz
konkrétnéji poradi a navede, jak dale postupovat.

Aby zavedeni jednotného systému ukladani informaci mélo vyznam, je nutné definovat tym
spravct a jejich pravomoci a odpovédnosti ke svéfenému obsahu. Vzhledem k velikosti
organizace by byl optimalni tym o velikosti téi spravci. Neméné dileZité je tyto povéfené osoby
motivovat, at’ uz finan¢ni odmeénou, vys$sim poctem dni dovolené ¢i jinymi benefity.

Vybér spraveil by mél probéhnout ze strany liniovych manazerii v kombinaci v§ech odbornych
oddéleni podniku. Zaroven by tim vznikla povinnost vedoucich oddé€leni dohlizet na plnéni
stanovenych povinnosti spravcu.

Pfed samotnym zavedenim tohoto procesu je nezbytné vypracovat metodicky pokyn, kde by
byly definovany konkrétni pravidla a povinnosti v§ech zucastnénych stran.

Lze shrnout, Ze zavedeni tohoto opatieni je proces o jednotlivych krocich, které je nutné
realizovat. Prvnim krokem je analyza, vybér aplikace a jeji instalace. Nasleduje volba vhodnych
spravcd a definovani organizacni sktruktury zaméfené na uchovavani informaci a klicovych
znalosti. To vSe je zakon¢eno formalnim vystupem ve formé metodického pokynu.

Pti zavedeni tohoto postupu pro efektivni uchovavani a spravu informaci a znalosti je potfeba
pocitat s pocateénim naklady, které vykresluje nize uvedena tabulka 3 v podob¢ casu. Jako
forma motiva¢ni odmény byl zvolen vyssi pocet dni dovolené.

Tabulka 3 - Casové naklady pro zavedeni centralni aplikace a jeji spravce

Cinnost Cas v hodingch
Analyza a vybér vhodné aplikace 24
Instalace a implementace vybrané aplikace 8
Vybér vhodného tymu 4
Vytvoteni metodického pokynu 16
Vytvoteni organizacni struktury pro spravu informaci 40
Odmeéna pro tii spravee — tii dny dovolené navic pro kazdého 72
Celkovy cas: 164

Zdroj: Vlastni zpracovani

Patym doporucenim je urceni a zavedeni jedné centralni aplikace, v niz budou uvedené
aktualni a komplexni informace. Za spravnost by odpovidal povéfenym tym spravct, na ktery
by dohliZeli vedouci oddéleni. Predpokladana pocatecni investice piedstavuje 164 hodin.

~ror

Na zaklad¢é dotaznikové otazky 15 ,Jaké pouzivate komunikaéni aplikace uvnitt firmy* bylo
zjisténo, ze pracovnici vyuzivaji ke komunikaci primarné e-mail, telefon a aplikaci WhatsApp.
Tuto skutecnost takeé potvrdili i€astnici Gstnich rozhovort. Z toho vyplynulo, Ze by zaméstnanci
uvitali k uleh¢eni slozitosti komunikace jednotny néstroj. Tato akce totiz v sob¢ také Casto nese
potfebné sdileni informaci, coz zase celkové také souvisi do urcité miry se vzdélavanim v dané
firmé. Bylo by tedy vhodné opét toto pouzivani néstroju sjednotit a dat mu néjaky tad.
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Existuje fada komunikacnich nastrojt, které organizace pouzivaji pii interni komunikaci. Nize
je uvedeno srovnani nejznaméjsich aplikaci s riznym zamétenim, a to Slack, Microsoft Teams
a GitLab.

Slack.com (2023) uvadi, ze predstavuje komunikaéni aplikaci, ktera umoziuje posilat textové
zpravy ¢i soubory a realizovat hlasové hovory, a to pomoci virtudlnich kanald, jez lze chapat
jako virtudlni kanceldfe a zasedaci mistnosti s riznymi opravnénimi a dostupnostmi,
tzn. soukromd ¢i vefejnd mistnost. Vyhodu zde predstavuje moznost nastaveni osobnich
dostupnosti kazdého uzivatele. Dle uvedenych parametrii jednotlivych verzi byla zvolena
varianta Pro, ktera predstavuje dostacujici feSeni a vyrazné se neliSi od drazs$i varianty
Business+.

Na microsoft.com (2023) je feseni Microsoft 365 Business Basic popsano jako vhodny produkt
pro firmy, které hledaji profesionalni a snadno pouzitelné feSeni komunikace v podniku
S moznosti vyuziti textové komunikace, videohovorti a audiohovori. Podstatnou vyhodou je
zde moznost vyuzivat cloudové ulozisté o velikost 1 TB pro kazdého uzivatele a moznost
vyuzivat a propojovat aplikace od Microsoftu, jako je Outlook, Word, Excel, PowerPoint,
OneNote aj.

Gitlab.com (2023) vysvétluje feseni jako vyvojovou komunikac¢ni platformu, kterd se zamétuje
na lepsi podporu pifi vyvoji softwarovych aplikaci. Komunikacni platforma v ramci tohoto
nastroje je dopliitkovou funkci, avSak samotna komunikace ptedstavuje zdsadni roli pfii
samotném vyvoji aplikaci. Z pohledu programatori, testerti a projektovych manazerti umoziuje
snadnou pichlednost nad v§emi zadanymi tikoly, které jsou provazané s komunikaé¢nimi kanaly,
coz predstavuje velkou vyhodu predev§im v uchovavani a dohledavani informaci na jednom
misté. Nenastane tedy situace, ze by informace byly roztfisténé mezi riznymi aplikacemi.
Pfidanou hodnotou je moznost propojeni s dal§imi vyvojovymi a projektovymi nastroji
uzivanych v podniku. Vhodnou variantu pro podnik piedstavuje varianta Premium, ktera nabizi
optimalni sadu moznosti a nstroju.

Finanéni rozpad nakladu jednotlivych aplikaci je nize uveden v tabulce 4. Pro komplexnost jsou
uvedené originalni ceny a pfepocitané zaokrouhlené ceny v ¢eskych korunach dle aktudlniho
kurzu ke dni 20. 1. 2023. Kurzovni listek je pouzit z cnb.cz (2023), ktery je rovnéz uveden
v ptiloze 5. Z tohoto kurzovniho listku je aplikovan kurz pro EUR ve vys$i 24,045 a pro
CZK 22,231.

Tabulka 4 - Cenova relace komunikaénich aplikaci

Slack Microsoft Teams GitLab
EUR CZK EUR CZK USD CZK
mesicné | 1 uzivatel 6,75 162 5,10 123 19 422
mésic¢né | 85 uzivatelu 574 13796 434 10 436 1615 35903
ro¢né 85 uzivateld 6885 | 165550 5202 | 125082 19380 | 430837

Zdroj: Vlastni zpracovani dle microsoft.com (2023), slack.com (2023), gitlab.com (2023)
a cnb.cz (2023)

Z finan¢niho srovnani aplikaci vyplyva, Ze nejlevnéjs$i moznou variantou je aplikace Microsoft
Teams s rocnimi naklady 125 082 K& pro 85 uzivatelll, ktefi predstavuji interni a externi
zameéstnance podniku.

Sestym doporuéenim je zavedeni jednotné centralni platformy GitLab, ktera podporuje
komunika¢ni nastroje a propojeni na vyvojové aplikace, jeZ podporuji spravu informaci
k jednotlivym vytvafenym aplikacim. I pfes vyssi ro¢ni naklady 430 837 K¢ tato aplikace
ptedstavuje velky potencial v uchovavani, aktualizaci a distribuci znalosti.
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Ze vsech predchozich doporuceni je ziejmé, ze by bylo rovnéz vhodné zavést celkovou
vzdélavaci koncepci, jez by ve firmé platila a vytvofila tak jakysi fad v této oblasti. Zatim je
vSe na velmi individualni Grovni, roztiisténé podle jednotlivych oddéleni a v podstaté postaveno
na motivaci jednotlivych pracovnikt. Pokud by se tedy vytvofil jasny plan, jak, kolik a co by
bylo vhodné za urcité obdobi absolvovat, bylo by to jediné ku prospéchu a zmirnéni urcitého
(do jisté miry) chaosu, ktery zde v této oblasti funguje. Kazdy pracovnik by tak m¢l jasnou
piedstavu, co je tfeba absolvovat, co musi splnit a jakym smérem se bude rozvijet. Samoziejme
by bylo vhodné, aby byla stile zachovana do urcité miry individualni slozka vybéru, tak jako
tomu bylo doposud, a zaméstnanec si mohl, v rdmci urCitych mezi, vybirat moznosti vzdélavani
i pravé jen podle svého zdjmu a pfani, protoze respektovat motivaci kazdého jednotlivého
pracovnika je také dualezité.

V této koncepci by také nemélo chybét rozvrzeni a urCeni, kdo ma na starosti vzdélavani
pracovnikl, kdo zde bude v pozici mentora, supervizora ¢i radce, a také piesnéjsi urceni, jak
tato role bude vypadat a probihat. Jelikoz kazdé oddéleni miize mit trochu jiné pozadavky
a potfeby, je nutné se t¢émto podminkadm individualné ptizptsobit. Nyni toto funguje prakticky
na ruznorodé bazi, roli zde hraje nejen ochota spolupracovnikii, ale i osobnost daného
pracovnika ve smyslu jeho angaZzovanosti a nesmélosti.

Vytvoteni komplexniho plénu vzdéldvani samoziejmé neni trividlni zalezitost a méla by
probéhnout ve tiech fazich sloZzenych z jednotlivych na sebe navazujicich kroki:
1. Faze:
Podéni navrhu top managementu na vypracovani analyzy vzdélavaciho programu;
Pozitivni rozhodnuti ze strany top managementu;
Ptidé€leni finan¢nich zdroji pro fazi analyzy;
Ptid¢€leni lidskych zdroji;
Vytvoteni komunika¢niho planu;
Realizace analyzy a vytvoreni navrhu vzdélavaciho planu;
Odsouhlaseni vzdélavaciho planu a ptipadné pfipominky;
aze:
Ptidéleni finan¢nich zdroji pro konkrétni vzdélavaci plén;
Realizace vzdélavaciho planu;
aze:
Vyhodnoceni vzdélavaciho planu za urcité obdobi;
Aktualizace a optimalizace vzdélavaciho planu pro dalsi obdobi.

N
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Vzhledem k faktu, ze se nyni v organizaci nenachazi HR specialista, idealnim feSenim obsazeni
tymu, ktery by se zabyval touto koncepci, se jevi vedouci oddéleni v kooperaci projektového
manazera. Ten by zajistil koordina¢ni stranku véci, ptredkladal navrhy vedeni spolecnosti
a pfedstavoval roli moderatora.

Z dtvodu, ze se jedna o pomérné rozsahly projekt, ktery je potteba koordinovat s asovym
vytizenim v jinych ¢innostech podniku, by bylo dobré vymezit ¢as na provedeni tohoto planu
v délce dvou let, ptficemz prvni faze by predstavovala dvanact mésicti a druhd a tieti faze
zbyvajicich dvanéact mésicti.

Nedilnou soucasti tohoto programu je komunikacéni plan, o némz Dolezal (2016, s. 197) uvadi,
ze jeho cilem je vzajemné porozuméni vSech ¢lend tymu. Zaroven by rovnéz vSichni méli mit
k dispozici dilezité informace. Komunika¢ni plan 1ze tedy chapat jako dokument, ktery
obsahuje klicové informace: kdo je za co odpovédny, jaka technologie je pouzita atd. Strukturu
1ze libovolné€ uzptsobit pozadavkim kolektivu organizace.
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Proto je dtlezité¢ vymyslet komunika¢ni plan, ktery bud’ mize vychazet z jiz existujicich Sablon
(Ize nalézt na internetu), nebo je mozné si jej vytvorit dle vlastniho uvazeni a potieby. Na

obrazku 11 je zndzornéna mozna varianta komunikac¢niho planu.

Obrazek 9 - Ukazka komunika¢niho planu

Komunika¢éni plan

Projekt: Jakyi je ndzev éi Zpracoval: Kda je autorem Datum: Jaké je datum
pracovni ndzev dokumentu? posiedni
projektu? aktualizace?

Prijemce Cile Kli¢ové sdéleni | Format/ Zpétna vazba Spravece

informace | komunikace komunikaéni

kanal

Kdo je Ceho chcete Co chcete fict? Jak to budete Jak pozndte, Ze Kdo za to bude

prijemcem komunikaci fikat? Jak casto? | to déldte dobre? | zodpovédny?

sdéleni? dosdhnout?

Zdroj: Dolezal (2016, s. 197)

Sedmym doporucenim je vytvoieni komplexniho programu vzdélavani v podniku podle vyse
uvedenych fazi v casovém horizontu dvou let.

Z rozhovort vyplynulo, Ze vzajemna komunikace liniového a vrcholového managementu je
nedostatecnd. V soucasné dobé& jsou obcas top managementu predklddany napady z nizsich fad
zameéstnanct, avsak ve vétsSing piipadil neexistuje zadna zpétna vazba ohledné snahy zabyvat
se témito podnéty.

Vyhodné by také mohlo byt pofadani pravidelnych schiizek jednotlivych vedoucich s hlavnim
vedenim organizace, kde by se tlumocily napady, pfipominky, pozadavky a pfani jednotlivych
pracovnikl, jez by souvisely s oblasti vzdélavani a rozvojem pracovnikl. Soucasti téchto
podnéti by mél byt i mozny navrh feSeni, ktery by napomohl danou situaci aktivné fesit, a tak
je uvedl, at’ uz castecné ¢i uplné, do praxe. Ne kazdému navrhu ¢i pfipomince musi byt
vyhovéno, ale je nutné vést komunikaci smérem k zaméstnanciim, pro¢ tomu tak bylo.

Tato skutecnost by hrala velkou roli pro zaméstnance tim, ze by ziskali pocit dulezitosti
a védomi, Ze se jejich poZadavky vedeni spole¢nosti zabyvalo a byla jim dana n¢jaka véha. Toto
by jisté podpoftilo motivaci pracovnikii a celkove jejich participaci na rozvoji firmy, mimo jiné
i vV oblasti vzdélavani.

Ve smyslu pravidelnych schiizek by bylo jisté pfinosem i pravidelné zhodnoceni, jak koncepce
vzdélavani funguje, kam smétuje a zda je ji tfeba néjak upravit ¢i pozménit. Bude tak zajisténo
to, ze vzdélavani pracovniki a jejich nasledny rozvoj neustrne na misté, ale bude se posouvat
déle Zaddoucim smérem a ku prospéchu zaméstnanct 1 samotné firmy.

Osmym doporudenim je pofadani pravidelnych meetingli liniového managementu a top
managementu za ucelem zjisténi aktudlniho stavu znalostni urovné zaméstnanctli, pracovni
moralky, pottebnych Skoleni, rozvojovych napadil ¢i naopak nedostatkii a nespokojenosti.
Vhodné by bylo poradat tyto schiizky jednou za ¢tvrt roku v pfedem vymezeném Case, pii¢emz
jedna schiizka by neméla piesahnout délku ¢ty hodin.
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4 Zavér
Tato bakalarska prace se zabyva znalostnim managementem, konkrétnéji v praktické casti na
zaklad¢ vyzkumného Setfeni pak zjiSténim a zhodnocenim vzdélavani ve vybrané spolecnosti.

Préace rovnéz obsahuje 1 nasledné navrhy a doporuceni, jez by bylo mozné aplikovat na miru
spole¢nosti v praxi, a to v§e s myslenkou podpory rozvoje spolec¢nosti.

Na zaklad¢ analyzy ziskanych dat se dospélo k n€kolika zavérim, jez budou predlozené
a prezentované organizaci, v niz probihalo vyzkumné Setteni.

Komunikace ve firmé je hodnocena na dobré urovni, stejné tak vzdélavani, které je hodnoceno
jako dostacujici pro potieby jednotlivych zaméstnancii. Vzdé€lavaci aktivity probihaji uvnitf
i mimo danou firmu. Nicméné se ukazuje, Ze velkou roli v oblasti vzd¢lavani zde hraje mira
individualni motivace daného pracovnika, zalezi totiz na jeho zajmu a aktivité, jak dostate¢né
se vzdélava. Pokud zaméstnanec projevi zajem, je jeho prani ve vétsin€ pripada kladné€ vytizeno
a firmou umoznéno, a to ve forme Skoleni i ve formé samostudia. Tyto moznosti jsou vnimany
velmi kladné a jsou ocefiovany jako silnd stranka Vv oblasti vzdélavani. Vzdélavani obecné zde
neni nijak zasadné centralné fizeno a vybér vzdélavacich aktivit je v podstaté¢ na dobrovolné
bazi. Vyjimku vsak tvoii povinné kurzy a Skoleni pfi nastupu nového zaméstnance, piipadné
jednou za ¢as prob¢hnou interni skoleni, pokud urcity pracovnik navstivi jim vybrany kurz a ma
pak sam zajem ptedat nove ziskané znalosti a informace ostatnim kolegim.

Problém miize predstavovat i chybé&jici HR oddé€leni, jez by se mélo podilet na vzniku koncepce
a centrdlnim fizeni vzdelavani. Velkou roli by pochopitelné také hrala prace s motivaci pro
rozvoj u jednotlivych pracovniki. Bylo by zddouci urcit si cile vzdélavani pro kazdou pracovni
pozici a ty se pak snazit naplnit. Je tak navrhovano vytvoifeni jednotného a komplexniho
programu vzdélavani ve spole¢nosti. Ur¢ité by bylo Zadouci znovuobnovit pozici personalisty,
pokud nelze jinak, tak alespon externé, a dbat na to, aby plnil vyse uvedené povinnosti ve vztahu
ke vzd€lavacimu rozvoji pracovnik. Rovnéz by také prospélo mit oficialné uréenou osobu,
ktera by méla mimo jiné v naplni prace prizkum novych technologii a trendti, s ¢imz souvisi
i doporuceni tykajici se vytvoieni odpovédné osoby za vyhledavani a zafizovani potfebnych
odbornych kurzii. Mimo jiné by vSak tato osoba také méla za ukol tyto aktivity nasledné
evidovat a pravidelné zhodnocovat jejich ptinos pro spolecnost.

Vzdélavani nového pracovnika se uskuteciiuje na zdklad€ absolvovani nékolika povinnych
Skoleni, ktera se tykaji chodu firmy a ji pouzivanych ndastrojii. Poté opét zaleZi na samotné
aktivité¢ pracovnika, ovSem stale plati, Ze se s ostatnimi kolegy muze poradit, pozadat je
0 pomoc, Vv nékterych piipadech ma i k dispozici osobu, ktera mu pomahé a kontroluje ho.
Nicméné se nejednd o zadnou oficidlni pozici a je to stavéno na ochoté dané¢ho pracovnika
novému kolegovi pomoci. Problém zde Casto hraje Casova vytiZenost a nezastupitelnost
pracovnikl. S tim souvisi 1 pfedavani informaci, at’ uz pti pfichodu nového nebo odchodu
zkuSeného pracovnika. Pfedani informaci totiZ opé€t neni nijak koncepéné uchopeno a fizeno,
ale znovu je postaveno na individualni aktivité dotéenych zaméstnanct.

Proto by jisté pomohlo vytvofit mapu znalosti, jez by byla navazana na jednotlivé zaméstnance,
ktefi by byli roz¢lenéni podle jednotlivych oddéleni. Tato vyslednd mapa by pak méla byt
k dispozici na internim ulozisti, pfi¢emz by k ni méli pfistup vSichni zameéstnanci. Také by jiste
bylo kuzitku zavedeni mentorského programu, jehoz cilem by pravé mélo byt rozvijeni
a podpora jak novych pracovnik, tak i téch stavajicich, a to hlavné na juniornich pozicich.

MozZnost vedouci ke zlepSeni sdileni a distribuce znalosti je spatfovana v pouziti lepSich
komunikacnich nastroji, lepSi spravé uzivanych ¢i vyhledani jiného ndastroje pro sdileni
postupt. Je zde totiz problém v jejich prehlednosti a také ve sdileni informace, zda jsou dana
data stale aktualni a platna. Proto je dale navrhovano urceni a zavedeni centralni aplikace, v niz
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budou zanesené¢ vSechny potiebné aktualni a komplexni informace. Opét by bylo potieba, aby
jing€kdo spravoval, idealn¢ cely tym spravct, jenz by byl pod kontrolou vedoucich jednotlivych
odd¢€leni. Takovou centralni platformou muze napiiklad byt GitLab, jenz podporuje
komunikaéni nastroje a propojeni na vyvojové aplikace, které umoziuji spravu informaci
Kk jednotlivym vytvafenym aplikacim. Tato aplikace tak predstavuje zna¢nou kapacitu
v uchovavani, aktualizaci 1 distribuci znalosti.

Déle by jisté¢ bylo piinosem vedoucim k rozvoji firmy i potadani pravidelnych spolec¢nych
meetingt liniového a top managementu, jejichz cilem by tak bylo zjisténi aktualniho stavu
urovné znalosti zaméstnancti, projednani jejich moznych navrha ¢i napadu, ale i vyslechnuti
a zhodnoceni eventualnich ptipominek a vnimanych nedostatkti. To by komplexné¢ poté vedlo
Kk posouzeni, zda vytvofena a zavedena vzdélavaci koncepce funguje a je nosna. A v piipadé
zjisténi nedostatkd nebo problémi by se mohla pruzné podle potieby upravit k zadoucimu
sméru tak, aby potfebny rozvoj pracovnikil neustrnul na misté. Dale by jisté tato setkavani
pozitivné pisobila i na motivaci jednotlivych zaméstnancti, vnimali by, Ze se jejich navrhy
a pozadavky vedeni firmy zabyv4, a tak by byla posilena celkové i jejich participace na rozvoji
firmy, vcetné oblasti vzdélavani.

At uz podnik CS SOFT a.s. vyuzije vysledky vyzkumu a nasledna doporuceni pro své potieby
¢i bude tato prace slouzit pouze jako inspirace pro dal$i mozné vyzkumy v této oblasti, Ize snad
souhlasit, ze prace splnila své cile a umozni po pieéteni pomérné jasnou piedstavu o tom, co je
znalostni management a jak ho 1ze prakticky aplikovat ve fungujici organizaci, v ¢emz je mozno
spatifovat hlavni pfinos této prace.
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Prilohy
Ptiloha 1 — Dotaznikové polozky

I. ¢ast — charakteristika dotazovaného:
1. Jste zena nebo muz:

o Muz

o Zena

o Jiné

2. Ktera z nize uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék:
o 18-29

o 30-39

o 40-49

o 50-59

o 60 nebo vice

3. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani:
o Vyucen

Stfedoskolské bez maturity

Stiedoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské — bakalaisky titul

Vysokoskolské — magistersky titul

Vysokoskolské — doktorsky titul nebo vyssi

O O O O O O

4. Do jaké skupiny se fadite dle své pracovni pozice:
o Top management (feditel vyroby, finan¢ni feditel, aj.)
o Stfedni management (HR specialista, projektovy manazer, vedouci oddéleni, aj.)
o Vyrobni oddéleni (programator, dokumentarista, architekt, aj.)
o Testerské oddéleni
o Ostatni (administrativa, IT, QA, aj.)

5. Jak dlouho ve spolecnosti CS SOFT a.s. pracujete:
o Méné¢ nez 1 rok
o 1-5let
o 6-10 let
o Vice jak 10 let

II. ¢ast — znalostni management v organizaci:

6. Znate pojem Management znalosti / Znalostni management:
o Ano
o Ne

7. Pomoci jakého zplisobu nejcastéji ziskavate informace / znalosti k vykonu Vasi profese:
o Interni komunikace s kolegy

Samostudiem

Pomoci skoleni

Z4dnym zptisobem

o O O



o Jiné:

8. Probihaji ve Vasi spolecnosti Skoleni, pii kterych ziskavate nové znalosti:
o Ano, sam jsem takové Skoleni pofadal/a

o Ano, aktivné se ucastnim

o Ano, ale netcastnim se

o Neprobihaji

o Nevim

8a. Prosim uved’te diivod, pro€ se Skolenich netcastnite:

9. Kolik skoleni za ucelem ziskani novych znalosti béhem jednoho roku absolvujete:
o0

o Ménénez 3

o 3-8

o 9-12

o Vice jak 12

10. Vyberte zptsoby, které pouzivate k ziskavani novych informaci / znalosti dle:
o Interni komunikace

Samostudium pomoci internetu a knih

Interni Skoleni

Externi kurzy

Od kolegt

Stinovani

Jiné:

0O O O O O O

11. Diskutujete o novych informacich / znalostech s kolegy:
o Casto
o Prubézné
o Vyjimecné

o Nikdy

12. Jakym zptsobem nejcastéji vyhledavate informace / znalosti:
o Vyhledavam si je sdm/sama a vyuZzivam vSechny vefejné prostredky
o Vyhleddvam si je sdm/sama pomoci internich prostfedk
o Komunikuji a radim se s kolegy
o VsSemi uvedenymi zptsoby

13. Jakym zpasobem nej¢astéji uchovavate nabyté znalosti:
o Ve své paméti
o Ukladam je ve svém notebooku ¢i cloudu
o Ukladam v telefonu
o Shromazd'uji je v tisténé podobé
o Vsemi uvedenymi zplsoby
14. Jak hodnotite komunikaci ve spole¢nosti, kde vykonavate profesi:
o Vyborné
o Dobfe
o Primérné



o Nevyhovujici
o Nedostate¢né

14a. Pro¢ hodnotite komunikaci ve spolec¢nosti jako nevyhovujici / nedostacujici:

15. Jaké pouzivate komunikacni aplikace uvniti firmy:
o E-mail

Telefon

SMS

WhatsApp

Facebook

Teams

o Jiné

O O O O O

15a. Uved’te jiné komunikacéni aplikace, které vyuzivate a nebyly v seznamu:

16. Jakym zpusobem organizace realizuje vzdélavaci akce:
o Uvnitt podniku (porady, koucink aj.)
o Vn¢ podniku (teambuilding, workshopy aj.)
o Uvnitf i vné€ podniku
o Vzdé¢lavani v podniku neprobiha

17. Jsou vzd¢lavaci aktivity v organizaci dostacujici pro plnéni Vasi prace:
o Ano
o Temér ano
o Céstetné ano
o Ne

11a. Proc jsou podle Vs vzdélavaci aktivity nedostacujici:
18. Jak jste spokojen/a se vzdélavanim a prenaSenim znalosti v organizaci (1 — naprosto

spokojen, 5 naprosto nespokojen):
ol

2
3
4
5

o O O O

19. Jak probiha ve Vasem oddéleni vzdélavani a predavani informaci v ptipadé, ze nékdo
trvale opousti spolecnost:

20. Jak probiha ve Vasem oddéleni vzdélavani nového kolegy:

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 2 — Otazky k rozhovorim

Jak vnimate soucasnou situaci ve firmé¢ z pohledu vzdélavani pracovnika?

Kde vidite silné stranky v ramci vzdélavani pracovniki?

Kde vidite moznosti pro zlepseni v oblasti vzdélavani pracovnika?

Jak probiha proces vzdélavani nove pirichozich pracovnikii?

Jaké firma vyuzivd moznosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani pracovniki?

Kde vidite prostor ke zlepSeni zptisobu sdileni a distribuci znalosti?

N o a bk~ w D E

Jaké technologie vyuziva firma k uchovéni a zaznamenavani znalosti? Myslite, ze je to
dostatec¢né?

8. Jak ve Vasem odd¢leni probihd pfedani znalosti pti odchodu ¢i ptichodu zaméstnance?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 3 — Vysledky dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1: Jste Zena nebo muz

Graf 1 - Otazka ¢. 1: Jste zena nebo muz
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 2: Ktera z niZe uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék

Graf 2 - Otazka €. 2: Ktera z niZze uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék
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Otazka ¢. 3: Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani

Graf 3 - Otazka ¢. 3: Jaké je Vase nejvySsi dosazené vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 4: Do jaké skupiny se Fadite dle své pracovni pozice
Graf 4 - Do jaké skupiny se fadite dle své pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 5: Jak dlouho ve spole¢nosti CS SOFT a.s. pracujete
Graf 5 - Jak dlouho ve spole¢nosti CS SOFT a.s. pracujete
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 6: Znate pojem Management znalosti / Znalostni management

Graf 6 - Znate pojem Management znalosti / Znalostni management
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Otazka ¢. 7: Pomoci jakého zpusobu nejcastéji ziskavate informace / znalosti k vykonu
Vasi profese

Graf 7 — Nejcast&jsi zptsob ziskavani informaci znalosti k ziskavani profese
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Probihaji ve Vasi spole¢nosti §koleni, pii kterych ziskavate nové znalosti

Graf 8 - Probihaji ve Vasi spole¢nosti $koleni, pfi kterych ziskavate nové znalosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8a: Prosim uved’te diivod, pro¢ se Skolenich netcastnite

0.
1.
12.
13.
14.
15.
16.

RRpooo~NoO WD E

Nic mi to neda.

Nejsou pro m¢ dulezité, tykaji se predevsim technologii.

Netykaji se mé.

Neni nutné, abych Skoleni absolvoval.

VétSinou probihaji v obdobi, kdy nejsem k dispozici a neptijdou mi pfili§ pfinosna.
Nejsou pro me.

Netykaji se mé prace.

Nevidim v nich pfinos, nezajimaji mé.

Neodpovidaji mému zaméteni.

Netykaji se mé pracovni pozice.

Netykaji se mé profese.

Nepftijdou mi uzitecné.

Skoleni se netykaji mé pracovni naplng.

Probihaji na jiné téma, nez je mé zaméteni.

Jsou zaméfend na jiné oblasti, které pro me nejsou dilezité.

Tykaji se primarn¢ vyrobniho odd€leni, je to tedy mimo mé pole plisobeni.



17. Netykaji se mé pracovni ¢innosti.
18. Jsem ve firmé kratce.
19. Netykaji se mé profese, jsou zamétené hodné odborné.

Otazka €. 9: Kolik §koleni za ucelem ziskani novych znalosti béhem jednoho roku
absolvujete

Graf 9 - Kolik $koleni za u¢elem ziskani novych znalosti béhem jednoho roku absolvujete

40

34
30
20
10
0 0
0
0 Méné nez 3 3-8 9-12 Vice jak 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Vyberte zpusoby, které pouzivate k ziskavani novych informaci / znalosti
dle

Graf 10 - Vyberte zpusoby, které pouzivate k ziskavani novych informaci / znalosti dle
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11: Diskutujete o novych informacich / znalostech s kolegy
Graf 11 - Diskutujete o novych informacich / znalostech s kolegy
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 12: Jakym zptsobem nejcastéji vyhledavate informace / znalosti?
Graf 12 - Jakym zptisobem nejcastéji vyhledavate informace / znalosti?
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Otazka ¢. 13: Jakym zpisobem nejcastéji uchovavate nabyté znalosti

Graf 13 - Jakym zptisobem nejcastéji uchovavate nabyté znalosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Jak hodnotite komunikaci ve spole¢nosti, kde vykonavate profesi
Graf 134 - Jak hodnotite komunikaci ve spole¢nosti, kde vykonavate profesi
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Otazka ¢. 14a: Pro¢ hodnotite komunikaci ve spole¢nosti jako nevyhovujici /
nedostacujici

Na tuto otazku nikdo neodpovédél. Celkovy pocet odpovédi je 0.

Otazka ¢. 15: Jaké pouzivate komunikaéni aplikace uvnitf firmy

Graf 145 — Jaké pouzivate komunikacni aplikace uvnitf firmy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 15a: Uved’te jiné komunikacni aplikace, které vyuzivate a nebyly v seznamu

Na tuto otazku nikdo neodpovedél. Celkovy pocet odpovédi je 0.

Otazka €. 16: Jakym zpiisobem organizace realizuje vzdélavaci akce
Graf 156 - Jakym zptsobem organizace realizuje vzdélavaci akce
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Otazka ¢. 17: Jsou vzdélavaci aktivity v organizaci dostacujici pro plnéni Vasi prace
Graf 167 - Jsou vzdé€lavaci aktivity v organizaci dostacujici pro plnéni Vasi prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 17a: Proc jsou podle Vas vzdélavaci aktivity nedostacujici

1. Zam¢étuji se jen na nékteré skupiny lidi. Chtélo by to vétsi integritu a rozvoj v novych
technologiich.

2. Nejsou pro muj typ prace.

3. Chtélo by to vice Skoleni do problematiky a novych technologii. Nékteré postupy mohou
byt proto zastaralé.

4. Chybi ucelena piedstava a vize. Skoleni je spiSe vzacné. Diky tomu vznika problém se

zastupitelnosti.
5. Pracujeme ve velmi specifickém oboru a velmi naro¢ném. Vzdélavani je nesmirné
dulezité.

Otazka ¢. 18: Jak jste spokojen/a se vzdélavanim a pienasenim znalosti v organizaci
(1 — naprosto spokojen, 5 naprosto nespokojen)

Graf 178 - Jak jste spokojen/a se vzdélavanim a pienasenim znalosti v organizaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 19: Jak probiha ve Vasem oddéleni vzdélavani a predavani informaci,
Vv pripadé, Ze nékdo trvale opousti spole¢nost

el N =

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

41.
42.

Resi si vedouci oddélent.

Nevim.

NetuSim.

S vedoucim oddélenim probere aktualni ¢innosti, vybere nastupce a potom dojde k
predavani znalosti béhem vypovédni doby.

Resi vedouci oddéleni piidélenim nastupct a soupisu problematiky.

NetuSim.

Resi vedouci oddéleni. Odchézejici piedava praci a informace vybranym lidem.

Ptedava informace vybranym koleglim, ptipadné¢ vytvaii ptislusné dokumenty s postupy.
Ptebrani ukolii a znalosti jinym zaméstnancem, piipadné zdokumentovanim.

. od vedoucich pracovniki a kolegii

. kolegové, vedouci

. kolegové

. kolegové jsou informovéni o tom, co je tieba

. informace jsou ptedany kolegiim, kterych se to tyka

. Pfedavani informaci na ostatni kolegy.

. Resi vedouci oddéleni.

. Ptedava ostatnim svou praci a informace ke svéfené problematice, popise ji v

dokumentech.

Ukon¢i vSechny své tkoly a pieda je povérenym osobam.

Pteda své znalosti povéfenym osobam, které u¢i vedouci.

Pted4 informace a znalosti vedoucimu a ostatnim programatoriim.

Ptili§ neprobiha, pfeda jen nedokoncenou praci.

informace by mél pfedat kolegovi, ktery po ném praci piebira

preda potiebné informace ostatnim

pteda, co je tfeba druhému

m¢él by pfedat svou praci nékomu jinému, zasvétit ho

informovani ostatnich

pracovnici by m¢li dostat potfebné informace

Nijak

Jen ptedanim prace jinému kolegovi.

Nezajimam se o to, fesi to vedouci.

nevim

Pted4 znalosti ostatnim a dal to fesi vedouci.

Resi se to na urovni liniového managementu.

Preda je uréenému kolegovi, v ptipadé nutnosti provede zapis do systému ¢i dokumentu.
m¢él by fici potfebné véci Cloveku, ktery prebira jeho praci

informace predany tomu, kdo pfebira jeho praci

m¢él by pfedat informace

mél by sdélit vSe potfebné ostatnim

informuje toho, kdo dostal jeho praci

Vytvoii soupis vSech svych ¢innosti a vyhodnoti, které zvladne dokoncit a které ne. Poté
se ur¢i povéteni lidé, ktefi absolvuji vzajemné Skoleni a predani znalosti a klicovych
informaci.

Netusim, neni v mé piisobnosti.

Nevim.
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43.

44,
45.
46.
47.

48.
49,
50.
51,

52.
53.
54,
55.
56.
57.

58.

59.
60.
61.
62.
63.
64.

65.
66.
67.
68.

69.

Pfeda informace povétenému kolegovi a ukon¢i svou praci. Pfipadné provede Skoleni
vice lidem.

Pteda svou praci konkrétnim lidem.

Pteda svou praci dalsim lidem.

Pted4 klicové informace ostatnim.

Zalezi na konkrétni osobé, proto to vSe individualné fesi vedouci odd¢lent, ktery nasledné
urci odpovidajici postup.

Pteda praci.

Pfeda informace povétenym kolegiim.

Nevim, jsem zde kratce.

Resi se to s vedoucim oddélenim a predava diileZité informace ostatnim, plus ukonéuje
svoji praci a tu nedokoncenou piedd vybrané osob¢.

Zaznamena a preda informace povérené osobé.

Pted4 informace a fesi detaily s vedoucim.

Dokonc¢i svou praci, piipadné ji preda a ud€la ptipadné odpovidajici dokumenty.

Pteda praci ostatnim.

Zakonzervuje svou praci, piedd ji nékomu jinému a ptipadné ho proskoli.

Sumarizuje praci, komunikuje s vedoucim a domluvi si nasledujici postup. VétSinou
dokonc¢i pridélené ukoly, piipadné je pfeda jinému programatorovi. V piipad¢ nutnosti
provede zaskoleni vybranych jedincti.

Jeho vedouci stanovi plan, kterého se drzi a dokonc¢i prid€lené ¢innosti, ptipadné o nich
provede pisemny zaznam.

Zajistuje vedouci oddeleni plan, kterym se odchazejici pracovnik fidi.

Resi si povéteny vedouci.

Pted4 vSe potfebné ostatnim koleglim a komunikuje s vedoucim.

Nevim, fesi si vedouci oddéleni.

preda praci jinym

Dokonci, co nejvic svych ukolu nebo je nekomu preda. Nekdy realizuje i miniskoleni
vybranym lidem.

Ptfeda nedokoncenou praci ostatnim.

Konzultuje se svym vedoucim, kde stanovi postup a ptredavku prace.

Musi dokoncit, co nejvice svétenych ukoli a zaskolit nékoho jiného do problematiky.
Stanovi se postup a projde se aktualni stav rozdélané prace. Déle zaskoli vybrané osoby a
v piipad¢ potieby udéla potiebnou dokumentaci.

preda praci a vysvetli ostatnim dulezite informace

Otazka ¢. 20: Jak probiha ve Vasem oddéleni vzdélavani nového kolegy

1.
2.
3.

N GA

9.

10.

Nevim

Vedouci oddéleni mu zajisti Skoleni na systémy a pak ho n€komu piidéli.

Projde koleckem administratorti internich systémd a poté je pridélen zodpovédné osobg.
Ale poté u ptidélenych ukolti se musi mnohdy sam dopétravat postupu.

Noveého €lovéka dostane nékdo na starost.

NetuSim.

Malo, musi se hodné snazit sim a obchézet ostatni, ale ti jsou ochotni.

Probéhne administrativni kolecko a poté se ho né¢kdo ujme.

Projde Skolenim vSemi odd€lenimi a poté jej dostane nékdo na starost, kde jiz zacne plnit
ptidélené ukoly.

Skoleni, dostane ho nékdo na starost

ma ho nekdo pod sebou a v§e mu vysvétluje a ukazuje
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11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.

18.

19.

20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

38.
39.

40.
41.
42.

43.
44,
45,

46.
47.

48.
49.

vedouci ho informuje, ma ho na starost jiny zkuSeny kolega

Skoleni, info od vedouciho, info od kolegt a jejich podpora

Skoleni, ma ho na starost vedouci a jiny kolega, rady od ostatnich kolegt

Kolecko mezi ostatnimi a napfic¢ riznymi oddélenimi.

Resi vedouci oddéleni.

Absolvuje skoleni napfi¢ vsemi odd€lenimi, poté studuje smérnice a metodiky. Déle se
mu pribézné vénuji ostatni kolegové a pomahaji mu pfi plnéni ukold.

Absolvuje povinné skoleni napfi¢ odd¢lenimi. Absolvuje Skoleni v letectvi a v
pouzivanych technologiich. Poté dostava ukoly, ptipadn¢ mentora, pokud je to potteba.
Minimaln¢. Po povinnych skolenich dostane ptidélenou praci a musi se doptavat
ostatnich.

Spatné, absolvuji povinn kolecka a poté je hozen piimo do vody s minimalni davkou
poOMOCci.

Skoleni, pomoc kolegli

pomoc kolegy

ma ho pod ktidly jiny pracovnik. mize se ptat, Skoleni

Skoleni, pomoc a dohled kolegti

pomoc zkuseného kolegy

pomoc ostatnich pracovniki, Skoleni

Malo, je to hodné o samostatnosti.

Dostane ptidélenou praci a ostatni jsou mu k dispozici.

Nezajimam se o to, fesi to vedouci.

podstoupi Skoleni napti¢ oddélenimi

Resi se to na trovni liniového managementu.

Je ptidélen nékomu, kdo se mu vénuje pii plnéni zadanych tkoli.

Skoleni, pomoc ostatnich

Skoleni, pomoc vedouciho, samostudium, pomoc kolegt

Skoleni, dohled kolegti, vedouciho

dohled kolegi, Skoleni

zaucen kolegy, rady, podpora, Skoleni

Je mu zajisténo nékolik Skoleni napfi¢ oddélenimi a letectvim, poté je to v kompetenci
vedouciho oddéleni.

Dostane ho n¢kdo na starost

Absolvuje povinna skoleni (BOZP, pozarni, fidict, atd), poté Skoleni tykajici se letectvi a
internich systému. Poté ma ¢as na seznameni s metodikami a smérnicemi. Cca za mésic
jsou mu piidé€leny tkoly a jednotlivi mentofi v dan¢ problematice.

Netusim, neni v mé plisobnosti.

Nevim.

Projde koleckem $koleni v ramci riznych oddéleni, ¢te smérnice a postupné dostava
samostatnou praci.

Resi si vedouci oddéleni.

Netusim, asi si to fesi vedouci oddéleni.

Dostane ho n¢kdo na starost a dostava praci, ve které se postupné uci a ostatni mu
pomahayji.

Projde Skolenimi jak osobnimi, tak elektronickymi, ¢te dokumenty a je zapojen do prace,
kde mu ostatni pomahayji.

Absolvuje Skoleni a zapoji se do ptid€lené prace, ptipadné¢ dostane mentora.
Absolvuje povinna Skoleni, dal fesi vedouci oddéleni.

Sada zakladnich Skoleni, sezndmeni s fungovanim firmy a produktii, zac¢lenéni do
pracovniho procesu.
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50.
51,
52.

53.
54.
55.
56.

S7.

58.

59.

60.
61.

62.
63.

64.
65.
66.
67.
68.

69.

70.

Povinna skoleni, seznameni s firmou a lidmi, zaskoleni vedoucim a ptidéleni samostatné
prace.

Skoleni, které jsou povinné ze smérnic. Zapojeni do prace.

Absolvuje povinna skoleni (BOZP aj.), Skoleni napti¢ odd€lenimi, Skoleni na téma
letectvi, seznameni s prostfedim firmy, nastudovani smérnic a metodik. Poté je zaClenén
do projektti a zahajuje samostatnou ¢innost, ktera je pod dozorem.

Zékladni Skoleni a pak zapojeni do prace.

Netusim, fesi si to vedouct, ale ur€it¢ absolvuje néjaka skoleni.

UC¢i se na pridélenych ukolech.

Dostane za kol nacist dulezité¢ dokumenty a riizni lidé ho proskoli na interni systémy a
pravidla. Poté dostane samostatné tkoly, kde mu rtizni lidé pomahaji. Ale musi se hodné
doptavat.

Povinna skoleni, za¢lenéni do kolektivu a prace.

Kole¢ko povinnych koleni. Studium metodik a internich smérnic. Skoleni na letectvi a
pouzivané systémy v tomto oboru. Nasledné zaintegrovani do pracovni napln¢ a piidéleni
samostatnych tukola.

Absolvuje naplanované Skoleni tykajici se firmy (MP, smérnice) a letectvi. Poté fesi
vedouci odd¢leni, ktery postupné pridéluje mentory a samostatné ukoly.

Povinna Skolené, poté fesi povéteny vedouci.

Absolvuje fadu Skoleni (BOZP, Redmine, QA, Mercurial, atd), poté dostava samostatné
ukoly, kde mu ostatni délaji konzultanty.

Nevim, fesi si to prislusni vedouci oddéleni.

Musi projit hodné internich Skoleni a pohovord. Seznameni s ostatnimi kolegy a pak
dostane tkoly, na kterych musi pracovat, kdy je mu pfidélen konzultant.

nevim, asi skoleni

Planuje vedouci oddeleni a taky jsou tady povinna skoleni jako je treba bozp.

To je v kompetenci vedouciho a on si to fidi.

Musi splnit povinna Skoleni, nastudovat rizné materidly, seznadmit se s prostiedim a poté
je postupné integrovan do pracovni naplné.

Je seznamen s prostfedim, internimi nastroji a pravidly. Poté dostava tkoly, s kterymi mu
vybrani jedinci pomahaji. Ale vice o tom vi vedouci oddéleni.

Musi zvladnout Skoleni napfi¢ riznymi oddélenimi, detailn€ nastudovat metodické
pokyny a interni smérnice. Dale se musi seznamit se v§emi internimi néstroji. Nasledné
dostava své prvni tkoly, s kterymi mu pomahaji povéeteni kolegove.

skoleni na systemy a pravidla, zapojeni do prace
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Ptiloha 4 — Ptepis rozhovora
Rozhovor €. 1

1. Jak vnimate souc¢asnou situaci ve firmé z pohledu vzdélavani pracovnika?

Dotazovany: Piijde mi, ze mame dobie zvladnuté ty Casti vzdélavani, které jsou formalné
podchycené — rizna Skoleni povinnd ze zakona, kvili pfedpisim a normam a vlastnim
pravidlim. Horsi situace je v dal$im rozvoji zaméstnanct, ktery je sice umoznén, ale protoze
jde ptevazné o aktivitu ze strany samotného zaméstnance (tedy sdm ma zajem o néjaky kurz),
jde o nahodilé vzdelavani bez podstatné zpétné vazby.

Petr Zahnas: Takze uroven vzdelavani je podle Vas do jaké miry dostacujici?

Odpovéd’: To se mi tézko urcuje, protoze nevim, jaké je méfitko. Je dostacujici do té miry, ze
spliiuje zdkonné a dalsi pozadavky a cile firmy ve smyslu nakladl na Skoleni. Neni dostacujici
v oblasti fizeni a sledovani rozvoje schopnosti zaméstnanct.

Petr Zahnas: Pro€ je podle Vas nedostacujici v oblasti fizeni a sledovani rozvoje schopnosti
zaméstnanci?

Dotazovany: Protoze neexistuje podpora na urovni firmy — jasné stanovené cile a nékdo, kdo
by to mél celkové na starost (oddéleni HR).

Petr Zahnas: Diky za Vs ndzor. Pojd'me na dalsi otazku.

2. Kde vidite silné stranky v ramci vzdélavani pracovnika?

Dotazovany: Jak jsem fikal v ptedchozi otdzce: Silni jsme v tom, co je viceméné formalni,
a pak na druhém konci spektra, tedy ve zcela neformélnim pfenosu informaci ,,v kuchynce*.

Petr Zahnas: Myslite, ze zaméstnanci sami by uvitali zménu, jsou pro ni motivovani?

Dotazovany: Predpokladam, Ze by to bylo individudlni — ne kazdy se chce vzdélavat (ale pak
to neni asi nutné také kazdému ,,cpat”). Zalezelo by na detailech — jak by to bylo vymyslené
a podané.

Petr Zahnas: Kdo by mél ty detaily vymyslet a prezentovat?
Dotazovany: Nékdo, kdo by to mél na starost. Oddéleni HR napftiklad.
Petr Zahnas: Proc¢ to tedy nikdo z HR oddéleni nefesi?

Dotazovany: Je to jednoduché, protoze firma nema HR oddéleni.

Petr Zahnas: Rozumim.

3. Kde vidite mozZnosti pro zlepSeni v oblasti vzdélavani pracovnika?

Dotazovany: Urcité v organizaci vzdélavani v prostoru mezi povinnymi kurzy a Skolenimi
a "kuchynikou". Ur€eni rozumnych vzdélavacich cili dle pozice zaméstnance a poté jejich
realizace. To souvisi také se zastupitelnosti, vychovou budoucich vedoucich anebo tieba
zavadénim novych technologii a postupli (napf. bezpecnost).

Petr Zahnas$: A né&jaké snahy z vedeni o zménu v této oblasti se objevuji? Je snaha to fesit?

Dotazovany: Pfijde mi, Ze ne.
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Petr Zahnas: Prob¢hla né¢jaka komunikace mezi pracovniky a vedenim na toto téma?

Dotazovany: Opakovang, piesto zadna zmeéna.

4. Jak probiha proces vzdélavani nové prichozich pracovnika?

Dotazovany: Prvni Cést je standardizovand, obsahuje povinna Skoleni, uvod do fungovani
firmy a poté Skoleni metodik dle zafazeni zaméstnance. Nasleduje piipadné Skoleni
problematiky letectvi a ATM. Tim konci fizena Cast a zbytek je na posouzeni a schopnosti
ptislusného vedouciho a ochoté kolegh predavat informace novému zameéstnanci, coz je
ovlivnéno také jeho/jejim charakterem (mira plachosti a podobné).

Petr Zahnas: Je to podle vas dostacujici nebo by bylo vhodné&jsi mit podrobné&jsi plan procesu?

Dotazovany: Rozsitil bych ,,fizenou* ¢ast jest¢ kousek do zapracovani — alespon na obecné
roving postupy typu spoluprace s kolegou a podobné. Aby se nestalo, ze se novy zaméstnanec
proskoli a pak ¢eka na skuteCnou praci, protoze neni ¢as ho zaucit.

Petr Zahnas: D¢je se Casto, ze novy zaméstnanec ¢eka na redlné zadani?
Dotazovany: Stava se to.

Petr Zahnas: Piedpokladam, Zze to souvisi s chyb&jicim HR oddélenim, jak jste zminil a
nedostatkem casu liniového managementu.

Dotazovany: Ano.

5. Jaké firma vyuZiva moZnosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani pracovnikii?

Dotazovany: Dle mého minimalng, nevidim v této oblasti zadnou koncepci, také kvili
chybéjicimu oddéleni lidskych zdroju.

Petr Zahnas$: TakZe snaha o ngj v podstaté neni?
Dotazovany: Tak mi to pfijde.
Petr Zahnas: Diky za Vas pohled.

6. Kde vidite prostor ke zlepSeni zptuisobu sdileni a distribuci znalosti?

Dotazovany: Asi by pomohlo, kdyby sdileni a distribuce znalosti byla hlasité¢ uznanou souc¢asti
prace a byl by na ni prostor. Zamé&stnanec pod ¢asovym presem a bez motivace a uznani nebude
veénovat ptipadné zbytky energie ¢innosti, ktera je vlastn€ nepovinnd, nestandardni, "neni na ni
projekt".

Petr Zahnas: A objevuji se pokusy toto zaclenit a feSit to? At uz od zaméstnancu ¢i vedeni
(zda si tento problém uvédomuji)?

Dotazovany: KdyZ na to narazim v diskusi, setkdvam se se souhlasem, ale zaroven
S posteskem, Ze na to neni ¢as/prostiedky/postupy — dle pozice zameéstnance.

Petr Zahnas$: Myslite, Ze by mél liniovy management zajem realizovat nékteré zmény, aby
byly pfani zaméstnancii vyslySeny? Vi o téch ptanich vedeni?

Dotazovany: Nevim, na to nedokazu odpovédet.
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7. Jaké technologie vyuziva firma k uchovani a zaznamenavani znalosti? Myslite, Ze je
to dostatecné?

v

Odpovéd’: Na formalngjsi trovni je to sada dokumentl v DMS Alfresco, na mén¢ formalni
urovni Wiki stranky. Technologie neni dostate¢na, protoZze neumoziuje dostatecné rychle
informaci najit a ani neposkytuje zadné voditko o tom, jak platna dand informace je (jinak
feCeno: mame v tom chaos a Wiki neni udrzovana).

Petr Zahnas: A mate néjaké napady, co by bylo v této oblasti uzite¢né?

Dotazovany: Asi by bylo velmi vhodné doplnit n¢jaky indexer a vyhledavac pres vSechny
zdroje informaci, kter¢ mame. Té¢Zko v tom pijde dlouhodobé udrzet dokonaly potadek, ale
moznost vyhledavani vyznamné zlepSuje piistupnost, a nakonec mtize vést i k udrzeni vétsiho
poradku.

Petr Zahnas: Co brani zavést Vami zminénou technologii?

Dotazovany: Nedostatek ¢asu — ,,DevOps* mame velmi poddimenzované az neptitomné, tak
tak stthame udrzovat v provozu existujici nastroje.

Petr Zahnas: A je snaha rozsitit oddéleni DevOps o dalsi pracovniky?

Dotazovany: Ano, aktualné se planuje nabor novych kolega.

Petr Zahnas: D4 se tedy piedpokladat, Ze by se situace v nejblizsi dobé mohla zlepsit.
Dotazovany: Piesn¢ tak.

Petr Zahna$: Budu Vam drzet palce, abyste vybrali ty nejlepsi.

8. Jak ve Vasem oddéleni probiha predani znalosti pri odchodu ¢i prichodu
zaméstnance?

Dotazovany: Velmi to zavisi na aktivité¢ vedouciho a na tom, zda existuje né¢kdo od koho/komu
1ze informace v daném okamziku pfedat. Vzhledem k podstavu a zatiZzeni zejména zkuSenych
zamé&stnancl je predani informaci ¢astecné ndhodné a zavisejici na aktivité odchazejiciho
zamestnance.

Petr Zahnas: A jak to tedy vétSinou dopadad ve vysledku? Jsou redln€ informace ptredany
dostatecné nebo ne?

Dotazovany: Ptipad od piipadu — pokud je odchazejici zaméstnanec odpovédny (a neodchazi
naStvany), informace pfed4 v mife, kterou povazuje za dostateCnou. V nékterych ptipadech
jsem si v§iml, Ze si musi sam urcit také to, komu informace pteda (z vedeni neni v€as urcen
zastupce).

Petr Zahnas: Z toho, co fikate, to pusobi, ze ¢ast predani informaci je feknéme netizené. Pro¢
tomu tak je?

Dotazovany: Nezajem a neochota se tim zabyvat. O diivodech této neochoty a nezdjmu nechci
spekulovat, ziejmé to bude kombinace vice faktorti od personalni nouze, pies podcenovani
problému po osobni a profesionalni schopnosti.

Petr Zahna$: Maji ptislusni vedouci oddéleni snahu se poucit z problémt, které vznikly
Spatnym zpusobem ptfedani informaci a neopakovat stejné procesni chyby?

Dotazovany: Jak kdo, ale feknéme, ze vétSina na to nema ¢as a nefesi to.

Petr Zahnas: KdyzZ se ty chyby opakuji, nemélo by to eskalovat k jejich nadiizenému?
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Dotazovany: M¢lo, ale ned¢je se tak.

Petr Zahnas: Proc to tedy netesi feditel vyrobniho oddéleni?

Vv poradku.

Petr Zahnas: A byl feditel vyroby upozornén, ze se chyby opakuji a nedochéazi ke zméné?
Dotazovany: Ano.

Petr Zahnas: Reagoval na to néjak?

Dotazovany: Rekl, Ze to provéii a na dalii postup byste se musel zeptat jeho.

Petr Zahna$: Rozumim.

Rozhovor ¢. 2

1. Jak vnimate soucasnou situaci ve firmé z pohledu vzdélavani pracovniki?

Dotazovany: Pozitivni je, ze management si uvédomuje dtlezitost vzdélavani pracovnikii (tzn.
dedikuje na ngj ¢as a finance). Vzdélavani ale neni nijak systematizovano, nepracuje se s nim
koncep¢né¢ a je ponechano viceméné na individudlni iniciativé jednotlivci. Management nevi,
jak to uchopit.

Petr Zahnas: Takze Groven vzdélavani nyni hodnotite, na jaké tirovni?

Dotazovany: Pokud se bavime o procesni urovni, tak ta je na velmi nizké trovni. Jak jsem uz
fikal, chybi n¢jakéd koncepce. Na druhou stranu — pokud to mam ze své profesni zkuSenosti
srovnat s tim, co jsem zaZil v pfedchozich zaméstnanich — je na tom CS SOFT docela dobte,
protoze vzdélavani umoznuje a podporuje (i kdyz tteba ne uplné efektivné a fizen¢).

Petr Zahnas: Co by mé&lo byt prvni krokem, aby se procesni uroven zlepsila?

Dotazovany: Pokud se bavime o systematickém pfistupu, tak by management m¢l provést
analyzu stavajiciho stavu — zZ n¢ho by vyplynulo, jak konkrétné se ta nekoncepcnost projevuje
a v ¢em to zpusobuje konkuren¢ni nevyhodu. A pak samoziejmé piijmout n¢jaka opatieni na
strategické urovni a zacit to fesit.

Petr Zahnas: Ale to tedy vSe zavisi na managementu firmy, zda se rozhodne tuto problematiku
fesit a posunout dopiedu.

Dotazovany: Piesn¢ tak.

Petr Zahnas$: A nemohli by to ovlivnit také sami zaméstnanci, ptipadné jejich vedouci?
Dotazovany: Samoziejmé&, mohli. Ale musi chtit, a hlavné musi byt motivovani, coz se nedgje.
Petr Zahna$: Rozumim. Pak se ale bavime o za¢arovaném kruhu.

Dotazovany: Ano.

2. Kde vidite silné stranky v ramci vzdélavani pracovnikii?

Dotazovany: Zamé&stnanci firmy jsou vétSinou motivovani se vzdélavat a reaguji pozitivné na
piipadné nabidky vlastniho rozvoje. Management je ochoten uvolnit prostfedky na vzdélavani
auvédomuje si jeho dilezitost. Pozitivni je také, ze vedouci miizou poradat individualni Skoleni
¢1 workshopy typu hackethon viceméné dle vlastni iniciativy.
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Petr Zahna$: Muzete to vice konkretizovat? Jak se konkrétné projevuje tato motivace
U zaméstnanc? Vzdélavani je uvniti firmy nebo i vné?

Dotazovany: Zameéstnanci maji moznost si vybrat Skoleni dle svého uvazeni u externi firmy
nebo organizace (napt. Eurocontrol) a néktefi to také skutecné délaji. CS Soft také obcas potada
interni Skoleni, ktera jsou hojné€ navstévovana. Existuje zavedeny uzus, kolik zhruba Casu by
mohl/mél zaméstnanec ro¢n¢ stravit Skolenim — napt. samostudiem. Pokud vim, tohle je také
docela dost vyuzivano. Kdyz se porada néjaky skolici event (napi. na zptusob hackethon), tak
to zameéstnanci vitaji a aktivné se akce ti¢astni.

Petr Zahnas: A kolik tedy cca ¢asu by mél dle zvyku zaméstnanec v této firme stravit
Skolenim?

Dotazovany: To zavisi na kazdém vedoucim. Konkrétné v dokumentaci se pohybujeme kolem
10 % casu.

Petr Zahnas: Takze se bavime ptiblizn¢€ o 20 hodindch mési¢né?

Dotazovany: Asi tak.

Petr Zahnas: Je to podle Vas dostate¢né?

Dotazovany: Ano. Pokud by byla potfeba vice Casu, da se to domluvit navyseni casu.

Petr Zahnas: Osobné bych to hodnotil jako pozitivni ptistup, ale pfedpokladdm, Ze je to hodné
zavislé na kazdém jedinci a vedoucim.

Dotazovany: Zcela souhlasim.

3. Kde vidite moZnosti pro zlepSeni v oblasti vzdélavani pracovnika?

Dotazovany: Management se nijak systematicky vzdélavani nevénuje a jen teoreticky tusi, ze
je to dualezité: chybi koncepce, motivace a aktivni posun kupfedu. Pro zac¢atek by pomohlo
vytvoreni kompetenéniho modelu (jaké skills jakd pozice vyzaduje) a alespoil rdmcova
koncepce vedeni lidi k dosaZeni pozadovanych skills, a to také na zdklad€ vstupt produktové
strategie a technologické rady.

Petr Zahnas: Myslite, Ze by na to management pfistoupil? Ma zajem toto sam aktivné fesit?
Mate n¢jaké dalsi napady, postiehy, co dé€lat jinak a 1épe?

Dotazovany: Myslim, zZe top-management firmy na tom skutecny zdjem nema, protoZe si mysli,
7e to neni potieba, resp. to povazuje za pseudoproblém (podobny Uizus, madm dojem, se tyka
také HR, které bylo zruseno pro nadbyte¢nost). Mohlo by ale urcité pomoci jasné komunikovat
pfingjmensim vystupy z produktové strategie a technologické rady. To by mohlo vytvofit
neformalni tlak na vzdélavani napt. v novych technologiich, které se budou skute¢né vyuZzivat.

Petr Zahnas: Takze zatim tlak na management v tomto smyslu né¢jak zasadné vyvijen nebyl?

Dotazovany: O né&jaké oficialni diskusi nebo o tom, Ze by se to n&jak fesilo, nevim. Pokud mam
mluvit za sebe, tak kdyz jsem se na evalua¢nich meetincich snazil toto téma nastolit, nesetkalo
se to s n¢jakou pozitivni a proaktivni odezvou. Spis jsem si z toho odnesl dojem, Ze to nikoho
moc nezajima. Je to trochu demotivujici.

Petr Zahnas: Pokusite se toto téma znovu oteviit S Vasim nadfizenym, nebo to nyni nechéte
oteviené a uvidite v budoucnu, jak dale postupovat?

Dotazovany: SpiSe to nyni necham oteviené, uz kvili nedostatku casu a velkému objemu prace
na zakazkach.
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4. Jak probiha proces vzdélavani nové prichozich pracovniki?

Dotazovany: Onboarding ma vypracovanou néjakou teoretickou metodiku, prakticka realizace
je ale zase vicemén¢ individualni.

Petr Zahnas: Je to podle vas dostatecné? Co by mohlo byt udélano 1épe?

Dotazovany: Asi to zavisi na pozici. Ve vyrobé uz se napft. stalo, ze i pomérné kvalitni
kandidati na konci zkuSebni doby odesli — to se samoziejm¢ muze stat, ale mozna kdyby byl
on-boarding propracovanéjsi, tak by se to nestalo (nebo stavalo mén¢). Mozna by mohlo
pomoci, kdyby nové pfichozi mél néjakého mentora, ktery by s nim po urcity ¢as (napi. 3-4
meésice) systematicky pracoval, nejen zadavatele tikoli na konkrétnim projektu. Pro vyvojaie
by mozné nebylo od véci stravit napt. néjaky ¢as (tyden dva) v testingu a naopak. U obchodnikt
me piekvapuje, ze nemaji zadnou readlnou provozni zkusenost s nasimi systémy (napf. je neumi
na uzivatelské trovni obsluhovat, coz si myslim, ze je u né¢kterych produktti velka chyba) —
mozna uz to piesahuje on-boarding, ale zase se nam tu vraci ta nekoncepcnost, jak jsme o ni
mluvili diive.

Petr Zahnas: A jak to tedy probihd, novacek dostane sadu zékladnich Skoleni, predpokladam
o chodu firmy a nastrojich. Poté je mu pfifazena prace a témef nikdo se mu nevénuje? Pirovnal
bych to k réeni ,,hodit do vody at’ se nau¢i sam plavat®. Zminil jste obchodni oddéleni — mé&li
n¢jaké Skoleni na systémy, které CS SOFT vyviji? Maji viibec zajem znat tyto produkty?

Dotazovany: Pokud mam mluvit ze své zkuSenosti, kdyZ jsem pted péti lety do CS Softu
nastoupil, tak to bylo pifesné, jak fikate. Prvnich par dni jsem procital firemni metodiky
a absolvoval jsem Givodni $koleni (ATC zédklady a ad-hoc $koleni na redmine a povinné Skoleni
BOZP) a pak jsem zacal normaln¢ pracovat na projektu. Tam uz to v podstaté bylo jen na me¢.
Na druhou stranu mdj tehdejsi vedouci uréité byl otevieny néjaké diskusi a zajimal se o to, jak
to jde. Né&jaka odborna supervize, ale neexistovala. Myslim, Ze na tomhle se nic zasadniho
nezménilo. Samoziejme, Ze néjaky dohled nad tim, co novacek déla, urcité mame; ale neni to
nic systematického (napf. chybi jakakoli motivace nebo ocenéni nékoho, kdo s novackem
spolupracuje, protoze to miize byt docela dost naro¢né).

Co se ty€e obchodu, tak je to spiSe otdzka na né. Urcité néjaka Skoleni maji, ale podle mé je to
jen teorie bez realné uzivatelské zkuSenosti.

Petr Zahnas: Takze v oblasti letectvi byly skoleni dostatecnd? Problém nastava ve chvili, kdy
ma byt pracovnik zapojen do redlné ¢innosti? Chapu spravné, Ze i nasledujici rozvoj novacka
je zalozen hlavné na tom, kdo se ho ujme a jak se mu vénuje?

Dotazovany: Ano, tak bych to fekl. Nasledujici rozvoj je opravdu zcela individualni. Co se
tyCe oblasti letectvi, tak ivodni §koleni pfedstavuje zakladni minimum, nasledujici Skoleni jsou,
myslim, zase zcela individudlni.

Petr Zahnas: Diky za vysvétleni. V podstaté veskeré vzdélavani ve firme je na individualni
bazi, které je podminéné zajmem daného pracovnika. Samoziejmé vyjimku tvoii Gvodni
Skoleni, které jsou pro vSechny stejna.

Dotazovany: Presné.
5. Jaké firma vyuZiva mozZnosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani pracovnika?

Dotazovany: O Zadnych nevim.

Petr Zahnas: Nikdy se to nefesilo?
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Dotazovany: Formaln¢ je vzdélavani v kompetenci vedoucich oddéleni — nevim, zda je to
strategicka Uroven rozvoje, kazdopadné o néjaké vyssi opravdu nevim. Ilustroval bych to mozna
tak, Ze z pozice top-managemetu (CEO) jsem slovo ,,vzdélavani nikdy za celou dobu, co jsem
v CS Softu, neslysel.

Petr Zahna$: A pokud piijdou zaméstnanci s navrhy na zménu, vénuje tomu management
pozornost, zabyva se tim?
Dotazovany: Tak pozornost tomu urcité vénuje, ale pro formu, neustdle mate totiz pii této

vvvvvv

Petr Zahnas: Takze prakticky mizivy zdjem ze strany top managementu o zlepSeni vzdélavani
ve firm¢ a rozvoje pracovnikil, chépu to spravne?

Dotazovany: Bohuzel, ano.
6. Kde vidite prostor ke zlepSeni zptsobu sdileni a distribuci znalosti?

Dotazovany: Urcit¢ by bylo feSenim mit firemni pfedplatné vzdélavacich platforem typu
coursera nebo udemy, coz by usnadnilo cely proces vybéru/nakupu Skoleni — nyni je nutné
vytvafet objednavky. Doporucil bych také urcity cCas dedikovat jen na prizkum novych
technologii/trendd s tim, Ze by jednou za Cas — tieba 1x za 6/12 mésict — byly tyto vystupy
prezentovany managementu i ve smyslu, Ze tohle je slepa ulicka, protoze....

Petr Zahnas: Myslite, ze zaméstnanci by toto ocenili, byli by motivovani?

Dotazovany: Ano, urcité by to ocenili, protoze uz nyni — kdyZ napt. svym podtizenym néjaké
Skoleni doporu¢im — to velmi vitaji.

Petr Zahnas: Ze své pozice vedouciho pomdhate zajistovat Skoleni svym podiizenym, které
hradi firma? Nebo je to pouze o doporuceni?

Dotazovany: Snazim se o to, aby na tom zaméstnanci sami participovali, protoze to beru i jako
praci s motivaci a feknéme profesnim rozvojem cClovéka. Prakticky to vypadad tak, ze
zamé&stnanci maji pfijit s navrhem, jakym smérem by se chtéli posunout. Mame pro to
vymezené oblasti a zhruba v Sestimésicnim cyklu se vzdy soustfedime na jednu z nich (psani
dokumentace, technologie, ATM-systémy). Ja& mam né&jakou piedstavu, co skutecné
potiebujeme, a pak hledame cestu, aby to bylo dostate¢né motivujici/zajimavé pro zaméstnance
a ptinosné pro firmu. N&kdy doporuc¢im Skoleni piimo adresné a konkrétné, n€kdy je to
dlouhodobé;jsi proces. Je to hodné individudlni, ale obecné se snazim nastolit klima, Ze prace
na sobé¢, svych kompetencich a schopnostech, je soucésti nasi prace.

Petr Zahnas: Ale to se bavime pouze o Vasem oddéleni, kde se snazite vyuzit kolektivni
i individualni pfistup. Osobné mi to piijde jako skvély ptistup. Ale funguje to stejné i v jinych
oddélenich?

Dotazovany: Mam zkuSenost z programatorského oddé€lent, kde to je, jak jsme fekli, tedy zcela
individualni, resp. kazdy ma moznost si n¢jaké Skoleni nechat zaplatit. Zda to ud€la nebo by
mél ud¢lat, to se uz nefesi.

Petr Zahnas: Pak je tedy tento ptistup pravdépodobné ve vSech oddélenich stejny a je zalozeny
pouze na zajmu daného pracovnika.

Dotazovany: Ano.
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7. Jaké technologie vyuziva firma k uchovani a zaznamenavani znalosti? Myslite, Ze je
to dostatecné?

Dotazovany: Skoleni ve formé prezentaci se ukladaji na sdilené ulozistd ¢ firemni Wiki
stranky (to je dostatecné, protoze zpétné¢ snadno dohledatelné). Pokud jde o zaznam
znalosti/skills, chybi jiz zmifiovany kompeten¢ni model.

Petr Zahnas: Takze si to tedy fesi kazdy dle sebe individualng?

Dotazovany: Myslim, ze vétSinove to je opravdu individudlni (urcité co se tyka odbornych
Skoleni). Je ale pravdou, ze néjaka Skoleni jsou povinna (napf. tvodni $koleni po on-boardingu).
To se tyka i povinnych Skoleni BOZP — pro ta se vyuziva platforma instructor.cz. Ta ale asi
nemuzeme uplné pocitat do skutecného znalostniho rozvoje, ktery by mél n&jaky vliv na
znalostni Uroven firmy.

Petr Zahnas: Chapu to spravnég, Zze Vam chybi centralni tlozisté, kde by se sdruzovaly vSechny
informace na jednom misté? Myslim tim i produktové, projektové, firemni, a podobné.

Dotazovany: To jsme trochu odbocili, neni to Gplné¢ problém ulozisté. To totiz mame a je to
OK. Ja tim ,,zaznamenavani znalosti* myslel ten kompeten¢ni model v tom smyslu, ze budu
jako vedouci védét, co ktery zaméstnanec umi/ma umeét na své pozici a zaméstnanci budou
vedét, co konkrétné se po nich na dané pozici chce.

Petr Zahnas: Rozumim. Podle Vs jsou uzivané technologie podchycené, ale chybi mapa
znalosti a nasledujiciho planu pro kazdého zameéstnance.

Dotazovany: Piesn¢ tak.
Petr Zahnas: M¢lo by ta mapa k dispozici jen konkrétnimu oddéleni nebo vSem?

Dotazovany: Rozhodné v§em, usnadnilo by to vzajemnou spolupréci. VSichni by presné védéli,
kdo co umi a koho ptipadné oslovit v ptipadé¢ potieby.

Petr Zahnas: Probéhla nékdy komunikace na toto téma s ostatnimi vedoucimi odd¢leni?
Petr Zahnas: A ve svém odd¢leni jste si tento typ mapy vytvofil pro své podiizené?

Dotazovany: Ano, ale jen ve zkracené podobég. Urcité by se dala vylepsit, ale na to musi byt
prostor a cas.

Petr Zahnas: Kdyby byla ptileZitost pfes vybraného mediatora tuto problematiku fesit, zapojil
byste se a ptidal své posttehy a zkusSenosti.

Dotazovany: Rozhodné ano. Jen sehnat toho mediétora je v soucasnosti z mého hlediska témet
nemozné.

Petr Zahnas: Pro¢ nemozné?

Dotazovany: Musel by to byt n€kdo, kdo se toho ujme dobrovolné anebo Vv lepSim piipadé
povéteny Clovek z top managementu. CoZ management neudéld a najit dobrovolnika v této
hektické dobé je velmi slozZité a narocné.

Petr Zahnas: Chapu.
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8. Jak ve Vasem oddéleni probiha predani znalosti pri odchodu ¢i prichodu
zaméstnance?

Dotazovany: Kazdy novy dokumentarista musi nastudovat firemni metodiky, nasledné
absolvuje kurz Technical Writing od spolecnosti Google se supervizi vedouciho jako nutné
minimum pro psani dokumentace. Soucasné také absolvuje e-learningovy kurz uvodu do
problematiky ATC s pfipadnou konzultaci lektora. DalSim krokem je pak prace na konkrétnim
systému/aplikaci a s tim spojeny produktové-specificky trénink.

Toto minimum je zédkladem pro pfedéani znalosti. To by probihalo tak, Ze by dokumentarista
piebiral odpovédnost za dokument. U nové vznikajicich dokumentt je (také) pro tento ucel
vytvofen readme-popis, ktery vysvétluje logiku popisu, dokumentacni dluh, nedofesené body
etc. — novy dokumentarista by tedy stim dosavadnim pracovali na pochopeni tohoto
popisu/daného dokumentu. U dokumentll, kde tento readme-popis neexistuje by odchazejici
dokumentarista mél povinnosti tyto readme-popisy vytvorit u vSech dokumenta, za které je
zodpovédny.

Petr Zahna$: Vnimate tedy stdvajici model jako uspokojivy nebo by byly vhodné zmény?

Dotazovany: Je to néjaky predpokladany postup v jednom oddéleni. Jak je to v jinych
oddélenich, pfesné nevim. Dostate¢né to, myslim, neni z toho ditvodu, Ze se ptedani znalosti se
vzdy tyka procest a postupii — ty je nutné neustale revidovat a zdokonalovat. Pokud mam byt
konkrétni, tak ta opatfeni, o kterych jsem mluvil (napf. zcela konkrétné v podob¢ toho readme
souboru) jsou zavadéna postupné. Jest¢ nas urcité ceka hodné prace.

Petr Zahnas: Takze je to tak na pul cesty? Co by mélo nasledovat k dosazeni kyzeného cile?

Dotazovany: Ted aktualn¢ pracujeme na managementu a snizeni dokumenta¢niho dluhu, to je
urcité podstatna ¢ast a na to se musime nyni sousttedit.

Petr Zahnas: Tak to zni velmi dobfe. Budu drzet palce, at’ dosdhnete pozadovaného cile.

Rozhovor ¢. 3

1. Jak vnimate soucasnou situaci ve firmé z pohledu vzdélavani pracovniki?

Dotazovany: Samotné vzdélavani dostupné je — vedouci vyroby nabizi prostor pro vlastni
iniciativu ve vzdélavani, z pohledu aktivniho zaméstnance je situace dobrd. Pohledem
firemnim, kdy ne kazdy je iniciativni, nebo vzhledem k jeho vytiZeni nema tolik prostoru pro
vzdélavani je situace nedostacujici. Chybi centralni (ve smyslu HR) vhled na celou
problematiku. Prace se zaméstnanci a vytéZovani jejich silnych stranek jejich rozvijeni
a uplatnéni. Stejn¢ tak odsouhlasené rozvijeni slabych stranek, zvlasté jsou-li/mohou-li byt
pfinosem pro firmu. Chybi aktivni komunikace HR s vyrobou, a to i ve sméru
technologii — kam se firma chce ubirat a tim padem s pfedstihem Skolit/smérovat pracovniky.

Petr Zahnas: A néjaké snahy z vedeni o feSeni tohoto? Vnimaji situaci podobné?

Dotazovany: Vniméni potieby zavedeni HR nejen jako osoby ale 1 jako procesu.
Pravdépodobné bude po znovu zavedeni HR pozice postupné.

Petr Zahnas: Z toho, co fikate, to ptsobi, ze firma nema viibec zajem zavést HR oddéleni.
Rozumim tomu spravné? Jestli tomu rozumim, tak z Vaseho pohledu je HR klicové pro zlepSeni
vzdélavani pracovnikil a vzajemné spoluprace?
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Dotazovany: Snaha a cil tu rozhodné je, pouze je potieba pracovat i s ,,externimi vstupy — ve
smyslu pferod z malé firmy rodinné do korporatni. A ano, je to kli¢ové z dlouhodobé
perspektivy, z kratkodobého horizontu je to potieba nastartovat.

Petr Zahnas: Externimi vstupy?

Dotazovany: Myslim to tak, Ze firma nema v nejblizsi dobé z4jem najmout na full time HR.
Ale uvazuje, ze by se oslovili externi HR z CSG Group, které by nas nékolikrat za mésic
navstivilo a mohlo tak plnit roli chyb¢jiciho HR.

Petr Zahnas: Chapu, v ¢em by mé&l byt podle Vas ptinos externiho HR?

Dotazovany: Samoziejmé to nebude dokonalé, ale na druhou stranu zase to uvidi nezaujatyma
o¢ima a muze nabidnout jiny pohled na situaci a rozhodné to bude pro zacatek, nez se firma
prerodi do korporatu. A tieba poté najme vlastni HR.

Petr Zahnas: Takze to vnimate jako pozitivni krok ze strany managementu.

Dotazovany: Rozhodné ano.

2. Kde vidite silné stranky v ramci vzdélavani pracovniki?

Dotazovany: Je dilezité, ze vétSina navrzenych vzdélani samotnymi pracovniky je vnimana
pozitivné, pokud alespon trochu zapada do portfolia.

Petr Zahnas: Takze naptiklad vzdélavani mimo firmu je podporovano?
Dotazovany: Ano.

Petr Zahnas: Jak ¢asto a jakou formou probiha vzdélavani mimo firmu?
Dotazovany: Podle potieby — primérné feknéme alesponi jednou za ctvrtleti.
Petr Zahnas: A je to dostate¢né Ctyrikrat za rok?

Dotazovany: To je individualni. Ono stejné zaleZi na kazdém z nas, jestli si néjaky kurz
najdeme a chceme jej absolvovat.

Petr Zahnas: Takze je to postavené na tom, ze si kurzy hledate sami a pak konzultujete jejich
obsah se svym vedoucim?

Dotazovany: Presné tak.

Petr Zahnas: Tyto odborné kurzy nejsou nejlevnéjsi. To si hradi sami zaméstnanci nebo firma?
Dotazovany: Firma, a proto to povaZuji za silnou stranku.

Petr Zahnas: Napada Vas jesté jina silna stranka?

Dotazovany: Jest¢ bych zahrnul projektovy management, ktery se v poslednich tfech letech
personalné obménil. Coz mélo za nasledek vétsi zdjem a podporu prosazovat rozvojové zmeny
a nastavovat jednotna pravidla v dil¢ich procesech, kde dohlizi na jejich dodrzovani.

Petr Zahnas: A to 1 véetné vzdélavani zaméstnancu?

Dotazovany: Ano. Pravdou je, Ze dobrovoln¢ délaji mnohem vice nez se od nich ocekava.
Snazi se nam celkové poméhat a mnohdy i za nas bojovat u vedeni.

Petr Zahnas: To rad slySim. Napada Vs jesté néco?

Dotazovany: Asi ne.
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3. Kde vidite mozZnosti pro zlepSeni v oblasti vzdélavani pracovnika?

Dotazovany: Reili jsme v prvni otazce.

Petr Zahna$: A u vétSiny pracovnikll by tedy byla motivace? Nebo spiSe prevazuje méné
iniciativni pfistup?

Dotazovany: Motivace je do urCité miry ubita pfetizenim diky kapacitim. Ne kazdy
zamg&stnanec ma osobni daslednost v sebevzdélavani se pro procentudlni vyjadieni by byl
potieba vétsi prizkum, ale domnivam se, ze 1 v piipadé méné iniciativnich by to bylo pouze
0 nat'uknuti, popostréeni pfilezitosti.

Petr Zahnas: Jak by podle Vés ta motivace méla vypadat?

Dotazovany: Jedna z moznosti je aplikace vysledku na osobni projekt — knihovna, refaktor,
technologie, pouzitelny dale ve vyvoji. AvSak v prvni fazi ne nutné s komer¢nim zamérem.
Druhy podnét — projekty ,,spolecenské zodpoveédnosti“ néco pomiize nécemu dobrému.

Petr Zahnas: To, co uvadite, je zaloZzeno na sebemotivaci. A co motivace ze strany firmy?

Dotazovany: Ano, je to hodn€¢ o sebemotivaci. Ze strany firmy by urcit¢ pomohla finan¢ni
stranka, vetfejné ocenéni a uznani ostatnich, tfeba i vedeni.

Petr Zahnas: Takze motivace ze strany firmy je v soucasnosti mensi?
Dotazovany: Ano. Mohlo by to byt lepsi.

Petr Zahnas: Resil jste nékdy nedostateénou motivaci se svym vedoucim?
Dotazovany: Ano, opakovang. I se samotnym CEO.

Petr Zahnas: A jak to dopadlo?

Dotazovany: Vyslechli si to a pfislibili, Ze se to pokusi fesit.

Petr Zahnas: Doslo pak k né¢jakym zménam?

Dotazovany: Minimalné.

Petr Zahnas: Tteba to teprve piijde.

Dotazovany: Tteba ano.

4. Jak probiha proces vzdélavani nové prichozich pracovniki?

Dotazovany: Interni vzdé€lavaci portal o letectvi, dostupné metodické pokyny, pfidéleny
supervizor. BohuZel s tim jsou kladeny vétsi casové naroky na supervisora, coz je takova Seda
zoOna.

Petr Zahna3: Seda zona? Lze to vice konkretizovat? A celkové je to dle vas dostadujici?

Dotazovany: Oficidlné nemame pozici nebo roli Skolitel (ani docasné ptidélenou). Tzn. je zde
rozpor mezi zatizenim supervisora neb prace ma nad hlavu vzhledem k chyb¢jicim kapacitam
a ¢asem vénovanym novackovi. Casto je tato eda zona vykryté Gisté svédomitosti supervisort
a jejich smyslem pro povinnost. Ohledn¢ chybgjicich kapacit — trosku zacarovany kruh, co
budeme délat, kdyz nas bude vic, kdyZ nas bude vic rychle na zakazky a kdo bude rozvijet
produkt. MoZna je to pouze nedostacujici komunikace top-down nebo znalost dlouhodobé
strategie rozvoje funkcionalit produktl / sluzeb.
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Petr Zahnas: Takze je to vzdy individualni viici kazdému nové ptichozimu. Existuje aspon
zakladni soubor Cinnosti, které novacek musi absolvovat? Uvadite, ze nedostatek kapacit
piedstavuje zacarovany kruh. Co by se muselo stat, aby tento kruh byl pterusen?

Dotazovany: Existuje list ¢innosti, dokumentt, Skoleni, které musi absolvovat. To, o ¢em se
bavime, je spiSe supportni ¢innost, ktera pomiize pro rychlej$i zapracovani, minimalizaci
nepochopeni, rychlejsi vtazeni do letectvi. Jedna z véci je automaticky pocitat s Casem Skolitele,
coz vyzaduje dlouhodob¢jsi rozplanovani — naboru lidi. Pak by se dalo kreativnéji pracovat
s kapacitami.

Petr Zahnas: Takze se vracime chyb¢&jicimu HR?

Dotazovany: Ano. HR by mohlo pomoci vedoucim oddéleni stanovovat tyto dlouhodobé plany
a dohlizet na jejich dodrzovani.

Petr Zahnas: Myslite, Ze by to nyni vedouci oddéleni sami nezvladli?
Dotazovany: Urcité zvladli, ale jsou velmi vytizeni jinymi ¢innostmi, které maji vyssi prioritu.

Petr Zahnas: Jestli Vas dobfe chapu, tak se domnivate, ze bez HR pomoci se tento proces
nezméni.

Dotazovany: Ano, ale samoziejm¢e se mohu mylit.
Petr Zahnas: Nikdo neni neomylny a obc¢as nas ne¢ekané véci umi mile pfekvapit.

Dotazovany: Naprosto souhlasim.

5. Jaké firma vyuZiva moZnosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani pracovnika?

Dotazovany: CSG umoznuje pomérné komplexni Talent management, ktery se snazi
Z talentovanych pracovniku vychovat budouci manazery, kteti dokazou posouvat firmu dal.

Petr Zahnas: Otazkou je, zda ve firmé& existuje n¢jaka strategie na rozvoj a vzdélavani
pracovnikd. Uvadite CSG, ale co ptimo CS SOFT? Vnimate, Ze by se snazil néjak rozvijet své
pracovniky?

Dotazovany: Pracovniky rozviji ve smyslu znalosti letectvi, a diky zakazkdm které vyzaduji
novéjsi technologie nebo migraci na technologie, tak je tfeba se rozvijet. Pojem strategicky
rozvoj je buzzword, asi by vyzadovalo konkretizaci, co je mysleno strategickym rozvojem —
vlastnosti 1idi? Technologii? Procesi? Komunikace s managementem? Néco jiného?

Petr Zahna$: Ano, strategicky rozvoj je Siroky pojem. AvSak zde je to mysSleno jako
komplexnost kazdého pracovnika. Miizeme fici, Ze klicové je najit pro konkrétni osobu co
Z toho, co fikate, je cileny rozvoj zaméfen na letectvi a ptislusné technologie. Pfedpokladam,
ze Talent management je jen pro vybrané pracovniky. Jak by méla firma podle Vas pracovat
s kazdy jednotlivcem, aby dosahl maximalniho Gspéchu a zaroven mohla firma vyuzit strategie
spole¢né pro vice pracovnikti?

Dotazovany: Kratké, ale pravidelné ctrnacti denni 20minutovky, kdy personalista’kouc —
nekdo kdo ma na starosti rozvoj, bude v kontaktu, vice clovéka pozné a v kooperaci s vedoucimi
pomuze s rozvojem i motivacnimi faktory.

Petr Zahnas: Bez personalisty / kouce to neni nyni v CS SOFT mozné podle Vas?

Dotazovany: Nemyslim si.
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Petr Zahnas$: A znate n¢jaké strategie pro rozvoj v oblasti vzdélavani pracovnikti bez ohledu
na CS SOFT?

Dotazovany: Ne.

6. Kde vidite prostor ke zlepSeni zpusobu sdileni a distribuci znalosti?

Dotazovany: Vyuziti techniky parového programovani z XP programing, vétsi diraz na code
review — zejména na bazi novacki, nebo noveé zavadénych technologii. Obrovskym bonusem
je v tu chvili eliminace one-hero efektu, kdy nositelem znalosti je jeden ¢lovek. Bohuzel velmi
Casto narazime na vytizeni kapacit vs objem prace.

Petr Zahnas: A vnimate snahu tyto problémy fesit? Nebo se ignoruji?

Dotazovany: Snaha je, k vyraznéjSimu posunu brani kapacity —nebo jejich fizeni nebo ujasnéni
si produktovych priorit. Hodné se s tim snazi pomoct projektovi manazefi.

Petr Zahna$: Jak se zde bavime, na m¢ pusobi, Ze pfijmout nové zaméstnance je pouze
Castecné feSeni. Napadd Vas, jak by se to dalo feSit komplexné? Od piijmuti novych
zamestnancl az po?

Dotazovany: Nehrajeme Sachy s jednou figurkou, pouzivame a kalkulujeme se sadou figurek.
Chci tim Fici, ze pti¢iny i dopady se prolinaji, zavedeme-li HR, zrychlime trénink lidi, zlep§ime
motivaci atd. Nelze aplikovat pouze jediné feSeni, je tfeba je vnimat a realizovat jako celek, byt
krok po kroku.

Petr Zahnas: Ale na to vSe je potfeba mit vizi, koncepci a strategii.

Dotazovany: To kazdopadné.

Petr Zahnas: Avsak v tento okamzik neexistuje nic z toho podle toho, jak se spolu bavime.
Spis jen touzebné ptani. Co by mélo byt prvnim krokem, aby se to nastartovalo a zménilo?

Dotazovany: Piijmout HR a sjednotit vizi vSech vedoucich, potazmo zaméstnanct.

Petr Zahnas: O HR jsme jiz bavili v ptedchozich ¢astech rozhovoru, kde mame jasnou
spole¢nou piedstavu. Ale co ta vize? Probirali jste to nékdy spolecné s kolegy nebo je to jen
Vase idea?

Dotazovany: Primarné je to jen moje vize, ale s par lidmi jsme obcas na toto téma okrajove
narazili.

Petr Zahnas: Takze defacto nic zdsadniho nebylo feceno, co by nastartovalo zajem o spole¢nou
vizi a moznou zmeénu.

Dotazovany: Ne.

7. Jaké technologie vyuZiva firma k uchovani a zaznamenavani znalosti? Myslite, Ze je
to dostatecné?

Dotazovany: Wiki, Moodle, Testlink a Redmine. Je k diskusi, zdali nékteré informace
ptresahujici projekt a nejsou dostupné pouze v ramci projektu. Obecné prednasky a vzdélavaci
materialy jsou dostupné na firemnim portalu.
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Petr Zahnas$: Je to tedy podle vas dostacujici troven? Uvadite, Ze nckteré informace
ptesahujici projekt a nejsou dostupné jen v ramci projektu, mizete to trochu rozvést?

Dotazovany: Re$enim, obecné formulovéano, by byl nastroj, kde by pozadavky — funkéni,
vykonnostni a tak podobné — z projektd, zapisy feSeni nebo odivodnéni, pro¢ se néco délalo
cestou XY, byly dohledatelné pod produktem ¢i komponentou piipadné i informace instanci
produktu.

Petr Zahnas: Takze Vam chybi nastroj pro spravu produkta?

Dotazovany: Nastroj by mohl byt pouzit klon n¢které¢ho z jiz existujicich. Celym tématem se
aktualné zacala zabyvat nove vznikla produktova rada. V jeji kompetenci bude navrhnout feSeni
tediteli vyroby.

Petr Zahnas: Chapu. Nyni jste tedy ve stavu vyckavani toho, co bude nasledovat.

Dotazovany: Ano.

8. Jak ve Vasem oddéleni probiha predani znalosti p¥i odchodu ¢i prichodu
zaméstnance?

Dotazovany: Nasi zaméstnanci ¢asto neodchézi, proto i tento proces neni idealné odladén,
akdyz uz to nastane, je kamenem urazu je Cas a vytizeni ostatnich pracovnikd vzhledem k
objemu prace vs kapacitam. Pokud bychom striktné dodrzovali, to co jsme si fekli — myslim,
Ze v otazce Sest.

Petr Zahnas: Takze tento proces vétSinou neprob&hne na uspokojivé urovni?

Dotazovany: Neni mnoho podkladi pro vyhodnoceni, subjektivnim dojmem jsme asi na 60 %
Z idedlu. A to asi neni uplné na misté. Minimaln¢, co do kontextu se strategii firemniho feSent,
kdy se ¢as na predani unikatnich znalosti stanovi v moment, kdy se n€kdo rozhodne odejit
a vzhledem k jeho znalostem a zapojeni budou urc¢eny osoby a minimalni ¢as, po ktery je tfeba
prevzit know-how.

Petr Zahna§: Mate pravdu, dva mésice vypovédni lhaty, plus vybrani dovolené, je
nedostatecny Cas. Predpokladam, Ze to vSe souvisi s tim, jak jste fikal, ze kli¢ové znalosti jsou
mnohdy vlastnictvim pouze jedné osoby. Miuzete trochu rozvést, co by obnaselo téch
chybgjicich 40 % k samotné dokonalosti?

Dotazovany: Dovolte mi paralelu. ,,Odpad, ktery nevznikne, neni potieba recyklovat®, pokud
maximalné eliminujeme drZeni know-how pouze jednou osobou, vyiesime cca dalSich 30 %,
zbyvajicich 10 % bude asi vzdy Black box, protoze stoprocentni sdileni know-how by asi do
poméru piinos/dokumentace/Cas/cena byl extrémné drahy.

Petr Zahnas: K dosaZeni téch 30 % je klic¢em vyfesit distribuci znalosti, aby to nebyla one-
man show? Poté by ten proces byl vyhovujici?

Dotazovany: Na ob¢ otazky je odpovéd’ ano.

Rozhovor ¢. 4

1. Jak vnimate soucasnou situaci ve firmé z pohledu vzdélavani pracovniki?

Dotazovany: Myslim, Ze diive na to byl davan vétsi zietel, ale covid to zastavil a rozbiha se to
jen pomalu.
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Petr Zahnas: Jak to tedy bylo pfed covidem a jak je to nyni?

Dotazovany: Pred covidem chodily rtizné nabidky na Skoleni od Skolicich firem, ¢astéji se nés
na to nadiizeni ptali a pobizeli nés, at’ si i sami aktivné hleddme Skoleni, ktera by nés zajimala.

Petr Zahnas: Rozumim. Mizeme tedy fict, Ze to bylo hodn€ zamétené na individualnim zajmu
kazdého zaméstnance a bylo to podminéné nabidkami externich firem? A kolektivni vzdélavani
ve firm¢ neprobihd nebo neprobihalo?

Dotazovany: Ano, nejvice zalezelo na individualnim zajmu. Ale netfekl bych vylozené
podminéno nabidkami externich firem. Kolektivni vzdélavani ve firme probihalo interné — kdyz
se ne¢ktery zaméstnanec vratil ze Skoleni, prezentoval ziskané informace kolegim.

Petr Zahnas: Tu prezentaci, kterou realizoval ten, co byl na Skoleni, to délal na sviij vlastni
popud nebo k tomu byl vyzvan?

Dotazovany: Myslim si, ze k tomu byl vyzvan a publikum z fad zaméstnanct bylo také
vyzvano k casti, na dobrovolné bazi ovsem.

Petr Zahnas: Nyni je to tedy jen o tom, vratit se k tomuto procesu, ktery byl uzite¢ny a mél
podle Vas smysl.

Dotazovany: Ano, bylo by to fajn.
Petr Zahnas: Navrhnete to vaSemu vedoucimu pfi nejbliZ§im osobnim pohovoru?
Dotazovany: Pokud nezapomenu, tak urcite.

Petr Zahnas: Véfim, Ze ne.

2. Kde vidite silné stranky v ramci vzdélavani pracovnika?
Dotazovany: Obecné je podporovano.
Petr Zahna$: Muzete upiesnit, jak je podporovano?

Dotazovany: Pokud pfijde zaméstnanec za nadfizenym, vysvétli mu piinos Skoleni pro néj
a pro firmu, tak se nadtizeny (obvykle) pokusi na dané skoleni sehnat ¢as a penize. Navic dané
Skoleni je zapocitdno do pracovni doby zaméstnance, takze je mu cas, kdy se vzdélava,
proplacen.

Petr Zahnas: Takze zavérem je, ze firma je ochotna investovat do Skoleni svych zaméstnanci,
ale za podminky, Ze si dany kurz najde zaméstnanec sdm a schvali mu jej vedouci. Napada Vas
jeste jina silnd stranka?

Dotazovany: Ano, zalezi hlavné na zamé&stnanci. Pokud mé zdjem, je mu to vétSinou umoznéno

vvvvv

Petr Zahnas: Diky za objasnéni. Napada Vas jesté néjaka silnd stranka?

Dotazovany: Ne.

3. Kde vidite mozZnosti pro zlepSeni v oblasti vzdélavani pracovnika?

Dotazovany: Jako firma nesledujeme uplné posledni trendy v rozvoji IT, coz je mozna dano
I konzervativnosti naseho klicového zakaznika. Ale nemél by to byt dodavatel, kdo piesveédci
zakaznika o vyhodnosti novych feseni?
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Petr Zahnas: Urcit¢ by dodavatel mél byt ten, kdo da prvni impuls. S tim s Vami naprosto
souhlasim. Kdo by mél fesit rozvoj IT ve firmé? A v jiné oblasti nez v IT Vas nenapada jiny
rozvoj?

Dotazovany: Mé&l by byt delegovan clovek/skupina s pfisluSnymi znalostmi, ktery/a bude
vyhledavat nové trendy a pifipadné hodnotit navrhy zaméstnanci. Z mého pohledu je také
zajimavy ,,rotani* zplisob sezndmeni s praci kolegli — po zapracovani na svém pracovisti by
zaméstnanec mohl absolvovat nékolik dni 1 pracovistich ostatnich, aby pochopil procesy ve
firme i z jiného pohledu nez jen svého odd¢leni.

Petr Zahna$: Myslenka je to dobra. Ale aby to bylo realné, musi se nékdo zajimat o aktualni
stav vzdélani jednotlivych zaméstnanct a poté to rotacni kolecko n¢kdo koordinovat. Napada
Vs, kdo by takovou ¢innost mohl provadét?

Dotazovany: Bud’ pfimo nadfizeny, kazdy na svém useku, protoze zna své podiizené. Nebo
praveé chybéjici personalista, protoze zna vSechny zaméstnance, véetné nadiizenych, a mohl by
tak rGzna Skoleni koordinovat.

Petr Zahnas: Myslite, ze vedouci oddé€leni na to maji Casovy prostor a méli by o tuto ¢innost
zajem? Takze byste uvital, kdyby ve firmé byl HR specialista?

Dotazovany: Ncékteii vedouci o to zajem maji, myslim, ze hodné zdlezi na konkrétnim
vedoucim. Cas by na to méli mit, pokud maji fidit odd€leni. HR specialistu bych uvital, tieba
na pul uvazku, protoze nejsme velké firma.

Petr Zahnas: Byl n¢kdy ve firmé HR specialista? Nevite, jestli se nékdy feSilo, ze by
zameéstnanci HR specialistu uvitali?

Dotazovany: Ano, byl. Ale firma vyhodnotila tuto pozici jako nadbyte¢nou. Celkem nedavno
jsme kolektivné vznesli pozadavek, ze bychom uvitali HR specialistu.

Petr Zahnas: A jak to dopadlo s vasim pozadavkem?

Dotazovany: Byl zamitnut.

Petr Zahnas: Proc?

Dotazovany: Vedeni firmy v HR nevidi pfinos, vzhledem k velikosti firmy.
Petr Zahnas: Pokouseli jste se vedeni vysvétlit davody?

Dotazovany: Samoziejmé, ale bez uspéchu. Vedeni zminilo, ze zvazi, Ze by oslovili nékoho
Z mateiske firmy.

Petr Zahnas: A neni i tohle malé vitézstvi?
Dotazovany: Mozn4, ale spi$ si myslim, Ze se nic nezméni a vSe zlstane pii starém.
Petr Zahnas: Tteba Vas mile piekvapi.

Dotazovany: Nechme se prekvapit.

4. Jak probiha proces vzdélavani nové piichozich pracovniku?

Dotazovany: Novy zaméstnanec absolvuje ,,povinné kolecko™ bezpecnosti prace, Skoleni
f1dict, prvni pomoci, pozarni ochrany a také néjaké zaskoleni do uzivani firemnich systéma.

Petr Zahnas: Na zacatek je to dle Vas dostate¢né? A co je potom, az absolvuje povinné
kolecko?
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Dotazovany: Na zacatek to je dostatecné. Po povinném kolecku se pod dohledem zkuSené€jsiho
kolegy za¢ne vénovat praci samotné, ma moznost konzultaci a rad s celym tymem.

Petr Zahnas: Kdo urc¢i novackovi zkuSeného kolegu? Kdyz jste nastupoval do firmy, byl tento
postup stejny a vyhovoval Vam?

Dotazovany: Mentor je urc¢en po dohodé¢ s nadiizenym. Popisuji pravé svlij nastup do firmy.
Jako mentor mi byl urcen kolega, ktery mé do firmy pfivedl, takze mi pIln€ vyhovoval.

Petr Zahna$: Shrneme-li to, tak zpusob zauceni ve vasem oddéleni je za Vas dostacuji
a vyhovujici, je to tak?

Dotazovany: Ano.

5. Jaké firma vyuZiva moZnosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani pracovnikii?
Dotazovany: Nevim, mozné konzultace s nadfizenymi, je-li to varianta vzdélavani.

Petr Zahnas: A znate néjaké strategie pro rozvoj v oblasti vzdélavani pracovnikt?
Dotazovany: Ne.

Petr Zahnas: Diky za upfimnost.

6. Kde vidite prostor ke zlepSeni zptisobu sdileni a distribuci znalosti?

Dotazovany: V jednodussi dostupnosti material — ve smyslu ,,mit materidly vic na o€ich®,
jinak jsou samoziejmé dostupné v online knihovné pro spravu dokumentace.

Petr Zahnas: Muzete vice ptiblizit ,,mit materidl vic na o¢ich“? Kdyz fikate, Ze jsou dostupné
v oline knihovné, tak kdo za tuto knihovnu odpovida? Je pro vSechny oddéleni stejna, nebo se
to 1is1?

Dotazovany: Za online knihovnu odpovida uréend, vS§em zndma, osoba, netfeba jmenovat. Ale
kdyby tfeba jednou za mésic pfiSel obéznik shrnujici dostupné Skolici materidly (mimo
povinného kolecka viz vyse), tak by to mohlo zaméstnance inspirovat k otevieni n€kterého ze
studijnich materialq.

Petr Zahnas: A tu osobu by mél ur¢it kdo? Probiral jste nékdy s n€kym népad s obéZnikem?
Dotazovany: Dand osoba je ur€ena vedenim firmy. Napad jsem neprobiral s nikym.

Petr Zahnas: A nyni, kdyZ to spolu probirame, Sel byste za vedenim firmy a svym vedoucim
a probral tuto moznost, nebo myslite, ze by to nemélo smysl a zlistalo by to jen slibti?

Dotazovany: Zatim mé to nenapadlo, ale aZ na to budeme mit vSichni prostor, protoZe aktualné
finiSujeme s klicovymi zak4zkami, tak to s nim mizu probrat. Zatim mam zkuSenost takovou,
ze mij vedouci probere napady promysli, pfipadné probere 1 s dalSimi kolegy, a pokud v tom
vidi smysl, jde za vedenim spole¢nosti.

Petr Zahnas: Piijde mi, Ze V4§ vedouci je otevieny napadim a zméndm. TakZe Sance na
potencialni pozitivni zménu tu podle Vas je?

Dotazovany: Urcit¢ je.
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7. Jaké technologie vyuziva firma k uchovani a zaznamenavani znalosti? Myslite, Ze je
to dostatecné?

Dotazovany: Rekl bych, Ze jsou u nas znalosti uchovavany dostate¢ng, ale na moc mistech, coz
vede k nepichlednosti, fragmentaci — Redmine, Wiki, stara Wiki, Knowledge tree, Alfresco,
Testlink, poznamky jednotlivci, kod samotny.

Petr Zahna$: Takze byste uvital jedno centralni ulozisté, kde by byly dostupné vSechny
informace?

Dotazovany: Ano. Sjednotit 0lozist€ do maximalni mozné miry, a pokud to nelze
Z objektivnich duvodu — textova platforma Wiki vs. repozitai s kodem — tak alespon pres
odkazy provazat. Dalsim dalezitym aspektem je sprava a aktualizace takovych materialt.

Petr Zahnas: Piedpokladam, ze v souCasnosti by to nebyla trividlni zalezitost. Jaké by mély
byt kroky, aby se dosahl kyzeny stav?

Dotazovany: V soucasnosti je to asi nemozné, bez zna¢ného usili. Mozna by stacilo rozvijet
jen jeden vybrany prostfedek a z dalSich postupné piendset informace. Ale to by byl béh na
velmi dlouho trat’ a je tu riziko, Ze by se v poloviné procesu ukazalo, Ze ten vybrany prostfedek
je nevyhovujici.

Petr Zahna$: Zadna potencialni zména se neobejde bez rizika. Prvnim krokem by tedy mélo
byt svolani vybrané skupiny a tam probrat moznosti a dohodnout se na pravidlech, které by
ur¢ily odpovédnosti a konkrétni tad, je to tak? Kdo by v takové skupiné mél podle Vas byt?

Dotazovany: Idealni by byla skupina vSech dotc¢enych zaméstnanct. Ale takova porada neni
mozna bez silného moderatora. Rozhodné by tam méli byt zkuSeni zaméstnanci a zaroven
nejméné zkuSeni, protoze ti mohou pfinést nové napady. DalSim moznym feSenim by bylo
nalosovat nékolik skupin zaméstnanci, ktefi by to mezi sebou probrali a nasledné své
sjednocené nazory prezentovali ostatnim. Ale to by byl pfili§ obséhly proces oproti vété od
nadtizeného ,,A odted’ uz vsichni pouzivaji jen Wiki.".

Petr Zahnas: Nasel by se ve firmée takto silny moderator a koordinator?

Dotazovany: Ano, o jednom bych veédél.

Petr Zahnas: Myslite, ze by byl ochotny do toho jit?

Dotazovany: Po chvili pfemlouvani myslim, Ze ano.

Petr Zahnas: Mazeme tedy fici, ze moderatora a koordinatora mate. Co by mélo byt dalSim
krokem?

Dotazovany: Seznamit s tim vSechny vedouci odd¢leni a nastartovat tento proces.
Petr Zahnas: A co tomu brani?

Dotazovany: V tento okamzik asi maximalni vytizenost vSech. Mozna po novém roce.
Navrhnu to svému vedoucimu na nejbliZz§im pohovoru.

Petr Zahnas: Dobte, budu Vam drZet palce, at’ to vyjde.
Dotazovany: Diky.

8. Jak ve VaSem oddéleni probiha predani znalosti pfi odchodu ¢i prichodu
zaméstnance?

Dotazovany: Odchéazejici zaméstnanec se pokusi zaznamenat své znalosti na Wiki. Pfichazejici
zamé&stnanec dostane skoleni, kde nalezne jaké informace a je zaclenén do procesu.
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Petr Zahnas: A je dostate¢né ulozeni znalosti na Wiki? Kontroluje to nékdo? Z toho, co tikate,
to pusobi, Ze novacek si pfecte informace na Wiki a rovnou je mu je pfedana prace. To nezni
vubec privétivé pro nového zaméstnance. Dostane tieba ptidéleného mentora?

Dotazovany: Wiki je dostatecné. Ale jeji sprava by méla byt vice vyladénd, aby byla stale
aktualni. Novy zaméstnanec dostane samoziejmée pridélené¢ho zkuSenéjsiho kolegu, se kterym
fesi prvni tkoly. Novy zaméstnanec mé moznost se ptat, nevymyslet znova jiz vyzkousSené
postupy a zaroven je pod kontrolou, Ze svéienou praci odvadi i1 pies své nové umisténi v nalezité
kvalité.

Petr Zahnas: Chapu spravng, ze chybi povéreny spravee Wiki, ktery by dohlizel na aktualnost
informaci? Z toho, co fikate, to chapu tak, ze ptidéleny kolega v podstaté slouzi jako konzultant,
a ne jako mentor, ktery motivuje a vede v nasledujicim rozvoji. Je tomu tak, nebo jsem to Spatn¢
pochopil?

Dotazovany: Mozn4 je urCen spravce Wiki, ale neznam ho, a pokud je urcen, rozhodné to neni
jeho hlavni napln prace. Mentorem je spiSe vedouci, mame s ni pravidelné pohovory o nasi
spokojenosti, touhéch, rozvoji, ptfipominkach a podobné.

Petr Zahna$: Rozumim-li tomu spravné, tak klicem ke zlepSeni by bylo potieba stanovit
pravidla a oficidlné povéfeného spravce Wiki, ktery by odpovidal za aktudlnost a spravnost
informaci? Kdyz mate ty pohovory a mate tieba pfipominky ¢i ptani, dochazi také k jejich
feSeni nebo se vétSinou nic nezmeéni?

Dotazovany: Pfipominky a pfani se fesi, ne vzdy je mozné vyhovét vSem v plné mife, a pokud
to nelze, je ptfedlozen dobry argument. Alespoiit mam zatim takovou zkuSenost.

Petr Zahnas: To mate pravdu, ze nelze vSechny prani splnit. Snad Vase pozitivni zkusenost
vydrzi i naddle.

Rozhovor ¢. 5

1. Jak vnimate soucasnou situaci ve firmé z pohledu vzdélavani pracovniki?

Dotazovany: Vzdélavani zaméstnancli neni nijak centralné fizeno. Na druhou stranu je zde
ovSem velka podpora v individuélnim vzdélavani, pokud ma zaméstnanec ochotu se vzdélavat.
Firma hradi mnoho, i drahych, Skoleni, pokud o né¢ zaméstnanec projevi zdjem. Jako
individualistovi se mi tento model libi.

Petr Zahnas: Takze kdyz chce n¢kdo absolvovat néjaké skoleni, musi o to sam pozadat svého
vedouciho? Kolektivni vzdélavani ve firm€ neprobiha?

Dotazovany: Piesné tak. Lze si u vedouciho dohodnout vlastni §koleni. Kolektivni vzdélavani
(kromé vyuky anglického jazyka) neprobiha.

Petr Zahnas: Ze strany podtizenych byl nékdy vznesen podnét k vedeni, aby zacalo realizovat
kolektivni vzdé€lavani?

Dotazovany: SpiSe v obecné roviné. Vzdélavani zaméstnancii by mél byt predev§im zdjem
vedeni.

Petr Zahnas$: Upozornovali jste vedeni, Ze byste uvitali lepsi vzdélavani pracovniki?
Dotazovany: Ano, opakované.

Petr Zahnas: Ma podle Vas vedeni zdjem vzdélavani zaméstnanct fesit?
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Dotazovany: Pokud ano, nedava to moc najevo.

2. Kde vidite silné stranky v ramci vzdélavani pracovniki?

Dotazovany: Jak jsem fikal, ochotu firmy hradit i drahd Skoleni. Zaméstnanec se muze
vzdélavat takika vSemi sméry (nejen technickymi), pokud projevi zajem.

Petr Zahna$: Kromé¢ uhrady Skoleni Vs jina silna stranka nenapada?

Dotazovany: Aktualné ne.

3. Kde vidite moZnosti pro zlepsSeni v oblasti vzdélavani pracovnika?
Dotazovany: Prenaseni novych védomosti ziskanych vzdélavanim do praxe.
Petr Zahnas: Jak by to mélo probihat?

Dotazovany: Interni Skoleni, na kterych budou prezentovany védomosti z externich skoleni.
Drobn¢ jednoduché projekty ,,do Supliku‘ pro utuzeni novych védomosti.

Petr Zahnas: Kdo by takové Skoleni mél iniciovat a realizovat?

Dotazovany: Vedouci, ktery zaméstnance vyslal na externi Skoleni, by ho mél povéfit
ptipravou interniho skoleni.

Petr Zahnas: D¢je se tak v soucasnosti?

Dotazovany: VétSinou ne.

Petr Zahnas: Probirali jste to s kolegy a vedoucim oddéleni?

Dotazovany: Ano.

Petr Zahnas: Byla snaha to n¢kdy zlepsit, jak ze strany vedoucich, tak podfizenych?

Dotazovany: D4 se fict, Ze ano. Ale nikdy se to nikam neposunulo a vSe ziistalo pii starém.

4. Jak probiha proces vzdélavani nové prichozich pracovnika?

Dotazovany: To nevim. Mé& se to tykalo pied 12 lety. Tehdy byla situace naprosto tristni. Dobré
bylo Skoleni znalostni domény (letectvi) od MiloSe. Technicka a procesni Skoleni fakticky
neexistovala.

Petr Zahnas: Kdyz budeme vychazet z Vasi zkuSenosti, co by Vam pomohlo, abyste se 1épe
dostal do problematiky, a tak se Iépe integroval do firmy a letectvi obecné? M¢l jste uz tehdy
n¢jaké zkuSenosti s leteckym primyslem?

Dotazovany: ZkuSenosti jsem zadné nemél. Vstup do letectvi byl pokryt celkem dobfte.
Problém byl v technickych feSenich a procesech. Urc€ité by bylo dobré mit centralizovany soupis
aktudlnich a udrzovanych navodu vcetné designované osoby zodpovédné za jejich aktualizaci.

Petr Zahnas: Kde by takovy navod mél byt ulozeny? Jak tikate, musi k tomu byt urcena
odpovédna osoba, jak by takova osoba méla vypadat?

Dotazovany: Idealn¢ na jasné strukturované Wiki. Hlavné pe€liva a komunikativni. Mit
schopnost stylistické prace.

Petr Zahnas: Kdo by byl vhodnéjsi, dokumentarista nebo hlavni analytik?

Dotazovany: Asi dokumentarista, ktery to bude davat na review analytikovi.
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Petr Zahnas: Probiral jste nékdy tuto moznost s vedoucim dokumentaristii?
Dotazovany: Ne, nenapadlo mé to.
Petr Zahnas: A nyni byste to zvazil, probrat to s nim?

Dotazovany: Ano.

5. Jaké firma vyuZiva moZnosti pro strategicky rozvoj v oblasti vzdélavani pracovniku?
Dotazovany: Podle mne fakticky zadné.

Petr Zahnas$: Znate néjaké strategie, které by firma mohla pouzit?

Dotazovany: Formaln¢ popsané nikoliv.

Petr Zahnas: A néjaké neformalni strategie?

Dotazovany: Také ne. V teorii vzdélavani mam velké mezery.

Petr Zahnas: Nikdy neni pozd¢€ to zménit.

6. Kde vidite prostor ke zlepsSeni zpiisobu sdileni a distribuci znalosti?

Dotazovany: Lepsi komunika¢ni nastroje (Slack, nebo free varianta Discord). Ur€ité n¢jak 1épe
vést Wiki ¢i jiny nastroj na sdileni postupti, best-practises apod. Udrzovat README.md
Vv kazdém repozitaii.

Petr Zahna§: MuZete rozvést, co by podle Vas obnaselo 1épe vést Wiki? Rikate lepsi
komunikac¢ni néstroje, jaké komunikaéni néstroje firma pouziva?

Dotazovany: Osoba designovana za jeji strukturu. Nutit lidi aktualizovat obsah. Firma pouziva
fakticky jen e-mail, potazmo WhatsApp. Chybi napiiklad centralni IM systém (Slack, discord
etc.). Existuje sice sluzba connect integrovana do e-mailového klienta, ale to je ponckud
téZkopadné na pouZiti a nejsou tam zdaleka vSichni pracovnici.

Petr Zahnas: Probéhla n¢kdy diskuse s vedenim na toto téma, aby byl zaveden centralni
nastroj? Kdo by mél byt podle Vas odpovédny za vyZadovani aktualizace obsahu?

Dotazovany: Nékolikrat. Spravee Wiki a jednotlivy vedouci.

Petr Zahnas§: Kdyz jste to n€kolikrat fesili, pro¢ stale neexistuje funkéni, feknéme procesni,
feseni, kdyZ nastroj existuje?

Dotazovany: To je otdzka na kompetentni manazery.

Petr Zahnas: Diky, pojd'me k dalsi otazce.

7. Jaké technologie vyuziva firma k uchovani a zaznamenavani znalosti? Myslite, Ze je to
dostatecné?

Dotazovany: Jen Wiki a sdilené lozisté (sdileny disk) pro ulozeni materidlti ziskanych na
Skoleni.

Petr Zahnas: Firma ma4 jako hlavni systém EasyRedmine, pfedpokladdm, ze v ném se da nalézt
také mnoho uzitecnych informaci, nebo tomu tak neni? Uvital byste jiny systém pro fizeni
a uchovavani znalosti nez ty, co uvadite?
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Dotazovany: Nastroj EasyRedmine je urCen pro fizeni projektl. Pro uchovani informaci je
nevhodny. Lze v ném uchovavat informace k jednotlivym projekttim, nikoliv vSak produktiim,
nebo technickym procestim.

Petr Zahnas: Jiny Vas kolega zminil jest¢ nastroj Wiki. Pfedpokladam, ze ten je v tento
okamzik taky nedostatecny? Nebo by se dal vyuzit, ale bylo by jej potieba 1épe zorganizovat
a nastavit pravidla pro jeho uzivani?

Dotazovany: Ano, mam na mysli Wiki, ale to jsme feSili v minulé otazce.
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8. Jak ve Vasem oddéleni probiha predani znalosti pri odchodu ¢i prichodu zaméstnance?

Dotazovany: Posledni takovy piipad odchodu klicového zaméstnance byl zvladnut velmi
dobte. Kolega vytvoiil kvalitni dokumentaci vseho, co ,,bylo jeho*. Byl to spiSe ojedinély
pripad.

Petr Zahnas: Jak to myslite ojedin€ly piipad?

Dotazovany: Sepsal a zdokumentoval velice kvalitn¢ ¢ast systému, za kterou byl zodpoveédny
a m¢l v ni nejvice znalosti. To se pii odchodu nedéla.

Petr Zahnas: Takze byste tento postup uvital u vSech odchozich, i kdyby to byly mensi a méné
dualezité ¢asti systému?

Dotazovany: UrCité. A jeSté 1épe provést podobnou dokumentaci prubézné, nejen pied
odchodem.

Petr Zahnas: Byl tento navrh feSeni n¢kdy probran s vedoucim nebo vedenim spole¢nosti?

Dotazovany: To nevim, spiSe ne.
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Pfiloha 5 — Kurzovni listek

Obrazek 10 - Kurzovni listek k 20.1.2023

Flatnost pro 20. 1. 2023

Ména

AUD
BGN
CAD
CHF
CNY
DKK
EUR
GBP
HKD
HUF
ILS
JPY
MXN
NOK
NZD
PLN
RON
SEK
5GD
THB
TRY
UsD
ZAR

Zemeé

Australie
Bulharsko
Kanada
Svycarsko
Cina
Dansko
EMU

Velka Britanie
Hongkong
Madarsko
Izrael
Japonsko
Mexiko
Norsko
Novy Zéland
Palsko
Rumunsko
Svédsko
Singapur
Thajsko
Turecko
Spojené staty americke

Jihoafricka republika

Mnozstvi

100

100

Deviza
Nakup Prodej
15,138 15,290

12,659

16,301 16,465
23,893 24235
3,373

3,329

23,805 24 045
27,160 27,432
2,924

6,246

6,701

17,124 17,296
1,205

2,305

14 586

5,059 5,109
5,026

2,134 2,156
17,282

69,154

1,218

22,009 22,231
1,325

Valuta
Nakup Prodej
14,270 16,150
15,360 17,400
22,620 25,600

3,020 3,420
22 450 25410
25610 28,990
16,140 18,280

2,090 2,370

2,020 2,280
20,750 23,490

Zdroj: https://www.cnb.cz/cs/platebni-styk/sluzby-pro-klienty/kurzovni-listek-cnb/
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Resena problematika

Cil prace

Cilem je navrhnout
doporuceni pro Upravu
procesu v oblasti ve
vybrané spolecnosti,
které by meély vést k
jejich zlepseni. Dilcim
cilem je analyzovat
vnimani znalostniho
managementu ve
vybrané spolecnosti.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Problém

Zjistovani Urovné
vzdélavani ve vybrané
spolecCnosti, vCetné
zameéreni na distribuci
znalosti mezi jednotlivymi
zameéstnanci a jejich
vzdélani a profesni rozvoj.

VSEM

Pristup

Kvantitativni pristup

v podobé dotaznikového
Setreni a kvalitativni
pristup ve formeé osobnich
polostrukturovanych
rozhovord.

Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 2



VSEM
Spolecnost CS SOFT a.s.

Informace Historie podniku Aplikace a nastroje
> Soucasti CZECHOSLOVAK > Rok 1998 formou sdruzeni > EasyRedmine

GROUP a jeji divize CSG fyzickych osob > Alfresco

Aerospace > Rok 2003 prevedena na > Testlink
> Dynamicka evropska spolec¢nost s rucenim

v vy , » Radox

spolecnost zamérena na omezenym

ATM systemy v civilnim > Rok 2006 prevedena na ~ Wiki

a vojenském letectvi akciovou spole¢nost > Microsoft Office

jﬁ > Rok 2017 proveden » WhatsApp

% Q Castecny prodej holdingem
Y CZECHOSLOVAK GROUP

Vysoka Skola ekonomie a managementu Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 3



VSEM

Dotaznikové Setreni Dotaznikové Setfeni Analyza ziskanych
Osloveno 85 osob 5 otazek tykajici se daného odpovédi z dotazniku
U&astnilo se 71 osob zameéstnance a rozhovord, na
Ucast ¢inila 84 % 15 otdzek zaméFené na jejichz zakladé bylo
Vyuzita interni webova znalostni management vytvoreno celkem
aplikace LimeSurvey Zaskrtavaci moznosti osm doporuéeni.

a individualni textové odpovedi
V obdobi 4.8. - 31.8.2022
Rozhovory

Osobni forma
8 otazek

Rozhovory
Vybrano 5 Gé&astnikd

Vysoka Skola ekonomie a managementu 4



VSEM
Vysledky prace

StéZejni pro vzdélavani je individudlni motivace a aktivita jednotlivych zaméstnancd.
Vzdélavani ve firmé je hodnoceno jako dostacujici.

Uchovani nabytych znalosti je mezi zaméstnanci individualni.

Pracovnici by uvitali lepsi komunikacni nastroje.

V podniku chybf centralni fizeni vzdélavani. , b
V podniku zameéstnanci postradaji HR oddéleni. :

Velké zatizeni pracovnikl a jejich nedostate¢nd zastupitelnost.

vV V V V VY V V VY

Navrzeno celkem osm doporuceni vybrané spolecCnosti.

. . Znalostni management ve vybrané spolecnosti, Petr Zahnas 5
Vysoka skola ekonomie a managementu



Doporuceni pro zlepseni

. PFijmout HR specialistu

Vytvoreni mapy znalosti

. Zavedeni mentorského programu
Spravce odbornych kurzd

. Centralni informachni aplikace

. Jednotna komunikacni aplikace

Komplexni program vzdélavani

© N O U A WN R

Pravidelné schlize vedeni podniku

Vysoka skola ekonomie a managementu
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NVSEM
Doporuceni €. 1: Prijmout HR specialistu

Zavedeni pracovni pozice personalisty na castecny Uvazek, ktery by se zameéril na

komunikaci s pracovniky, vytvareni vzdélavaciho systému uvnitf podniku, reportovani
7 O 7 - 7 0

vysledku vrcholovemu managementu a na spokojenost pracovniku.

Rocni naklady na tuto pracovni pozici ve vysi 407 484 Kc.
Cista mzda 21 344 K¢ 256 128 K&
Dan z pfijmu 1240 K¢ 14 880 K¢
Zdravotni pojisténi 1143 K¢ 13 716 K¢
Socialni pojisténi 1 650 K¢ 19 800 K¢
Hruba mzda 25378 K¢ 304 536 K¢
Celkové mzdové naklady 33957 K¢ 407 484 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Zlepseni vzdélavani pracovnikl v organizaci, lepsi vytvareni podnikové kultury spojené s pozitivnim vnimanim
pracovnikli a upevnéni vazeb s vrcholovym managementem.

Ly . Znalostni management ve vybrané spolecnosti, Petr Zahnas 7
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni €. 2: Vytvoreni mapy znalosti

Vytvoreni mapy znalosti s vazbou na jednotlivé zaméstnance s ¢lenénim podle oddéleni.

Dostupnost vSsem zaméstnanclim prostiednictvim interniho ulozZisté Alfresco.

Automatické ukladéni (@ ) £~ £ Hiedat -

Vyuiitll jii pouillvané aplikace Microsoft Excel v podniku, Soubor m VloZeni RozloZeni stranky Vzorce Data Revize Zobrazenl Automatizovat Vivojaf Napovéda
wﬁil 5; RIEE L VA A f f%fo‘iv_ ab, Obecny . ﬁ ’ % @
Ry [Bru-B-0-A-|SSE=E @ | m- %o B | Seid mina
Schranka & Pismo ] Zarovnani [ Cislo =] Styly

v ré 4 T 5

Zalozena na 2D zobrazeni — zaméstnanec a znalost. L. i i 5 . i . )
; Zaméstnanec 1 : 100';6 : : : : 9-0‘3'6 :
3 |Zaméstnanec 2 50% 90% 100%
4 |Zaméstnanec 3 20% 10%
5 |Zaméstnanec4 50% 60%
6 ZaleastnanEcS 80%

Moznost ¢lenéni pro jednotliva oddéleni podniku. & améstnanec o —— =
10 ramestmanecs o0 -
11 |Zaméstnanec 10
12
13
14

| Vyrobni oddéleni Praha Vyrobni oddéleni Brno Testerské oddéleni Projektové oddéleni Administrativa (-i-)

Zdroj: Vlastni zpracovdni

- ) Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 8
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VSEM
Doporuceni €. 3: Zavedeni mentorského programu

Zavedeni mentorského programu, ktery by cilil na rozvoj nové pfichozich zaméstnancu
1 4 (W4 I 4 V 4 0 \"4 \"& 4 - - V 4 - I 4
a stavajicich pracovniku, predevsim na juniornich pozicich.

Vyuziti externiho kurzu od Ceské asociace mentoringu zaméfeného na prakticky mentoring skupin ve firmach.
Certifikace vybranych pracovnikt a zvyseni trzni hodnoty podniku.

Pfi zvoleni externiho kurzu musi povéreny pracovnik podniku oslovit Ceskou asociaci mentoringu, aby zjistil
financni narocnost.

- ) Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 9
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni €. 4: Spravce odbornych kurzu

Urceni odpovédné osoby, ktera bude zodpovédna za vyhledavani a zarizovani odbornych
O - - 7 - - 1 4 V 4 A\ 4 O - -
kurzu, jejich naslednou evidenci a vyhodnocovani prinosu pro organizaci.

Povérena osoba musi rozliSovat vybér kurzli podle pracovnich funkci, které se v podniku vyskytuji.
Méla by vychazet z doporuceni vedoucich pracovnikd, ktefi znaji své podrizené nejlépe.

Pro evidenci lze vyuzit interni nastroj EasyRedmine nebo Microsoft Excel.

- ) Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 10
Vysoka skola ekonomie a managementu 9 Y P



NVSEM
Doporuceni €. 5: Centralni informacni aplikace

Zvoleni a zavedeni jedné centralni aplikace, v niz budou uvedené aktualni a komplexni
- 7 7 v Vv ’ ’ 1 4 0 14 rv -
informace. Za spravnost by odpovidal poverenym tym spravcu, na ktery by dohlizeli
vedouci oddéleni.

Centralni databaze informaci, ktera by byla verejné dostupna vSem zaméstnanctim podniku.

Pocatecni investice ve vysi 164 hodin

Analyza a vybér vhodné aplikace 24
:
:
1
0

Odmeéna pro tii spravce — tfi dny dovolené navic pro kazdého 72

Celkovy cas: 164

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Ly . Znalostni management ve vybrané spolecnosti, Petr Zahnas 11
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VSEM
Doporuceni C. 6: Jednotna komunikacni aplikace
Zavedeni jednotné centralni platformy GitLab, ktera podporuje komunikacCni nastroje
a propojeni na vyvojové aplikace, jez podporuji spravu informaci k jednotlivym

vytvarenym aplikacim.

Porovnani tri aplikaci, a to Slack, Microsoft Teams a GitLab.

GitLab je vyvojova komunikacni platforma se zamérenim na lepsi podporu pri vyvoji softwarovych aplikaci.

Celkové rocni naklady pro 85 uzivatelli ve vysi 430 837 K.

| Slack | MicrosoftTeams | ___ Gitlab_____|

EUR CZK EUR CZK USD CZK
FOESETET 1 uzivatel 6,75 162 5,10 123 19 422
WIESTEEN 85 ugivateld 574 13796 434 10436 1615 35903
NEET 85 ugivateld 6885 165550 5202 125082 19380 430837

Zdroj: Vlastni zpracovani dle microsoft.com (2023), slack.com (2023), gitlab.com (2023) a cnb.cz (2023)

- . Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 12
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Doporuceni €. 7: Komplexni program vzdeéelavani
Vytvoreni komplexniho programu vzdélavani v podniku podle nize uvedenych fazi

v casovem horizontu dvou let.

Tri faze sloZzené z jednotlivych na sebe navazujicich kroku:

1. Faze:
1. Podani navrhu top managementu na vypracovani analyzy vzdélavaciho programu;

2. Pozitivni rozhodnuti ze strany top managementu;

3. Pridéleni financnich zdrojl pro fazi analyzy;

4. Pridéleni lidskych zdrojQ;

5. Vytvoreni komunikacniho planu;

6. Realizace analyzy a vytvoreni ndvrhu vzdélavaciho planu;

7. Odsouhlaseni vzdélavaciho planu a pripadné pfipominky;
2. Faze:

1. Pfidéleni finan¢nich zdroj( pro konkrétni vzdélavaci plan;
2. Realizace vzdélavaciho planu;

3. Faze:

1. Vyhodnoceni vzdélavaciho planu za urcité obdobi;
2. Aktualizace a optimalizace vzdélavaciho planu pro dalsi obdobi.

- ) Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 13
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Doporuceni €. 8: Pravidelné schiize vedeni podniku

Pofadani pravidelnych meetingl liniového managementu a top managementu za Uéelem
WV \"4 V 4 1 4 V 4 7 I 4 \'4 A4 O V 4 7 A4 7
zjisteni aktualniho stavu znalostni urovne zamestnancu, pracovni moralky, potrebnych

$koleni, rozvojovych napadu & naopak nedostatkld a nespokojenosti.

Frekvence poradani téchto jednani by méla byt jednou za tfi mésice.
Prijeti doporuceni povede ke zvyseni lidského kapitalu a hodnoty organizace.

Velkym prinosem je zlepSeni vnimani vedeni podniku zaméstnanci.

Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 14
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VSEM
ry A4
Zaver
> Prace prinesla zjisténi stavu vzdélavani ve vybrané spolecnosti.

» Osm doporuéeni na zlepgeni procesy.

> Navrhy budou pfednesené odpovédnym zastupcum podniku ke konci roku 2023.

- ) Znalostni management ve vybrané spolec¢nosti, Petr Zahnas 15
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