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Anotace

Bakalatfska prace se zabyva prizkumem firemni kultury z pohledu vyuziti
knowledge managementu v ramci projektového fizeni vyroby lisovaciho naradi.
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a zduraznuje vliv firemni kultury a lidskych zdroji na knowledge management.

Jako techniky prizkumu byly stanoveny anonymni dotaznikové Setieni a fizeny
rozhovor. Prakticka ¢ast se zabyva konkrétnim Setfenim v ramci definovaného oddéleni
ve Skoda Auto s cilem odpovédét na stanovené hypotézy prizkumu. V zavéru praktické
¢asti jsou predlozeny navrhy na zlepSeni firemni kultury oddéleni z pohledu realizace

knowledge managementu.
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Bachelor thesis deals with the survey of the company’s culture from
the perspective of using knowledge management in terms of project management
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of project management and emphasizes the influence of company’s culture and human
resources on knowledge management.

Anonymous questionnaires and guided interviews were determined as suitable
methods for carried research. Practical part engages in concrete inquiry within defined
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at the unit from the perspective of knowledge management realization.
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UvVOoD

Dnesni globalizovana ekonomika zna¢né eliminuje vliv transportnich ¢asti mezi
kontinenty a jednozna¢né tak vyostfuje konkurenéni prostredi. Organizace, ktera nema
své procesy nastaveny tak, aby byla schopna obstit v prostfedi ekonomickych,
konkurenénich, politickych a jinych zmén, nema Sanci prosperovat. Piiklada firem,
které patiily mezi obchodni giganty a dnes se pohybuji na hranici bankrotu, je mnoho.
Je tfeba vnimat, ze ani moderni technologie dnes nezaruCuje zasadni konkurencni
vyhodu. Ukazuje se, Ze zcela zasadnim prvkem, ktery rozhoduje, 0 tuspéchu
¢i neuspéchu firmy jsou zaméstnanci, Kteti v organizaci pracuji.

Nejen na Ceském pracovnim trhu prace je akutni nedostatek kvalifikovanych
pracovnikl napfti¢ v§emi profesemi. Z tohoto nedostatku vyplyva, Ze v rdmci organizaci
je tfeba vytvaret podminky pro stabilizaci, vyuzivani a rozvijeni znalosti, které
ma organizace k dispozici praveé ve vlastnich zaméstnancich.

Cilem bakalaiské prace je prizkum firemni kultury konkrétniho oddéleni
ve Skoda Auto z pohledu vyuziti knowledge managementu v ramci projektového fizeni
vyroby lisovaciho nafadi.

Teoreticka cast Cerpa z uvedené odborné literatury, kterd se zabyva modernimi
trendy a pfistupy v oblasti fizeni lidskych zdroji a organizaci. Dale analyzuje
knowledge management jako soucast projektového fizeni a zdlraznuje vliv firemni
kultury a lidskych zdroji na rozvoj knowledge managementu v organizaci. Zamérem
praktické casti je provedeni konkrétniho Setfeni ke splnéni cile bakalaiské prace.
Nedilnou soucasti proveden¢ho Setieni bude stanoveni hypotéz, které budou
zodpovézeny VvV ramci praktické c&asti. Jako nejvhodnéjsi techniky Setfeni budou
stanoveny anonymni dotaznikové Setfeni a fizeny rozhovor. V zavéru praktické casti
budou predstaveny vysledky Setfeni a piedlozeny navrhy na zlepseni firemni kultury
z pohledu rozvoje knowledge managementu.

Autor prace si rovnéz uvédomuje, Ze tento prizkum je zacatkem neustalého

procesu zlepsovani firemni kultury, kterou je tfeba neustdle optimalizovat.

10



TEORETICKA CAST

1 PROJEKTOVE RIZENI V MANAGEMENTU

Uvod teoretické casti se vénuje projektovému managementu, ktery je v dnesni
turbulentni dob¢ efektivnim néstrojem, jenz umoziluje rychlé reakce jak na vnéjsi,

tak vnitini podnéty a jednoznacné zefektivituje procesy fizeni.

1.1 PROJEKTOVE RIZENI

Svozilova priklada projektovému fizeni v dneSni dobé veliky vyznam: Dnes$ni
management VvV mnoha ohledech méni pfistup ktizeni lidskych zdroji v ramci
obvyklych organiza¢nich struktur spole¢nosti. V minulosti se prosazovaly takzvané
liniové struktury, které se vyznaCovaly oddélenymi cinnostmi, kompetencemi
a zodpovédnostmi jednotlivych linii. Soucasné trendy moderniho projektového fizeni
upiednostiiuji maticové struktury. Rozdil téchto principii spociva v tom, Ze maticova
struktura se zabyva fizenim procest nikoliv jednotlivych ¢innosti ve smyslu funkéniho
pojeti. Maticové pojeti projektového fizeni klade vysoké naroky na projektového
vedouciho. Toto usporadani vSak umoziuje rychlé rozhodovani, které je v dneSni dobé

velice podstatné.®

1.2 MATICOVA STRUKTURA RIZENI

V praktické casti bude hovofeno o projektovém fizeni dle maticové struktury
organizace, kterd ma mnoho pozitivnich stranek, ale také bohuzel negativnich. Mezi
pozitivni patfi kompetentnost c¢lenl, adresnost Ukoll, vymezeni projektové
zodpovédnosti. Mezi negativni piinosy patii konflikt roli (pozic). Ve smyslu

nadfizeného manaZera v organizaci a projektového manaZera.

'ISVOZILOVA ALENA, Projektovy management, 2 vydani. Praha:Grada Publishing, 2011. Str. 12. ISBN
978-80-247-3611-2.
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Odborna literatura k tomuto tématu uvadi, ze maticova struktura je uréitou
nadstavbou klasické vertikalni liniové struktury. Je vSak provazand s horizontalnim
fizenim v podobé projektového manaZera.’ Nésledujici schéma ptedstavuje piiklad

maticové struktury s horizontalnim projektovym fizenim.

Obrazek ¢. 1: Maticova organizacni struktura

\\\

d
NS e \ -

1.3 PROJEKTOVY MANAGEMENT

Projektovy management je naro¢ny soubor postupli a principi oblasti fizeni,
kde k Gispésnému zvladnuti ukoli nestaci pouze moderni telekomunikacni technologie
a uzivatelské programy, ackoliv tvoii nutny zaklad pro praci projektovych vedoucich.
Projektovy management se sklada ze soubort definovatelnych krok, jejich cilem musi
byt vystup, ktery byl stanoven ptfed zahdjenim projektu. Nezbytnym piedpokladem
je to, ze projekt je realisticky a v podminkdch dnes dostupnych technologii

realizovatelny.

2CASTORAL ZDENEK, Zéaklady moderniho managementu. 1 vydéni. Praha: UJAK, 2009. Str. 87. ISBN
978-80-86723-76-1.

% CASTORAL ZDENEK, Strategicky management zmén a znalosti. 1 vydéani. Praha: UJAK, 2010.
Str. 87. ISBN 978-80-86723-94-5.
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Cilem projektového manazera je Fidit procesy pomoci standardnich metod, jako je
kontrola dodrzovani schvalenych plant, definovani slabych mist procesu a jejich
eliminace v podob¢é nasazovani opatieni. Projektové fizeni pii pouziti této struktury
muze byt uspéSné pouze pii zajiSteni nadstandardni komunikace c¢lenit tymi, kterd
jednozna&né souvisi s motivaci jejich &innosti.*

Svozilova definuje projekt jako: ,, Urcité kratkodobe vynalozené usili doprovizené
aplikaci  znalosti a  metod, jehoz ucelem je preména  materialnich
a nematerialnich zdrojit na soubor predmeéti, sluzeb nebo jejich kombinace
tak, aby bylo dosazeno vytycenych cilu. “

Stephen Barker a Rob Cole ve své knize Projektovy management pro praxi
uvadéji, ze pifi realizaci mnoha projektli lze spatiovat nedodrzovéani zakladnich
parametri zadani. Mezi tyto zakladni parametry fadime mimo jiné terminy a naklady.
Nékteré vyzkumy uvadéji, ze k témto nedostatklim dochézi az v sedmdesati procentech
projekt.® Dnes je moderni pouZivat vyraz projekt prakticky vzdy, ackoliv vykonavana
¢innost ¢i sluzba nespliiuje zakladni parametry projektu. Mnoho pracovnich pozic
oznacujeme jako projektovy vedouci ¢i projektovy manazer, ackoliv to ve skutecnosti
s projektovym fizenim nesouvisi.”

Podstata projektu a projektového tizeni dle Vebra spociva v tom, Ze projektem
nazyvame soubor ¢innosti, které vedou k realizaci cile. Zakladni parametry jsou:

e Nejde o opakovanou ¢innost.

e (Celek je slozity technologicky ttvar a vyzaduje koordinaci vice oborti a sluzeb.
e Maji jasny asovy ramec.

e Jsou znamy finan¢ni limity a parametry ukonceni proj ektu.®

Také Rosenau se Vv definici projektu a projektového fizeni shoduje s predeslymi
autory. Hovoii o zakladnich atributech projektu jako je jedinecnost a urcitost konani,

kterd je Casové vymezena, ale jeste vice upozoriiuje na vlastnosti dobrého projektového

* SVOZILOVA ALENA, Projektovy management, 2 vydani. Praha:Grada Publishing, 2011. Str. 12.
ISBN 978-80-247-3611-2.

® SVOZILOVA ALENA, Projektovy management, 2 vydani. Praha:Grada Publishing, 2011. Str. 19.
ISBN 978-80-247-3611-2.

® BARKER S. COLE R., Projektovy management pro praxi, 1 vydani, Praha: Grada Publishing, 2009.
Str. 12. ISBN 978-80-247-2838-4.

" DOLEZAL J., KRATKY J., CINGL O., 5 Krokii k usp&nému projektu, 1 vydani. Praha: Grada
Publishing, 2013. Str. 9. ISBN 978-80-247-4631-9.

® VEBER, J. & KOL. Management, Zaklady moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita.
2 aktualizované vydani. Praha: Management Press, 2014. Str. 256. ISBN978-80-7261-274-1.
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koordinatora. Zdurazinuje, ze dokonald technickd odbornost neni zarukou uspéSného
projektu, nybrz vedouci se musi oprostit od detailu a spiSe hledat cesty a moznosti,
jak tahnout projekt ke stanovenému cili. Hlavni nastroj, ktery ma k dispozici,

je efektivni komunikace S ostatnimi Cleny t}'/mu.g

1.4 SHRNUTI KAPITOLY

Projektovy management je metodou dneska. Je vsak tfeba si uvédomit, Ze mnoho
¢innosti se dnes nazyva projektem, ackoliv se o projekt viibec nejednd, protoze jako
projekt Ize definovat ¢innost, ktera je jedinecnd s jasné definovanym casovym ramcem.
Vysvétleni pojml projektovy management, projektovy manazer a maticova struktura
je dulezité pro nasledujici kapitoly, ve kterych se vénuji vysvétleni pojmu knowledge
management pii vyrobé lisovaciho natadi ve Skoda Auto.

Nejprve vsak bude zodpovézena otazka ,,Pro¢ se knowledge managementem
Vv projektovém fizeni zabyvat™ a nasledn¢ budou vysvétleny jednotlivé faktory a jejich
provazanost, které¢ prostfednictvim firemni kultury ovliviiuji knowledge management.
Mezi zasadni faktory, které je tieba predstavit, patfi: personalni prace, motivace, styly

vedeni, organiza¢ni chovani.

9 ROSENAU, D. M. Rizeni projektii. Brno: Computer Press, 2007. Str. 5. ISBN 978-80-251-1506-0.
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2 KNOWLEDGE MANAGEMENT

V uvodu kapitoly je tieba odpovédét na otazku ,Pro¢ se knowledge
managementem V projektovém fizeni zabyvat“. Hlavni divody jsou dva. Prvnim
divodem je zvySeni efektivity procesu a druhym davodem, pro¢ je knowledge

management v projektovém fizeni dulezity jsou naklady.

Prinosy fungujiciho knowledge managementu jsou zejména:

e Sdileni a pifenos informaci, které v praxi znamenaji Usporu casu, jelikoz
neni tieba ztracet ¢as= naklady hledanim jiz objeveného postupu.

e Konkuren¢ni vyhoda, jelikoz kvalitni informace zrychluji vnitini procesy.

e Spokojeny zdkaznik, jelikoz nedochdzi k opakovanim stejnych projektovych
nedostatku.

Jestlize se pii projektovém fizeni knowledge management nevyuziva,
lze jednoznaéné negovat vySe uvedené piinosy. Absence knowledge managementu
v projektovém fizeni znamend také niz§i kvalitu dodavatelii, jelikoz jim neni
poskytovana kvalitni, zdkaznicky relevantni zpétna vazba, a tak dochazi ke zpomaleni
rozvoje dodavateld.

Znalostni management, neboli knowledge management, neexistuje samostatné,
ale je soucasti managementu jako takového. O managementu bylo napsano jiZ mnoho.
V literatufe lze nalézt bezpocet definic a pohledl. Vyznamny pedagog a védec
zabyvajici se problematikou managementu Zdengk Castoral ve své knize Zéaklady
moderniho managementu definuje pét zékladnich okruhti:

e Manazer, pracovni pozice.

e Manazer jako lidsky zdroj.

e Zpohledu védeckych piistupd.

e Zpohledu vzdélavani a metodickych vychodisek.

e Vyuzivani managementu v praxi.10

10 CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydani. Praha: UJAK, 2009. Str. 51.
ISBN 978-80-86723-76-1.
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2.1 DEFINOVANI POJMU KNOWLEDGE MANAGEMENT

Autori knihy Knowledge management popisuji tento pojem velice zajimavym
zpusobem. Dle téchto autort se tento pojem velice obtizn¢ definuje. Je tfeba jej chapat
jako soubor nékolika kroku. Pocinaje ziskanim, tvorbou, tymovym vyuzivanim
informace a jeji praktické implementace s vyuzitim jak explicitnich, tak také
implicitnich znalosti. Knowledge management pfitom neni o nekone¢nych definicich.
Lze jej chapat spiSe jako uméni komunikace. Uméni komunikace spociva v tom,
Ze je tieba propojit ty pracovniky, kteti vlastni potiebnou znalost s témi, kdo ji potiebuji
pro plnéni svych ukoli. Takovyto tymovy pfistup umoziuje zefektivnit procesy
Vv organizaci a udrZet nabytou znalost v podvédomi vSech ¢lend tymu, ktefi ji mohou
dale rozvijet.*

Zden&k Castoral ve své knize Strategicky management zmén a znalosti uvadi,
Ze znalostni management je tvofen nabytim znalosti, pfedavanim znalosti a jejich
implementaci v praxi. Podnécuje aktivni a organizovany piistup ke znalostem. Ziskané
znalosti je vSak tifeba pfetvofit v pozadované vystupy. Pan profesor dile zminuje,
Ze je mozné znalosti rozdélit na statické a dynamické. Pod pojmem staticka znalost
si lze predstavit jednak znalosti pracovniki a naptiklad informacni databaze.
Dynamické hledisko je pak tvofeno pfenosem informaci.*?

Knowledge management dle vyse uvedeného lze tedy chapat jako soubor piistupii
a postupl v organizaci, které stimuluji tvorbu, sdileni a implementaci znalosti.
Dulezitym ukolem vSak stale ziistava ziskanou informaci neztratit pro budouci vyuziti.
Ackoliv se toto zda velice jednoduché a zcela logické, tak v praxi se lze opakované
setkavat se skutecnosti, Ze mnoho firem neustale opakuje stejné chyby, za které vzdy
znovu a znovu plati, a to nejen v podobé finan¢nich nakladt, ale i ztratou potfebné

profesionality.

I COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 13. ISBN 80-251-0760-4.

12 CASTORAL ZDENEK, Strategicky management zmén a znalosti. 1 vydani. Praha: UJAK, 2010.
Str. 98. ISBN 978-80-86723-94-5.
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2.2 DEFINOVANI POJMU ZNALOST

V praxi se bézn¢ setkavame s tim, ze lidé zaménuji vyznam pojmt data,
informace a znalosti. Tyto pojmy spolu uzce souviseji, ale je potieba mezi nimi
rozliSovat. Znalosti jsou rozsahlejsi nez data nebo informace. ,.Znalosti s pivodnimi
daty souviseji, ale jsou mnohem bohatsi a umoZiuji mi ucinit urcitd rozhodnuti.**
Profesor Castoral dokonce fadi Znalosti na vrchol pomyslné pyramidy hodnot podniku

a vefejné spravy.

Obrazek ¢. 2: Pyramida hodnot podniku a vetejné spravy

Znalosti

‘Informace .

Lidské zdroje

Technologie

Vybaveni budov

y/ Technické zdroje, finance

Zdroj:

Z vySe uvedené pyramidy hodnot vyplyva, ze na druhé pozici dle dtlezitosti jsou
informace. V literatufe se lze docist, ze informace se sklada z dat. Data si Ize predstavit
jako samostatné znaky ¢i symboly, které samy o sobé nemaji vyznam. Zatimco

informace jsou propojena data, které davaji samotnym datim smysl.

3 COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 23. ISBN 80-251-0760-4.

% CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydani. Praha: UJAK, 2009. Str. 32.
ISBN 978-80-86723-76-1.
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Dle zahrani¢nich autord Collisona a Parcella nelze v ptipadé knowledge
managementu hovofit jednoznacné o védecké discipling ani o konkrétnim manazerském
uméni. Dle jejich nazoru si lze knowledge predstavit jako pruse¢ik tii samostatnych

kruhti. Tyto samostatné kruhy predstavuji lid¢, procesy a technologie.

Obrazek €. 3: Znazornéni managementu znalosti

.

pchnologie

Zdroj: *°

Ze schématu lze definovat mnoho opatfeni pro dalsi praktické vyuziti. Zakladnimi
stavebnimi kameny produktivniho knowledge managementu jsou:
e Firemni kultura a pfistup managementu k podpofe predavani znalosti.
e Vyuziti lidského potencidlu jako konkurenéni vyhody.
e Moderni komunikaéni technologie jako nastroj ke zvySeni efektivity.16

Mnoho autorii dnes tik4, Ze dochazi k navratu manazerskych postupli a metod,
kter¢ jsme pouzivali v minulosti a dnes je piepracovavame a transformujeme
na podminky dnes$ni doby. Management se stale vyviji a je tieba klast stale vétsi daraz
na znalosti organizace. Vyuzivat dokonalej$i technologické néstroje pro spravu dat,
informaci a usnadnéni komunikace. Pod touto formulaci si lze ptedstavit naptiklad
spolupraci odbornych ucilist’ a soukromych firem, ktera byla po listopadu 1989 do jisté
miry omezena a dnes opét dochazi k postupnému navéazéni spoluprace podnika

a ¢eského skolstvi za ucelem vytvoreni konkurence schopnosti ¢eského prumyslu.

> COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 21. ISBN 80-251-0760-4.
18 COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 21. ISBN 80-251-0760-4.
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2.3 HODNOTOVA PYRAMIDA ORGANIZACE

V piedchozi kapitole byla uvedena pyramida hodnot organizace. Pro potieby

vyuziti knowledge managementu je tento diagram zjednodusen do naslednici podoby:

Obrazek ¢. 4: Upravena pyramida

p
“Informace

Lidské zdroje

Kapital a technika

Zdroj: V'

Toto zjednoduseni se tyka slouceni samostatnych ,,piliifa“ technologie, vybaveni
budov, technické zdroje a finance do jednoho pod nazvem Kapital a technika, ktery
tvofi zakladnu této nové pyramidy. Cilem tohoto zjednoduseni je jednak zduraznit
dilezitost lidskych zdrojii, ale také skutecnost, Ze na jednotlivé uvedené slozky

pyramidy ptisobi vnitini a vnéj§i zmény, které zasadné ovliviiuji procesy organizace.

2.4 ZNALOSTNi EKONOMIKA A UCICI SE ORGANIZACE

Podle odborné literatury je mozné pojmenovat ucici se organizaci jako takovou
organizaci, které nepfretrzité, soustavné a strategicky zdokonaluje a inovuje své procesy
a vystupy, mimo jiné v zavislosti na prostfedi zmeén.

Zdengk Castoral dokonce ¥ika , Moderni podnik musi byt ucici se organizact,

ktera umi pracovat se zménou, adaptace znamend-adaptovat se na nové prilezitosti,

1 Upraveno podle: CASTORAL ZDENEK, Strategicky management zmén a znalosti. 1 vydani. Praha:
UJAK, 2010. Str. 32. ISBN 978-80-86723-94-5.
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na preziti v budoucnu a na dlouhodobé zmény okoli, ucit se znamend menit se, menit
svoje chovani a schopnosti. Znalosti a uceni jsou od sebe neoddélitelné. “*®
Znalostni ekonomika je takova ekonomika, ktera se opira pravé o ucici
se organizaci, o kvalitu lidskych zdroji z pohledu zkuSenosti a celoZivotniho uceni.
Respektovany autor Zdendk Castoral definuje znalostni ekonomiku nasledovné:
,,Znalostni management lIze definovat jako cilevédomé rizeni tvorby, sdileni
a vyuzivani znalosti.
e Znalost Ize definovat jako informaci, ktera byla ziskana a zpracovana tak, aby byla
srozumitelna a pouzitelna pro adekvatni reseni rozhodovacich problémii.
e Znalosti jsou chapany jako zdroj zcela nové povahy, ktery se uzivanim
nespotiebovava, ale rozmnozuje.
e Znalostniho pracovnika charakterizuje: volba cile, autonomie a seberizeni,
nepretrzité inovace, permanentni ucen.

® /nalostni ekonomika- kde klicovou roli sehrdvaji lidské zdroje predevsim jejich

kreativita, podnikavost a flexibilita. “*°

2.5 SHRNUTI KAPITOLY

Je tieba si uvédomit, Ze knowledge management neni o nekone¢nych definicich.
Lze jej chapat spiSe jako uméni komunikace. Uméni komunikace spociva v tom,
Ze je tteba propojit ty pracovniky, ktefi vlastni potfebnou znalost s témi, kdo ji potiebuji
pro plnéni svych ukoli. Takovyto tymovy pfistup umoziuje zefektivnit procesy
V organizaci a udrZet nabytou znalost v podvédomi vSech ¢lend tymu, ktefi ji mohou
dale rozvijet. Nyni jsou vysvétleny dva ze tii klicovych pojmil, které tvoii nazev
bakalafské prace , Knowledge management v projektovém fizeni vyroby lisovaciho
nafadi. Tietim pojmem je lisovaci nafadi. Vysvétleni pojmu lisovaci naradi se vénuje

nasledujici kapitola.

18 Vlastni zpracovani dle: CASTORAL ZDENEK, Strategicky management zmén a znalosti. 1 vydani.
Praha: UJAK, 2010. Str. 98. ISBN 978-80-86723-94-5.

19 CASTORAL ZDENEK, Strategicky management zmén a znalosti. 1 vydani. Praha: UJAK, 2010.
Str. 98. ISBN 978-80-86723-94-5.
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3 SPOLECNOST SKODA AUTO A.S.

3.1 PREDSTAVENI ORGANIZACE

vvvvvv

se umistuje na piednich mistech prestiznich anket. V ramci ekonomickych ukazatelt
vyrazné podporuje rust ¢eské ekonomiky nejen vlastni vyrobou v Mladé Boleslavi
aVvpobotnych zavodech ve Vrchlabi a v Kvasinach, ale také diky externim
dodavatelim, kteti dodavaji komponenty pro vyrobni zavody.

Denni produkce jen v zavodech v Ceské republice piesahuje pocet 3000 vozil.
Skoda dnes v ramci modelové Fady nabizi $irokou paletu vyrobki. Mezi nejznaméjsi
dnes patfi ur¢ité Octavia, Fabia a vlajkova lod’ Superb. Spole¢nost Skoda dnes
zaméstnava vice nez 24 000 zaméstnanci po celém svété, jelikoz v ramei rdstové
strategie znalky probiha vyroba modelti rovnéz v Rusku, na Ukrajing, Cing,
Kazachstanu a Indii. Firma Skoda je jiz od roku 1994 souéasti koncernu Volkswagen,
do kterého dnes patii vyznamné evropské znacky, jako je Audi, Seat, Porsche atd.

Toto silné koncernové spojeni umoziiuje firmé Skoda udrzet se na $piéce
svétovych vyrobcli osobnich automobilli, jelikoZ poZadavky zékaznikd jsou stale
vyrobky a tim byt pro zédkaznika neustdle zajimavym partnerem. Tato strategie klade

vysoké naroky na technologické a logistické procesy vyroby automobilu.

3.2 NARADOVNA SKODA AUTO

Pro vysvétleni zaClenéni nafad’ovny do procesu vzniku automobilu byl vytvoren
nasledujici diagram. Diagram rovné€Z prezentuje nasledné vyrobni procesy, jejich cilem
je koncovy zakaznik. Lisovna je zodpovédna za vyrobu plechovych dili. Tyto dily
nasledn¢ dodava do svafovny, kde probihd svafovani jednotlivych dilt. Hotova
karoserie vstupuje do lakovny a nasledné¢ kone¢né montdze. Automobil je pak

prostiednictvim prodejni sité distribuovan konkrétnimu zékaznikovi.
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Obrazek €. 5: Schéma vyroby vozu

Vyroba vozu

Narad’ovna

Zdroj: %
Nafad'ovna Skoda tvoii samostatny vyrobni zavod, ktery pro hlavni vyrobni
zavody zajiSt'uje nasledujici vyrobni technologie:
e Lisovaci nafadi.
e Svarovaci linky a ptipravky.

e Tlakové formy pro hutni provozy.

Obrazek €. 6: Oblasti vyroby natfad’ovny

Vyroba lisovaciho Vyroba svarovaciho Vyroba
naradi naradi metalurgického

Nafad’ovna Skoda vyuziva k plnéni svych kol projektové (maticové) struktury.
Projektovy koordinator tzce spolupracuje s technickym vyvojem a je tak
spoluodpovédny za konecnou podobu exteriéru vozu, jelikoz navrzeny design musi byt
také vyrobitelny v sériovych vyrobnich podminkach. Organizacni struktura nafad’ovny

je tvofena péti organiza¢nimi jednotkami, s vice nez 1000 zaméstnanci.

20 Obrazek vytvofil autor.
2! Obrazek vytvofil autor.
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Obrazek ¢. 7: Struktura oddéleni VSN
VSN

Vyroba naradi a pripravk(

% N

VSN1 VSN2 VSN3 VSN4 VSN5
Centralnifizeni,  Technicky Vyroba Vyroba Vyroba
hospodareni  servisvyroby =~ metalurgického  svafovaciho lisovaciho
s naradim naradi naradi naradi naradi
Zdroj:*

Vyroba lisovaciho naradi

Utvar vyroby lisovaciho nafadi ma vice neZ stodesetiletou tradici. Zaméstnanci
jsou vysoce sofistikovani odbornici vtomto specializovaném oboru ceského
strojirenstvi. Nékteré rodiny zde pracuji jiz po nékolik generaci a je tak spatfovéna
jejich loajalnost. Se svym strojnim a technologickym parkem je nafad’ovna Skoda jedna
Z nejvétsich strojirenskych firem v Ceské republice. Aktivity natadovny Skoda vsak
nejsou svazany pouze s vyrobnimi zavody v Ceské republice, ale také s vyrobnimi
zavody koncernu Volkswagen v Rusku, Cing, Portugalsku, gpanélsku a USA.

Jak jiz bylo vySe uvedeno, cilem organizac¢ni jednotky vyroby lisovaciho nafadi je
konstrukce, vyroba a pfedani lisovacich nastrojii zdkaznikovi- lisovné Skoda. Vyse
uvedeny obrazek prezentuje o jak vysoce technologicky naro¢né zafizeni, které

ma hodnotu nékolika miliont eur, se jedna.

3.3 ORGANIZACNI JEDNOTKA VSN1

Prizkum byl proveden v ramci organizacni jednotky ,, Centralni fizeni,
hospodateni s nafadim* dale jiz jen VSNI1, kterd je soucasti natadovny Skoda Auto.
Pro spravnou interpretaci analyz, které budou provedeny za tucelem ovéfeni

stanovenych hypotéz, je tieba v této kapitole uvést zdkladni informace o této

22 Obrazek vytvoril autor.
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organizacni jednotce. NiZe je uvedeno organizacni schéma oddéleni VSN 1. Cisla

v zavorkach uvadéji pocet zaméstnanct v jednotlivych skupinach

Obrazek €. 9: Organizacni schéma oddéleni VSN1

Vedeni (1)

Ekonom (1) Sekretarka (1)

Projekty (3)

Kooperace (15) Planovani (14)

Zdroj: %

StéZejni ukoly oddéleni VSNI, které je predmétem Setieni, tvofi:
e Zajisténi projektového fizeni vyroby lisovaciho naradi.
e Kapacitni planovani
e Rizeni jednotlivych zakazek natad’ovny.
e Koordinace vyrobnich procesti v rdmci natad’ovny.
e Koordinace vyrobnich kapacit v ramci koncernu.
e Piiprava vyrobnich strategii natad’ovny.
e Komunikace s dodavateli.
e Komunikace se zakazniky.

e Optimalizace vyrobnich nakladu.

2 SKODA AUTO a.s. Vyroba nafadi a piipravki. (vlastni zpracovéni autora).
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3.4 SHRNUTI KAPITOLY

Spolegnost Skoda Auto dnes zaméstnava vice nez 24 000 zaméstnancii po celém
svété, jelikoz v ramci rustové strategie znacky probiha vyroba modeli rovnéz v Rusku,
na Ukrajing, Cing, Kazachstanu a Indii. Nafad’ovna Skoda je tedy vyrobcem lisovaciho
a svafovaciho nafadi pro zavody Skoda Auto. Vystupem tohoto nafadi jsou veskeré
povrchové dily karosérii modelové palety Skoda Auto. Naifadovna Skoda tak patii
mezi strategické Gtvary nejen v ramci Skody Auto, ale celého koncernu Volkswagen.
Vzhledem Kk naro¢nosti realizovanych projekti vyuziva pro plnéni svych ukoli

projektové (maticové) fizeni.
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4 ORGANIZACE A KNOWLEDGE MANAGEMENT

Tato kapitola vysvétluje, jak zasadni vliv ma organizace na knowledge
management prostfednictvim persondlni strategie a managementu na vsech urovnich
fizeni. V odborné literatufe, ktera se zabyva persondlnimi zdroji, se Ize dozvédét,
ze personalni prace je mnohdy rozhodujicim nastrojem pro optimalni fizeni vykonu
organizace a zaroven muze byt stézejnim bodem konkurenéni vyhody. Tak, jak se 0 tom
zmitiuje Markéta Suplerova ve studijnich textech pro distanéni studium.?*

Profesor Castoral uvadi, e , Lidské zdroje maji v managementu zcela
mimorddny a zdsadni vyznam. Proto nabyvd na dilezZitosti vybér, rozmistovani
a hodnoceni pracovnikii. 'V ném klademe diraz na schopnosti a dovednosti
a ve vysledku na znalostni kompetentnost. Cinnost pracovnikii (lidi) je potiebné
usmernovat a koordinovat. Hovorime o vedeni lidi nebo kolektivii (tymii). “25

Dle profesora Bartaka vychazi strategie fizeni zdrojii ptedevsim z filosofickych
zjiSténi a strategie spolecnosti, ktera se dale rozklad4 do personalni politiky spolecnosti
a tvofi zakladnu veskerych personélnich ¢innosti.?®

Personalni utvary jsou dnes vétSinou soucasti TOP managementu organizaci,
a tak septimo podileji na tvorbé strategie firmy, kterou nasledné rozpracovavaji
do personalni strategie, ktera usmériiuje procesy v oblasti fizeni lidskych zdroju.
Mezi ty zakladni lze uvést: personalni planovani, proces ziskavani pracovniku,
adaptacni proces, kariérni rust, systém odménovani, propousténi pracovniki.

Ptfi premySleni o své praci, vedoucich, kolegii a podfizenych je tieba
mit na paméti, ze vzaméstnani trdvime az tfetinu naSeho casu. To je divod
pro¢ udrzovat piijemné mezilidské vztahy na pracovisti. Prozivani situaci v zamé&stnani
avrodiné se vzajemné¢ ovliviyji. Pro nastaveni vhodného klimatu firemni kultury
je na prvnim misté urcité respekt k druhym i k sobé. Je tfeba nastavit urcité hranice
aneptipustit jejich prekroCeni. Vzdy je tfeba své postoje hdjit tak, aby clovek

respektoval osobnost druhého ¢lovéka.

* SUPPLEROVA, M., Rizeni lidskych zdroji, 1. Vydéani. ISBN80-244-1184-9.

% CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydani. Praha: UJAK, 2009. Str. 92.
ISBN 978-80-86723-76-1.

% BARTAK, J. Personalni fizeni, soutasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. Str. 11. ISBN 978-80-
7452-020-4.
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4.1 STRATEGICKE CILE RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Soucasnost patii strategickému pojeti fizeni lidskych zdroji. Tohoto honosného
nazvu se vSak neni tfeba obavat. Cilem tohoto procesu je harmonizovat personalni cile
organizace s personalnimi cili jedince, a to jak s cili ekonomickymi, tak rozvojovymi.
., Cilem strategického 7izeni lidskych zdrojii je udavat smer v casto turbulentnim
prostredi, aby organizacni a podnikatelské potreby mohly byt prevedeny do vzdjemné
provazanych a praktickych postupit a programii. Strategické rizeni lidskych zdrojii
by mélo poskytnout ndvod pro uspésné jedndani, pricemz provérkou redlnosti
strategického rizeni lidskych zdrojii je to, do jaké miry takové jednani podporuje. 2l
Dle vyse uvedeného autora Zdeinikka Brodského lze cile personalniho ftizeni chépat
ze Ctyf pohledt, kterymi jsou spoleCenské cile, organizacni cile, analytické cile,

P . 28
Ssymbioza cilil jedince a organizace.

4.2 MANAZER A KNOWLEDGE MANAGEMENT

Nesporny vliv na knowledge management kromé organizace nese také
management. Personalisté této skutecnosti vénuji mnoho pozornosti. Amstrong fika
,Je prirozené, ze existuje obrovska rozmanitost v personalnich rolich, coz primo
souvisi s obrovskou rozmanitosti organizaci a lidi, kteri je vedou. Universalni model
personalniho Fizeni neexistuje a vskutku ani existovat nemize. Je nebezpecné
prepokladat, ze model A je lepsi, nez model B. «“29

Knowledge management je =zna¢né =zavisly na personalnich vztazich
v organizaci. Bez vhodn¢ nastavené firemni kultury, stylu fizeni, promotivacné
nastaveného organiza¢niho chovani nelze pln€ rozvijet knowledge management a plné
vyuzit jeho potencialli. Zakladnim principem je naslouchat druhému a pfijmout jeho
objektivni kritiku. Tento princip usnadnuje ziskani novych informaci, které lze nasledné

pretransformovat do piilezitosti a potencialu, které 1ze dale rozvijet.

2 ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 161. ISBN
80-7169-614-5.

8 BRODSKY, Z. Rizeni lidskych zdrojii pro managera. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009. Str. 14.
ISBN 978-80-7395-155-9.

2 ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 70. ISBN 80-
7169-614-5.
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Collison a Parcell k tomuto poznamenavaji, ze v dnesnich pracovnich kolektivech
je velice slozité poprosit druhého o radu, pracovnici to chapou jako selhani jedince,
proto je tfeba, aby spolecnosti podporovaly takové prostiedi, ve kterém takovéto
predsudky nebudou. Sdileni informaci bude standardem a povede k rychlejSimu
naplnéni cilii organizace a jejich zamé&stnanci.®

Tito autofi dokonce zdaraziwji , nemuzete 7idit znalosti, prikazovat
jim to nemiize nikdo, ale co muzete delat, je ridit prostredi, ve kterém znalosti mohou
byt tvoreny, objevovany, zachycovany, sdileny, extrahovany, ovérovany, preddvany,
pFijimdny, upravovany a aplikovany“3*  Dale pak dodavaji, jak by mély spravné
podminky vypadat a zminuji zejména infrastrukturu spolecnosti, jasn¢ definované

procesy a v neposledni fad¢ vyjasnéné role.*?

Aktivni naslouchani

LAt sdilime znalosti S nékym, koho zname, anebo S nezndmou osobou,
vzdy je lepsi, kdyz pouzivame metodu aktivniho naslouchani. Co je aktivni naslouchani?
Podle nasi definice aktivné naslouchdte, kdyz vénujete cas tomu, abyste pochopili,

co ten druhy ma na mysli. «33

VznaSeni a pfijimani namitek
., Dalsim modelem chovani, ktery je pro sdileni znalosti velmi diileZity, je vznaseni
a prijimani namitek. Ov§em zpochybrnovani neci domnénky nebo pevného presvédceni

v . Ve, 1 7 a7r Covo. Veer gy ’ roo. «34
vyzaduje urcité usili, stejné jako prijimani takovych namitek. 3

% COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 13. ISBN 80-251-0760-4.
31 COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 25. ISBN 80-251-0760-4.
%2 COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 25. ISBN 80-251-0760-4.
% COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 46. ISBN 80-251-0760-4.
% COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 46. ISBN 80-251-0760-4.
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4.3 ORGANIZACNI CHOVANI A KNOWLEDGE MANAGEMENT

. Jako organizacni chovani se tradicné oznacuje vedecka disciplina zabyvajici
se studiem (identifikaci a studiem) a popisem vztahu mezi rozhodujicimi faktory
organizacni vykonnosti, respektive efektivitou procesit probihajicich v organizaci
a mezi ¢leny organizace. «35

Tureckiova dale upozornuje, Ze spravné motivovany zameéstnanec ovliviiuje
vykon organizace a tim pfispivdA ke konkurenceschopnosti organizace. Bohuzel
toto ovlivnéni mize byt jak pozitivni, tak také negativni. Vykon lze pozitivné ovlivnit
zejména zpusobem komunikace. Za idealni stav Ize pak oznacit stav,
kdy se zaméstnanci ztotozni s cili organizace, jelikoz jejich vykon a znalosti
jednoznacéné zvysuji efektivitu ostatnich ¢lenti tymi a tim celé organizace.36

Tureckiova  apeluje  na  neustalé  rozvijeni  potencialu  zdroju,
které je v dneSni dobé v mnoha spolecnostech spiSe jen nenaplnénym heslem. Nejen
dle zminéné Tureckiové je tento neustaly proces klicem k dlouhodobému uspéchu
organizace, ktera musi byt schopna vyrovnat se prostiedim zmén.”’

Tureckiovéa zduraziuje. ,, Pro diagnostiku chovani a predikci pravdépodobnych
zmén v ném je rovnez dilezité  studovat vztah mezi  usporaddanim
a fungovanim organizace. Nikoli ovSsem proto, aby byla nalezena ta ,,prava“ struktura
organizace a ji priclenény ,, idealni* postupy organizovani, jak o to stdle jesté obcas
usiluje manazerska praxe, ale predevsim proto, abychom lépe pochopili principy
chovani (jednani) lidi v ramci systéemu a v procesech fungovani organizace a mohli
usporadani organizace ménit v souladu s jejimi strategickymi cili i moznostmi jejich
clenui. Jinymi slovy receno, z hlediska praxe organizacniho chovani jde o to vytvorit
takové podminky pro lidi v organizaci, aby mohli a chtéli rozvijet sviij potencial v zdajmu

r 14 . . 7. ’ ((38
fungovani organizace i V zdjmu vlastnim.

% TURECKIOVA MICHAELA, Organiza&ni chovani. 1 vydani, Praha: UJAK, 2009. Str. 7. ISBN 978-
80-86723-66-2.
% TURECKIOVA MICHAELA, Organiza&ni chovani. 1 vydani, Praha: UJAK, 2009. Str. 7. ISBN 978-
80-86723-66-2.
¥ TURECKIOVA MICHAELA, Organizaéni chovani. 1 vydani, Praha: UJAK, 2009. Str. 32. ISBN 978-
80-86723-66-2.
% TURECKIOVA MICHAELA, Organiza¢ni chovani. 1 vydani, Praha: UJAK, 2009. Str. 71. ISBN 978-
80-86723-66-2.
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Soucasny pracovni trh klade na uchazece vysoké naroky, a to nejen v oblasti
vzdélani a praxe, ale také véku uchazece. V praxi se lze setkat s tim, ze mladi uchazeci
jsou jiz neperspektivni.

Cilem této kapitoly je nastinit jednotlivd vyvojova stadia pracovniho vyvoje
Cloveéka. Je zcela zjevné, ze Evropané starnou a rodi se méné déti. Je zcela logické,
Ze je tieba se pfipravit na skutecnost, ze lidé budou odchazet do penze ¢im dal pozdéji.
Organizace, ktera dokaze vyuzit potencialu starSich zaméstnancii a naopak vhodnymi
opatienimi eliminovat nezadouci vlivy, bude ve zna¢né vyhodé.

Amstrong se K této problematice vyjadiuje ve své knize Personalni management
velice zajimavym zptisobem. ,, Persondlni rizeni se soustavné zabyva nejen tim, co lidé
délaji nyni, ale také tim, jak se béhem casu vyvijeji. Tyto uvahy ovliviji politiku i praxi
zaméstnavani starsich osob a zpiisob utvareni programii manazerské kariéry Je tieba
vzit v této souvislosti v uvahu tri procesy: zrani, rozvoj a starnuti. 39

Zrani lze dle Amstronga definovat jako proces, jehoz vystupem je plné rozvinuta
télesnd a duSevni sila jednotlivce. Lze konstatovat, ze proces zrani kon¢i vV okamziku,
kdy bylo docileno optimalni trovng charakterovych vlastnosti jedince.”’ Rozvoj
je kontinualni proces zmén jednani a chovani, ktery se opira vice o ziskané zkuSenosti
a probihd spole¢n& s procesem starnuti osobnosti.* Starnuti je stadium ustupu
¢i utlumu. Ackoliv existuje obecny nazor, ze starsi lidé ztraceji kromé télesnych sil také
duSevni, které se projevuji tim, Ze se nechtéji ucit novym vécem, nepodporuji nové
myslenky, aktivné vystupuji proti zméndm, bylo by chybou tento pausSalizovany nazor
prevzit, jelikoz kazdy jedinec je individualita, kterd se vyviji rozdiln€ a ma na trhu prace
stale co nabidnout. Tito lidé jsou velice zkuSeni, s Zivotnimi zkuSenostmi, jsou daleko

loajalngjsi a v mnoha ohledech ¢asové flexibilng; 5142

% ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 271. ISBN
80-7169-614-5.
“ ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 271. ISBN
80-7169-614-5.
* ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 272. ISBN
80-7169-614-5.
42 ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 273. ISBN
80-7169-614-5.
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4.4 FIREMNI KULTURA ORGANIZACE

,,Organizacni neboli podnikovda kultura predstavuje soustavu sdileného
presvédceni, postoju, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci.
Tato soustava sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale v podminkdch
neexistence primych instrukci formuje zpiisob jednani a vzdjemného piisobeni lidi
a vyrazné ovliviuje zpusoby vykonavani prdace. Uvedena definice zdiiraznuje to,
Ze organizacni kultura se tyka rady abstraktnich veci (presvédceni, normy, postoje atd.),
které prostupuji organizaci, ackoliv asi nebyly definovany v konkrétni podobé.
Presto v§ak mohou vyznamné ovliviiovat chovani lidi. 43

Podle Be¢lohlavka je mozné firemni kulturu chapat jako soubor obecné platnych
norem V organizaci. Firemni kultura reprezentuje ocekdvané vzorce chovani.
Zaméstnanec je tak schopen se jednozna¢né orientovat, co je spravné a co nespravné
chovani v organizaci. Firemni kulturu Ize délit na slabou a silnou. O silné kultuie
hovoiime tehdy, pokud se normami, které vychazeji z pfijaté¢ firemni kultury, fidi
vétina zamdstnanci., **

Pan profesor Jan Bartdk velice dobfe definoval pojem firemni kultura ve vztahu
zaméestnanec a zameéstnavatel a potvrzuje, ze zasadni vliv na uspeSnou firemni kulturu
ma zaméstnanec, ktery se ztotoznil s cili organizace atrvale uznava a sdili jeji
hodnoty.*

Kultura organizace je znacn€¢ ovlivnéna historickym vyvojem vztahu
zaméstnavatel a zaméstnanec. Diive byla struktura vedeni pouze v rukou nékolika
jedinct a spoluprace byla chapana jako ohrozeni vlastni pozice. Komunika¢ni kanaly
nebyly rozhodné dvoustranné. Fungovalo spiSe piikazové pravo. Dnesni konkurencni

prostiedi naopak vyzaduje decentralizaci moci a zodpovédnosti. Podporuje tvorbu

’ s o v S ;A
pracovnich tymt a pfedavani znalosti. 6

* ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 357. ISBN
80-7169-614-5.

4 BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. Olomouc: Rubico, 1996. Str. 108. ISBN 80-85839-09-1.

** BARTAK, J. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. Str. 13. ISBN 978-80-
7452-020-4.

4 MCLAGANOVA, P., KREMBS, P. Komunikace na urovni, Jak dosahnout jeste vyssi vykonnosti
pomoci G¢inné komunikace. Praha: Management Press, 1998. Str. 82. ISBN 80-85943-75-1.
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5 VYZNAM FIREMNI KULTURY

Firemni kultura je pro knowledge management vedle lidskych zdroji jednim
ze zékladnich pilifta Gspesné realizace cile bakalatské prace.

Nazory jak cCeskych, tak také zahrani¢nich autorti se shoduji, ze firemni kultura
jednoznaéné ovliviluje vykonnost organizace. Amstrong dokonce oznacuje kulturu
organizace za zakladni kamen UspéSnosti kazdé firmy, jelikoZ pouze pii nastaveni
vhodné firemni kultury lze fidit inovace, zmény, optimalizace a tak dosahovat plnéni
vyty¢enych cilt. Kultura spoleénosti vychazi z minulosti. Opira se o jiz znamé vzorce
jednani a hodnoty organizace. Také upozorfiuje na skutecnost, ze vliv firemni kultury
muize ovlivnit vysledek také v negativnim sméru.*’

Pokud se nékdo domniva, ze firemni kultura vjeho organizaci neni,
tak je to omyl. Neni to fakticky mozné, jelikoz, kde jsou lidé, tam probiha komunikace,
kterd zakonité¢ vytvaii firemni kulturu. Zdravé nastavend firemni kultura tvofi
pro vSechny pracovniky pomyslnou kotvu, kterd definuje zplsob komunikace,
jak smérem dovnitf organizace, tak také smérem k zdkaznikiim. Zakaznik se dostate¢né
orientuje v hodnotach dodavatele, které vnima ze zpisobu komunikace obchodnich
partneri. Je vSak také pravdou, Ze v mnoha firmach existuji dvé firemni kultury.
Ta prvni je ta oficidlni, kterou se pracovnici fidi. Vedle této kultury Zije v organizaci
jeste nepsand firemni kultura, kterd ptedstavuje urcitd nepsana pravidla.48

Dle knihy pana Pfeifera a pani Umlaufové je nutné firemni kulturu fidit,
tedy 1 ménit, nastanou-li firemni zmény. Témito zménami jsou napfiklad: fize firem,
zména piredmétu podnikéani, faze zivotniho cyklu firmy ¢i zastaralost firemni kultury.
Zmény orientace jsou déleny na: orientaci na kliCcové z4jmy, orientaci na inovace
a orientace na vysledky a jejich kvalitu.*® Prvotadym ukolem kvalitniho managementu
musi byt za pomoci personalnich nastrojii odhalit neZadouci jevy ve firemni kultuie

a nésledn¢ soustavné pracovat na jejich eliminaci.

* ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 357. ISBN
80-7169-614-5.

*® STEJISKALOVA, D., HORAKOVA, 1., SKAPOVA, H. Strategie firemni komunikace, 2 rozsifené
vydani. Praha: Management Press, 2008. Str. 82. ISBN 978-80-7261-178-2.

49 PFEIFER, L. UMLAUFOVA, M. Firemni kultura Konkurenéni sila sdilenych cili, hodnot a priorit.
Praha: Grada Publishing, 1993. Str. 63-66. ISBN 80-7169-018-X.
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5.1 STYL RIZENI A FIREMNi KULTURA

Dalsimi parametry, které maji zasadni vliv na kvalitu firemni kultury, jsou styly
fizeni. Je pfirozené, ze kazdy zameéstnanec si pfeje mit v praci uvolnénou, pratelskou
atmosféru a chéapavého S$éfa. Je vSak tieba si uvédomit, Ze nastaveni zpusobu
komunikace je odvislé od celkové situace ve spoleCnosti a mife samostatnosti
zamé&stnancu.

Pan profesor Bartak ve své knize analyzuje a upozoriiuje na rtizné zpiisoby fizeni
pracovnikid. Zarovei je mezi sebou porovnava. Uved'me naptiklad rozdil
mezi demokratickym a autokratickym fizenim. Demokratické tizeni podporuje aktivity
jedince, které v konecném disledku vedou ke komplexnéjsimu plnéni tikolt v pratelské
atmosféfe. Proti tomu autokraticky styl fizeni vyzaduje poslusnost, vyznacuje
se nervozitou a neustadlym napétim. Bez piitomnosti vedouciho vykonnost klesa.”

Amstrong definuje styl fizeni jako cestu, kterou vedouci pracovnici voli,
aby dosahli uloZenych cili. Také poukazuje na zcela odlisné komunikaéni pfistupy
V jednédni. Samoziejmé zaméstnanci jednoznacné preferuji demokraticky styl. Zplsob
komunikace vychazi z podstaty vedouciho pracovnika a je jednozna¢né ovlivnén
nastavenou firemni kulturou.™

Je tfeba si uvédomit, Ze manazefi na vSech Urovnich ovliviiuji vyvoj a nastaveni
firemni kultury a je tfeba, aby kontrolni mechanismy organizace nepodporovaly
nevhodné prvky v komunikaci manaZerl, jelikoZ timto zpilisobem se pfeméni cela

firemni kultura organizace. Jinymi slovy, je tfeba firemni kulturu, kterd podporuje

rozvoj znalosti, chranit.

5.2 ROLE PRACOVNIKA V ORGANIZACI

Kazdy clovék vykondva urCitou roli. Védomé ¢i nevédomé€ ma urcitou roli
v ramci rodiny, znamych, vykonavané pozice. Kazda tato role predpoklada a vyzaduje

uréity vzorec jedndni. Firma, rodina, spolec¢nost ocekavd od kazdé role konkrétni

%0 BARTAK, J. Personalni fizeni, soutasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. Str. 19. ISBN 978-80-
7452-020-4.

1 ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 360. ISBN
80-7169-614-5.
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vystupy. Pokud skute¢né vystupy odpovidaji ocekavani okoli, je to v poradku. Pokud
vSak nejsou role a jejich plnéni v souladu s ocekavanim, dochazi k destabilizaci
prostiedi. Typickym piikladem je neurCitost roli, kterd vede ke Spatné komunikaci
V tymu a Spatnym vysledktim orgatnizatce.s2

Charvat se, k tématu roli, jejich konfliktu, pfipadné neurcitosti vyjadiil pomoci
konkrétniho ptikladu, ktery doklada, k jakym situacim dochazi v okamziku, kdy role
nejsou jednozna¢né urCeny a definovany. U konkrétniho pfipadu doslo k ¢asovym
prodlevam, které maji vliv na tvorbu a pfijeti firemni strategie pro nadchazejici
obdobi.*

Ke konfliktu roli mize dochazet v okamziku, kdy clovék musi hrat
dvé protichlidné role, ackoliv jsou jeho role jednozna¢né definovéany. Ptiklad, otec
versus pedagog.” Kalnicky je se svym nézorem v souladu s piedeslymi autory pouze
upozornuje na skute¢nost, ze pokud chce byt clovék akceptovan okolim, musi nejprve
zvladnout patficnou roli. Tento autor rovnéz dava do kontextu vykonavanou roli
s vedenim, ¢imz upozoriiuje na skute¢nost, ze v normalni zdravé firemni kultufe muze
byt uspésny ten vedouci, ktery podporuje kreativitu, inovaci a dava svym podiizenym

dostate¢ny prostor.55

5.3 VEDOUCI SCHOPNOSTI PRACOVNIKA

Vedouci schopnosti 1ze ur€ité rozvijet, ale do ur€ité miry museji byt vrozené
a vychazet z podstaty kazdého jedince. Samozieymé dosazené vzd€lani je zakladnim
predpokladem pro uspés$ny rozvoj kariéry, ale v praxi se lze setkat s lidmi, ktefi jsou

bez ohledu na dosazené vzdélani respektovanymi lidry.

2 ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 279. ISBN
80-7169-614-5.

% CHARVAT, J. Firemni strategie pro praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006. Str. 52. ISBN 80-
247-1389-6.

* ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 279. ISBN
80-7169-614-5.

® KALNICKY, J. HRM Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012. Str. 42. ISBN 978-80-
7329-300-0.
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L nasich zkusenosti plyne, Ze nejlepsi vedouci schopnosti prokazovali ti lide,
kteri dokazali aktivné naslouchat, overovat si, zda véci spravné pochopili, klast otazku
,, Co jste se od ostatnich naucili? *“ a kteri sami uznali, Ze se néco naucili od vas. Nikdo
nema rad, kdyz mu nékdo jiny rika, aby zmeénil své chovani a dotycny se sam tak
nechovd. “>°

Tti otazky pro zlepSeni vedoucich schopnosti:

e Jak ja osobn¢ muzu dolozit, ze pozadani kolegy ¢i podtizené¢ho o radu neni dikaz
osobni neschopnosti, nybrz dikazem vlastni sebeduvéry, jelikoz se timto aktem
necitim nikterak ohroZen.

e Ridim se sam knowledge managementem, ktery prosazuji? Ptim se podiizenych

na zkuSenosti z predeslych projektti?

® Kdyz nekdo udéla chybu, vnimédm to jako selhdni nebo to chapu jako moznost
odhalit urcita slaba mista procesu a po odstranéni probléma bude nase spole¢nost

s wiw vr 57
jesteé lepsi.

5.4 SHRNUTI KAPITOLY

Faktoru, které ovliviiuji a méni firemni kulturu, je mnoho. Je tieba si uvédomit,
ze Cloveék travi v zaméstnani vice Casu nez se svymi blizkymi. Proto je tieba neustale
pracovat na zlepSovani mezilidskych vztahll a tim pozitivné ovliviiovat firemni kulturu
spole¢nosti.

Tato kapitola, tak rozsifuje kontext tématu, které bylo soucasti ptedchozich
kapitol a kde bylo popsano projektové fizeni a knowledge management. Lze tedy
konstatovat, ze vSechny tfi strany trojuhelniku, kdy jeden vrchol tvoii projektové fizeni,
druhy vrchol samotny knowledge management a tieti vrchol organizace ovliviujici
knowledge management jsou propojeny. Ve stfedu tohoto trojuhelniku stoji
zaméstnanec. Nasledujici kapitola definuje jednotlivé pojmy, které ovliviiuji vnimani

knowledge managementu z pohledu lidského zdroje.

% COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 46. ISBN 80-251-0760-4.
> COLLISON CH, PARCELL G., Knowledge management. 1 vydani, Brno: Computer Press, 2005.
Str. 47. ISBN 80-251-0760-4.

35



6 ZAMESTNANEC A KNOWLEDGE MANAGEMENT

Predchozi kapitola vysvétlovala vliv organizace na rozvoj knowledge
managementu prostfednictvim firemni kultury, organizacniho chovéni a celkového
klimatu v organizaci, na kterém se bezpochyby velice vyrazné podili styly vedeni.
Zatimco v této kapitole se pozornost zaméfuje na zaméstnance, chceme-li lidsky zdroj
ve vztahu ke knowledge managementu.

Mnoho manazeri dnes hlasa, ze zaméstnanci jsou nejvétsim bohatstvim firmy.
Pan Styblo vybizi ve své knize k zamysleni, zda jsou vSichni zaméstnanci stejné
dualeziti. Poukazuje na skutecnost, Ze mezi kvalitou jednotlivych zaméstnancii je zna¢ny
rozdil. Kdyz analyzujeme dilezitost naSich zakaznikli, tak se snazime o jejich
roz¢lenéni dle dulezitosti, ale u svych zaméstnanci toto hledisko v dostatecné miie
neuplatnujeme. Téch divodi je nékolik, ale za vétSinou znich je spiSe obava
0 destabilizaci firem. Pokud chceme zlepSit vykon organizace je tieba tyto pracovniky
vyhledat a rliznymi technikami vyzvednout pied ostatnimi. Je dobré umoznit témto
vykonnym pracovnikim prostor pro spoluprdci na strategii spolecnosti. Jelikoz
je vhodné, aby své znalosti uplatnili v ramci ﬁrmy.58

Kocidnova ve své knize potvrzuje skutecnosti, které jsou pfedmétem této
bakalarské prace. Témito skutecnostmi je, Ze zaméstnanec je pod vlivem nékolika
faktorti, které vychazeji jednak ze strany zaméstnance, tak také zaméstnavatele
a vzajemné se ovliviuji. Jestlize dojde k identifikaci faktori, 1ze nasledné odhalit slaba
mista a stanovit napravna opatfeni a ziskat maximalni vykon jedince. Mezi nejznamé;jsi
prvky patfi motivace, ktera vychazi z uspokojeni potieb. Nelze vsak zapomenout ani
psychologicky profil loveka.”

Je tfeba si uvédomit, ze kazdy ¢lovek je jedineény a snahou dobrych vedoucich
musi byt najit ten spravny kli¢ k druhému ¢loveéku tak, aby dobfe plnil pozadavky
organizace a pfitom sam mél pocit, Ze je pro spolecnost uziteny, potfebny a jeho

potieby byly naplnény.

% STYBLO, J. Personalni management jako nastroj fizeni zmén. Praha: VOX. Str. 96. ISBN 80-86324-
43-5.

¥ KOCIANOVA, R. Persondlni &nnosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. Str. 22. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Autofi Jay a Templar predstavuji priblizné dvacet vzori jednani lidi od téch
arogantnich ptes pesimisty, snilky az ke v§eznalkiim. Kniha poskytuje navod na jednani
S témito absolutné rozdilnymi povahami. Z publikace je ziejmé, zZe je ticba se v dané
problematice orientovat a urc¢it spravnou vychozi komunikacni strategii, ktera bude

odligna dle komunikaéniho typu.®

6.1 OSOBNOST CLOVEKA

Osobnost ¢loveka dle Zdenika Heluse je tieba ,, chdpat jako soubor charakteristik,
které reprezentuji jedinecnost a individualitu konkrétniho clovéka. Kazda osobnost
md dostat prostor na realizaci viastnich postojii a rozvoje svych vioh. “®*

Hofstede se k mysleni ¢lovéka vyjadiuje tak, Ze se vyviji dle prostiedi,
ve kterém se cClovék pohybuje, ale nejvice vzori mysleni, uvazovani a chovani

si osvojuje v raném détstvi. Pokud chceme ¢lovéka preucit, musime nejprve odstranit

vvvvvv

Definovani pojmu Vlastnost

Pechova tika, Ze vlastnosti jsou vV podstaté neménné rysy osobnosti ¢lovéka,
uzce spojené s jeho fyziologickou strukturou. Jestlize vyhodnotime osobnost
zaméstnance, lze jej 1épe adaptovat do tymu a do jisté miry akceptovat, ale nelze

ocekavat zdsadni proménu loveka.®

Definovani pojmu Schopnost
Zden¢k Helus nazyva schopnostmi ty vlastnosti, jejimz prostfednictvim
se lze naucit konkrétni ¢innost a uspésné ji realizovat v praxi. Schopnosti jsou z ¢asti

vrozené, Vtom piipadé se jednd o vlohy. Pii Z4doucim plsobeni prostiedi

60 JAY, R., TEMPLAR, R. Velka kniha manazerskych dovednosti. Praha: Grada Publishing, 2006.
Str. 122. ISBN 978-80-247-1279-6.

8 HELUS ZDENEK, Psychologie pro stfedni $koly, 1 vydéani, Praha: Nakladatelstvi Fortuna, 1995.
Str. 31, ISBN 80-7168-245-4.

%2 HOFSTEDE, G. HOFSTEDE, G. J. Kultury a organizace Software lidské mysli. Praha: Linde, 2007.
Str. 13. ISBN 80-86131-70-X.

% PECHOVA, J. Personalni management. 1. vydani. Mlad4 Boleslav: Skoda Auto Vysoké kola o.p.s.,
2013.

37



(socialni podminky, rodice, kolektiv) se vloha rozviji ve schopnost. Jestlize jsou
schopnosti v konkrétni ¢innosti vyvinuty nadprimérné proti vSeobecné hlading
ve spolecnosti tak, Ze jedinec v ni jednoznaéné pievySuje ostatni, lze tento stav
klasifikovat jako nadani. Za talent Ize oznacit zcela nadstandardné rozvinutou
schopnost.

V odborné literatute je uvedeno dalsi rozdéleni schopnosti na mekké a tvrdé. Mezi
tvrdé schopnosti lze ftadit ty, které maji vztah k hmotnym vécem, napiiklad
k technice. Mezi mé&kké naopak ty, které se dotykaji mezilidskych vtaht, schopnost

vést, uméni komunikace.

Definovani pojmu kompetence

,, Kompetence je siroky pojem, ktery vyjadiuje schopnost prendset dovednosti
a znalosti do novych situaci v ramci daného zaméstnani. Tyka se organizace
a planovani prace, inovace a zviadani nerutinnich cinnosti. Zahrnuje ty vlastnosti
osobni efektivnosti, které jsou vyzadovany na pracovisti k jednani se spolupracovniky,

64 ., Kompetence je pomérné stabilni charakteristika osobnosti.

manazery a zakazniky.
Znamenda to, Ze pokud zjistime uroven rozvoje kompetenci, umime se znacnou jistotou
predvidat kvalitu chovdni clovéka v Sirokém rozsahu reSeni situaci nebo pracovnich
ukolii. Pokud jednou manazZer kompetenci md, umi ji projevit v jakékoliv firmé

e T 5
a na jakékoliv urovni rizeni.

6.2 MOTIVACE A KNOWLEDGE MANAGEMENT

Tato kapitola se opird o hierarchii potieb podle teorie Maslowa. Zakladnim
principem je, Ze ¢loveék vnitiné postupuje do dalSiho ,,patra“ v okamziku, kdy dosahl
uspokojeni v soucasné Urovni. To znamend, Ze se vzdy nejprve zaméii na zakladni
biologické potieby. Dale pak rozviji své schopnosti ve vSech smérech, aby dosahl
potteby respektive pocitu bezpeci, které si lze predstavit jako napt. relativni jistotu

zam&stnani. V ramci socializace ma kazdy jedinec potiebu nékam patfit.

% ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 193. ISBN
80-7169-614-5.

% KUBES, M., SPILLEROVA, D., KURNICKY, R. Manazerska kompetence, Zptsobilost vyjimeénych
manazert. Praha: Grada Publishing, 2004. Str. 30. ISBN 80-247-0698-9.
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Nejvyssi stupeni pak predstavuje pottebu seberealizace. To znamena byt respektovan ve

vSech spolecenskych rolich.

Obrazek ¢. 8: Hierarchie potieb podle teorie Maslowa

Potreby uznani
osobnosti

Pottreby socidlni

Potreby bezpedi a jistoty

Fyziologické potreby

Zdroj: %

Dle Tureckiové by mélo byt snahou kazdé organizace najit, adaptovat, udrzet
a motivovat potiebné lidské zdroje. Tureckiova dokonce nazyva tyto zdroje vysoce
vykonnymi. Autorka vysvétluje, jakym zptisobem lze vykonnost méfit a rovnéz zminuje
faktory, které vykon ovliviiuji a mimo jiné hovoii o motivaci lidskych zdrojﬁ.67

Dle profesora Heluse je definice motivace nasledujici ,, Potieby jsou tedy
zakladnim vnitinim c¢initelem zamérenosti osobnosti. Premyslime-li ale 0 nich,
uvedomujeme si, Ze neexistuji jen tak sami o sobé, ale Ze se nejriznéjsim zpiisobem
propojuji s vaéjsimi  popudy, neboli incentivami. Pohnutky K jedndni, vytvarené
vzajemnymi vztahy mezi vnitinimi potFebami a vnéjSimi incentivami oznacujeme
V psychologii terminem motivace. Motivace byva vnéjsi - prevazuje-li incentivy,

nebo vnitini- pokud naopak prevazuji potreby. 68

% CASTORAL ZDENEK, Strategicky management zmén a znalosti. 1 vydéani. Praha: UJAK, 2010. Str.
100. ISBN 978-80-86723-94-5.

" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. Str. 50.
ISBN 80-247-0405-6.

% HELUS ZDENEK, Psychologie pro stiedni skoly, 1 vydani, Praha: Nakladatelstvi Fortuna, 1995.
Str 47, ISBN 80-7168-245-4.
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Dle Amstronga lze motivaci definovat nasledovné: ,VSechny organizace
se zajimaji o to, co by se melo udelat pro dosazeni trvale vysoké urovne vykonu lidi.
Znamenda to veénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsim zpiisobum motivovani lidi
pomoci takovych nastrojii, jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi. Cilem
Je samozrejmé vytvorit motivacni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou tomu,
aby jedinci dosahovali vysledkii odpovidajicich ocekavani managementu. Motivacni
teorie zkoumaji proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysveétluji, proc¢ se lidé
pri praci urcitym zpiisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim smeéru.
Rovnéz popisuji to, co mohou organizace udélat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili
své schopnosti a vyvinuli usili zpusobem, ktery podpori splnéni cilu organizace

i uspokojeni jejich viastnich potreb. 69

Definice motivace

,,Motivace je odvozena z cilove orientovaného chovani nebo je jim definovina.
Tyka se sily a sméru tohoto chovani. K motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, ze urcita
akce pravdeépodobné povede k dosazeni néjakého cile a cenené odmeny - takové, kterd
uspokojuje jejich individudini potreby. Dobre motivovani lidé jsou lidé s jasné
definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji, ze povedou k dosazeni
techto cilu. Efektivné pracuji, protoze maji silné vyvinuty pocit povinnosti
a jsou sivédomi toho, Ze jejich usili slouzi jak K uspokojeni potreb organizace,

tak k jejich viastnim zdjmiim. <™

Definice stimulace

V publikacich se také setkdvame s pojmem stimulace, ktery 1ze chapat jako vnéjsi
impuls k zahajeni procesu motivace. Za vnéjsi impuls lze chapat rGzné faktory.
Nejcastéji se jedna o impulsy ze strany nadfizenych, socialni impuls a v neposledni fad¢

muZe byt vhodnou stimulaci jakakoliv zména.

“ARMSTRONG MICHAEL, Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 293. ISBN
80-7169-614-5.
PARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 294. ISBN
80-7169-614-5.

40



6.3 CELOZIVOTNI UCENI

Z pohledu knowledge managementu nelze opomenout pojmy, jako jsou profesni
vzdé€lavani, vzdélavani dospélych a celozivotni uéeni. Tato problematika je velice
obsahlym tématem, které si zasluhuje nasi Sirokou pozornost. Celozivotni uceni je dnes
v Ceské republice §iroce podporovanou oblasti, a to i za pomoci dota¢nich fondi
Evropské Unie. Vice informaci, které se tykaji vzdélavani, lze zjistit na portalech
vefejné spravy. Zejména pak na serverech ministerstva socidlnich véci, kde
se lze napiiklad dozvédét o narodni soustavé kvalifikaci a také harmonizaci stupit
dosazen¢ho vzdélani v ramci jednotlivych ¢lenskych statd Evropské Unie. Je tfeba
si uvédomit, ze dne$ni trh prace klade na uchazece velké naroky a zaméstnanci
¢1 uchazeci o zaméstnani se museji neustdle vzdélavat a jen takovyto proaktivni ptistup

zvySuje Sanci lidi na uplatnéni na dneSnim pracovnim trhu.

6.4 SHRNUTI KAPITOLY

Kompetence, schopnosti, vlastnosti, jednozna¢né¢ ovliviluji zaméstnance
z pohledu motivace k zavadéni knowledge managementu jako nastroje, ktery nestoji
zadné naklady. Je to spiSe o vzajemném respektovani potieb zaméstnanct v organizaci

. O motivaci a stimulaci najdeme Vv literatufe mnoho informaci, které¢ se shoduji
V tom, Ze lidé jsou nejvétsim bohatstvim spolecnosti. Zavér tohoto shrnuti se vénuje
Maslowové pyramidé hodnot, kterou je tfeba mit na mysli pfi veSkeré personalni praci
ve smyslu pfistupu k zaméstnanctim. Zaméstnanci si vSak musi uvédomovat, ze je tieba
se celoZivotné vzdéelavat, jelikoz jinak klesé jejich schopnost uplatnéni, jelikoZ se nase

spole¢nost nachézi v prostfedi neustalych zmén.
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7 ZMENY A INOVACE V ORGANIZACI

7.1 EKONOMIKA A ZMENY PROSTREDI

Z predchozich kapitol vyplyva, Ze postoje a konani jedince jednoznacné ovliviiuji
zmény ruzného charakteru. Praxe vSak potvrzuje, ze neni mozné se zménam branit.
Naopak je tfeba se nauCit zmény piijmout a adaptovat se na nové prostiedi. Zdenck
Castoral k tomuto tématu ve své knize Zaklady moderniho managementu uvedl. Dne$ni
ekonomika se musi neustale vyrovnavat s novymi podminkami. Pocet novych impulzt
vV podobé zmén piibyva. Této nové situaci Se musi pfizpisobit ukoly a vykony
manazéri. Neni jind moznost nez se s novym prostiedim vyrovnat a ptizplsobit
mu sveé procesy.71

»Zmeny z hlediska organizace mohou byt:

e Vnitrni (zasadni inovace, prechod na nové technologie, persondlni obména).

conr y ek g o L . ;e 72
o Vnejsi (zmeny v zajisténi zdrojii, nové pozadavky zdkaznikii apod).

7.2 ODPOR KE ZMENAM

Zkusenosti ukazuji, Zze nejCastéjSim a mnohdy skryvanym motivem pro odpor
ke zménam je strach z neznamého. Cilem manaZerd musi byt vCas komunikovat
planované zmény. Vysvétlit divody a cile zmén, jelikoz jinak nelze ocekavat jejich
plnohodnotnou realizaci a naplnéni ocekavanych cilii ,, Nesouhlas se zménami miize byt,
jak u podrizenych, tak i u managementu. Odpor mda nékolik stadii a pristupii.
Pri zavadeni novinek je treba tyto skutecnosti zohlednit a pripravit opatieni, ktera
zamezi pripadné negaci. Divodii, proc¢ lidé nechtéji zmeny, je mnoho. Mohou to byt

Spatna komunikace planovanych zameri a ditvodii zmén. Nejsou prezentovany prinosy

""CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydéani. Praha: UJAK, 2009. Str. 132.
ISBN 978-80-86723-76-1.
"2CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydani. Praha: UJAK, 2009. Str. 132.
ISBN 978-80-86723-76-1.
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zmeén pro zaméstnance, prinosy zmén Pro organizaci, lidé se boji o prdci, muset se ucit
nové postupy atd. “"®

Amstrong k postoji lidi ke zméndm doslova uvadi: ,, Lidé maji odpor ke zménam,
protoze v nich spatruji ohrozeni znamych vzorcii chovani, svého postaveni a penézni
odmény.”"*V knize knowledge management je nastinén zpuisob, jak prekonat odpor
ke zméné. Do procesu je tfeba zaclenit vykonné pracovniky, zjistit skutecné motivy

ucastniki. Je tieba prezentovat tspéch, kterého bylo dosazeno v ramci zavedeni zmény.

Tento uspéch bude motivaci k dal$i ¢innosti tymu.

7.3 RIZIKO JAKO SOUCAST ZMENY

Je faktem, Zze kazda zména nese sva rizika a je pouze na organizaci, zda v ramci
inovaci je ochotna tato rizika podstoupit. Bez inovaci a s tim spojenych rizik firma
zaCne stagnovat, coz je V podstaté snadna cesta ke ztrat¢ konkurence schopnosti
a naslednému upadku spole¢nosti. Hodnoceni rizik musi byt nedilnou soucasti
hodnoceni kazdého projektu. S wurcitou mirou rizika musime pocitat a zohlednit
je pfi hodnoceni projektovych zaméra. Je vsSak tfeba zdlraznit, ze kazdé riziko

ma v ramci projektu jinou zavaznost.

Rozdil mezi riziky a nejistotou

Rizika jsou proti nejistot¢ definovatelna, jelikoz nejistota je do jisté miry
abstraktni a nelze ji mé&fit pomoci znamych metod jako naptiklad SWOT analyzy.”
SWOT analyza je zndm4 analytickd metoda, kterd vychazi z porovnavani jednotlivych
faktorti, kterymi jsou hrozby, pfilezitosti, silné a slabé stranky.

Vystupem této metody jsou konkrétni vysledky, které je vSak tieba spravné
interpretovat. Vstupem pro tuto metodu mohou byt dotazniky rozhovory, databaze atd.
Silné stranky organizace mohou byt tvofeny lidskymi zdroji, slabé stranky

si lze predstavit jako jejich nedostatecnou kvalifikaci. Za pftilezitost 1ze oznacit novy

BCASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydéani. Praha: UJAK, 2009. Str. 134.
ISBN 978-80-86723-76-1.

"“ARMSTRONG MICHAEL, Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. Str. 277. ISBN
80-7169-614-5.

*CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydani. Praha: UJAK, 2009. Str. 173.
ISBN 978-80-86723-76-1.

43



produkt a za hrozbu konkuren¢ni boj. Pii pouziti této metody nelze opomenout
nasledujici faktory: vhodnost metody pro konkrétni tikol, definovat podstatu, objektivitu

Setfeni, vahu jednotlivych parametrti a v neposledni fadé definovatelnost.”

7.4 NUTNOST INOVACE

Inovaci lze nazvat krvi, ktera proudi v organismu, ktery se jmenuje knowledge
management. Management inovaci spojuje lidské zdroje s inovativnim myslenim, které
Ize spatfovat v rozdilnych zkuSenostech, dovednostech, ale zejména znalostech
z riznych obort. Cilem je dosdhnout vyty¢enych cilii, ackoliv cesta k jejich dosazeni
neni jednoznacné definovand a je pouze na jednotlivych ¢lenech tymu, zda se podaii
nalézt optimalni feseni. Je vSak tifeba se pfipravit na skuteCnost, Ze navrzené feSeni
nebude zcela optimalni a bude jej tfeba dale inovovat. V mnoha firmach se dafi
inovovat technologické postupy prosttednictvim riznych stimula¢nich metod, protoze
bez pottebné spoluprace vykonnych pracovniki je situace mnohem slozit&jsi.””

, Kazda organizace potiebuje pevnou filozofii rozvoje V principech inovacniho
Fizeni. Tyto principy Fizeni by mély zajistit: cilovy pristup, individudlni pristup

a sebekontrolu, orientaci na spolecné vize, VyuZiti tymové prace. ™

7.5 SHRNUTI KAPITOLY

Kazd4 spole¢nost, kterd chce byt pro zdkazniky stabilnim partnerem, musi
neustale optimalizovat a inovovat své procesy tak, aby byly co nejrobustnéjsi
a v dnesnim prostfedi zmén dokazaly pruzné reagovat na vn¢jsi podméty. Tato kapitola
je posledni kapitolou teoretické ¢asti. Lze tedy konstatovat, Ze v ramci teoretické Casti
byly vysvétleny zakladni pojmy, jako jsou projektové fizeni, knowledge management

a role lidskych zdroji v knowledge managementu.

"®CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydéani. Praha: UJAK, 2009. Str. 115.
ISBN 978-80-86723-76-1.
""CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydani. Praha: UJAK, 2009. Str. 173.
ISBN 978-80-86723-76-1.
"®CASTORAL ZDENEK, Zaklady moderniho managementu. 1 vydani. Praha: UJAK, 2009. Str. 175.
ISBN 978-80-86723-76-1.
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PRAKTICKA CAST

8 CIL PRAKTICKE CASTI

Prakticka c¢ast navazuje na c¢ast teoretickou, ktera analyzovala knowledge
management, jako soucast projektového fizeni a dale zdlraznovala vliv firemni kultury
a lidskych zdrojti na moznosti jeho vyuzivani v praxi.

V uvodu praktické casti bude nejprve definovan cil praktické casti bakalaiské
prace. Nasledné budou piedstaveny hypotézy prizkumu a pouzité techniky Setieni
véetné vymezeni cilovych skupin Setfeni. Cilem praktické ¢asti je provést konkrétni
Setfeni k ovéfeni cile bakalaiské prace. Setfeni bylo provedeno V ramci organizaéni
jednotky VSN1, ktera je soudasti nafadovny Skoda Auto. Na zikladé vysledkii Setfeni
budou vyhodnoceny jednotlivé hypotézy a budou definovany konkrétni navrhy
na zlepSeni firemni Kkultury s dirazem na vyuziti knowledge managementu.
Lze ptedpokladat, ze se nepodaii veskeré nedostatky odstranit v prvni viné a prizkum
bude opakovan periodicky, jelikoZ z teoretické Casti prace je ziejmé, ze fakticky neni
mozné dosidhnout idedlni firemni kultury, nebot se spolecnost nachazi v prostiedi
neustadlych zmén, které jednoznaéné ovliviiuji nase jedndni, vnimani atd. Prvotnim
cilem musi byt eliminace nezadoucich prvku, které znemoznuji uplatnéni knowledge

managementu.

8.1 STANOVENI HYPOTEZ PRUZKUMU

Dale uvedené hypotézy byly sestaveny tak, aby vystihly podstatu zkoumané
problematiky. Na zakladé vyhodnoceni téchto hypotéz budou definovany navrhy

na zlepSeni firemni kultury.
Hypotéza 1: MladSi zaméstnanci znaji pojem knowledge management lépe

neZ starSi zaméstnanci. Tato hypotéza je pro nase Setfeni stéZejni, jelikoZ se jedna

o patetni myslenku, bez které nelze dosdhnout jakéhokoliv zlepSeni.
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Hypotéza 2. Starsi zaméstnanci uplatiiuji knowledge management lépe nezZ mladsi
zaméstnanci. Cilem této hypotézy je ovéfit, zda zaméstnanci pii své praci védomé
¢i nevédomé vyuzivaji knowledge management s dirazem na zakladni nastroje, které

knowledge management nabizi.

Hypotéza 3: Firemni Kkultura oddéleni podporuje knowledge management
bez ohledu na délku pracovniho poméru zaméstnance v oddéleni. Tato hypotéza
je dulezita pro budouci navrhy na zlepSeni, ktera budou definovana na zaklad¢ vysledki
Setfeni. Bez znalosti vychozi situace nelze definovat ucinné navrhy na zlepSeni.

Hypotéza 4: Vedouci zaméstnanci svym pristupem podporuji Sifeni knowledge
managementu bez ohledu na pohlavi zaméstnanci. Bez aktivni podpory vedoucich
pracovnikii nelze zajistit podminky tolik potfebné pro Sifeni, ale mnohdy

ani pro udrzeni jiz nastartovaného knowledge managementu.

Hypotéza 5: Knowledge management je prinosem pro zaméstnance bez ohledu
na dosazené vzdélani zaméstnance. Vhodné nastaveny knowledge management
snizuje psychickou zatéZ na jednotlivce, jelikoz citi podporu a neni zesmé$nén pii
zadosti o pomoc, coz pozitivnim zplsobem ovlivituje pracovni vykon ¢loveka, jeho

fluktuaci a sebemotivaci.

Hypotéza 6. Projektové Fizeni vyuziva knowledge managementu v zavislosti
na stylu Fizeni projektového manazera. Styl fizeni projektového manazera ovliviiuje
inovativni pfistup, aktivni naslouchani a sebemotivaci ¢lenti tymu. Podrobné se tomuto

tématu vénuje kapitola popisujici rozhovor s projektovymi vedoucimi.

Hypotéza 7. Knowledge management pozitivné ovliviiuje uspory nakladi
organizace bez ohledu na vysi ceny projektu. Cilem této hypotézy je ovéfit, ze neni
tieba se pii nastavovani knowledge managementu orientovat na finan¢ni objem uspory,
ale je tfeba naucit pracovniky, Ze 1 mald Gspora mé smysl a muze ,,zazehnout* dalsi

podstatnéjsi uspory.
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8.2 POUZITE TECHNIKY SETRENI

Pro potieby ovéteni hypotéz Setfeni byly pouzity dvé techniky:

e Anonymni dotaznikové Setfeni pro zodpovézeni prvnich péti hypotéz

e Rizeny rozhovor s projektovymi vedoucimi pro zodpovézeni hypotéz Sest a sedm
Pro tucely anonymniho dotaznikového Setfeni byl sestaven dotaznik 27

uzavienych otazek. Tento dotaznik byl pfedlozen vSem zaméstnanciim oddéleni VSNI.

Z tizeného rozhovoru s projektovymi vedoucimi vyplyva, ze organizaéni jednotka
VSN1 poskytuje podporu projektovym vedoucim, ktefi jsou soucasti tohoto oddéleni. Z
tohoto duvodu byly pro S$irS§i nahled na problematiku knowledge managementu
sestaveny hypotézy 6 a 7, jelikoz nazor projektovych vedoucich na prostfedi knowledge

managementu je pro dalsi optimalizaci firemni kultury velmi pfinosny.

8.3 CASOVY ROZVRH PRUZKUMU

Bakalatsk4 prace byla zahijena ihned po konzultaci tématu s vedoucim prace.
Nejprve byla rozpracovana teoreticka ¢ast a po vyjasnéni metodiky byla vedena diskuze
s cilem vystihnout podstatu knowledge managementu, ktery zefektivituje projektové
fizeni vyroby lisovaciho nafadi. Pocatkem cervna byly definovany cile a hypotézy
pruzkumu a bylo piikroceno jednak k tvorbé dotazniku anonymniho Setieni, tak takeé
k formulaci otazek pro fizeny rozhovor s projektovymi vedoucimi. Cilem téchto
fizenych rozhovori, jak jiz bylo uvedeno v pfedchozi kapitole, je ziskani SirSiho
nahledu na danou problematiku z pohledu projektového fizeni.

Dotaznikové otazky byly né€kolikrat preformulovany tak, aby ziskané informace
byly co nejkvalitngj$i a zajistily tak jednoznacné potvrzeni ¢i vyvraceni uvedenych
hypotéz. Autor prace také priitbézn¢ informoval o pribéhu prace vedouciho oddé€leni
VSNI, které bylo predmétem Setfeni. Pro kvalitu Setfeni byla sou¢innost a podpora
vedouciho oddéleni velice dilezita. V okamziku, kdy byla definovana kone¢na podoba
dotaznikovych otazek a zajisténa soucinnost vedeni, byl dotaznik pfedstaven na poradé
vedeni oddéleni s prosbou o jeho posouzeni. Na zdklad€ diskuze byly nékteré otazky

korigovany tak, aby byly jesté srozumitelnéjsi pro nase zaméstnance. Samotné Setieni
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probéhlo v meésici zafi. Vzhledem k poctu respondentli, byli se svolenim vedeni
kontaktovani vSichni respondenti osobné a byl jim vysvétlen ucel dotazniku. Také byli
opakovan¢ ujistovani o diskrétnosti a smysluplnosti tohoto pruzkumu, ktery mize vSem
zaméstnancim oddé€leni zkvalitnit zivot a nejen ten pracovni. Nasledné vyhodnoceni
ziskanych informaci probihalo za pomoci osobniho pocitate az do konce fijna.

Grafickymi vystupy Setieni se zabyvaji nasledujici kapitoly.
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9 ANONYMNI DOTAZNIKOVE SETRENI

9.1 CILOVA SKUPINA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Jak jiz bylo uvedeno v ptedchozich kapitolach, Setfeni probéhlo v oddéleni VSNLI.

Cilovou skupinu tvofi tedy vSichni zaméstnanci tohoto oddéleni. V odd¢€leni pracuje

35 zaméstnancd. VSichni respondenti jsou zafazeni jako technicko-hospodarsti

pracovnici rizného veéku, Grovni vzdélani a délkou pracovniho poméru v oddéleni.

Tabulka €. 1: Kvalitativni vymezeni cilové skupiny

Pohlavi

Vzdélani

Vék

v Oddéleni

Muzi Zeny

s§

Bc

Ing

do 40

do 50

nad 50

do 5 let

do 15 let

nad 15 let

21 14

14

11

10

14

10

11

12

11

12

Zdroj

9.2 ANALYZA VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Celkovy pocet moznych respondentli se shoduje s poctem zaméstnanci VSNI.

Celkové bylo odevzdano 30 dotazniki. Dva dotazniky vSak byly nevyhodnotitelné

z divodu nevyplnéné prvni cCasti, kde jsou uvedeny informace o respondentovi.

Kompletnich formulaid bylo odevzdano 28, tuto hodnotu je mozna vyjadiit jako

80% z celkovych 35 respondentd.

7 Tabulku vytvoFil autor na zakladé vlastniho $etfenti.
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Vyhodnoceni prvni hypotézy

Prvni hypotéza tohoto vyzkumu se zabyvala pojmem knowledge management.
»MladSi zaméstnanci znaji pojem knowledge management lépe neZ starSi
zaméstnanci®. Znize uvedené¢ho grafického vystupu lze tuto hypotézu potvrdit
na zakladé porovnavani vysledk vékové kategorie do 40 let a nad 50 let. Dosazené
vysledky vsak ukazuji, ze bude nutné seznamit s pojmem knowledge management
vSechny vékové kategorie.

Tabulka €. 2: Vyhodnoceni hypotézy €. 1

Vék zaméstnance
Bez rozdéleni| do 40 let do 50 let nad 50 let Potet
Hypotéza ¢. 1 dentd
Kladné | Zaporné | Kladné | Zapomé | Kladné | Zapomné | Kladné | Zaporné responden
1. Znéte pojem knowledge management? 46% | 54% | 50% | 50% | 67% | 33% | 22% | 78% 28
2. Vite co znamend pojem knowledge management? 36% | 64% | 50% | 50% | 44% | 56% | 11% | 89% 28
Zdroj: &
Graf ¢. 1: Znazornéni vysledki Setfeni
Hypoteza c. 1
100%
84%
80% I
\ 59% o 559%
60% 50% 50% o I .
41% 45% Kladné
[) i I —— | L
40% []1Zaporné
17%
20% +— — 1 > —
O% T T T 1
Bez rozdéleni Do 40 let Do 50 let Nad 50 let
Zdroj: &

8 Tabulku vytvofil autor na zkladé vlastniho Setfeni.
81 Graf vytvofil autor na zakladé vlastniho etieni.
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Vyhodnoceni druhé hypotézy

»otar$i zaméstnanci uplatiiuji knowledge managementu lépe neZ mladsi

zaméstnanci®. Z vysledkl vyplyva, ze vék neni rozhodujicim faktorem a vSechny

vékové kategorie vyznavaji obdobny zptsob komunikace. Hypotéza se nepotvrdila,

coz je pro zavadéni knowledge managementu pozitivni zaver.

Tabulka ¢. 3: Vyhodnoceni hypotézy €. 2

Doba prace na oddéleni

Bez rozdéleni do 5 let do 15 let nad 15let Potet
Hypotéza ¢. 3 dent
Kladné | Zaporné | Kladné | Zaporné | Kladné | Zapomeé | Kladné | Zaporné responden
9. Pracujete na svém sebevzdélavani? 61% | 39% | 80% | 20% | 60% | 40% | 37% | 63% 28
10. Znate pracovni napli koleg? 57% | 43% | 40% | 60% | 60% | 40% | 75% | 25% 28
11, Schazite se s vétsinou kolegl i v soukromi? 25% | 75% | 30% | 70% | 20% | 80% | 25% | 75% 28
12. Pracujete na oddéleni rad/a? 75% | 25% | 60% | 40% | 90% | 10% | 75% | 25% 28
13. Znate cile oddéleni na dalsi rok? 46% | 54% | 60% | 40% | 50% | 50% | 25% | 75% 28
14. Citite podporu od Vasich kolegl pfi pinéni tkol(? 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% 28
. 82
Zdroj:
Graf €. 2: Znazornéni vysledki Setfeni
’ v
Hypoteza c. 2
o, o,
60% o 52% [;6 (1) 56 0
51% 49% 48%
50% 44% 4%
40% +—— —
30% +—— I Kladné
20% +—— —— [1Zaporné
10% +—— —
O% T T T
. 83
Zdroj:

82 Tabulku vytvofil autor na zakladé vlastniho Setfeni

8 Graf vytvofil autor na zakladé vlastniho etieni.
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Vyhodnoceni tieti hypotézy

»Firemni kultura oddéleni podporuje knowledge management bez ohledu

na délku pracovniho poméru zaméstnance v oddéleni“. Tato hypotéza je potvrzena,

jelikoz z grafického vystupu vyplyva, ze vysledky osciluji kolem padesati procent

v 4

ve vSech Setfenych kategoriich. Lze konstatovat, ze firemni kultura podporuje Sifeni

knowledge managementu.

Tabulka €. 4: Vyhodnoceni hypotézy €. 3

Doba prace na oddéleni

8 Tabulku vytvofil autor na zakladg vlastniho Setfeni

8 Graf vytvofil autor na zakladé vlastniho etieni.
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Bez rozdéleni do 5 let do 15 let nad 15let Potet
Hypotéza ¢. 3 dentd
Kladné | Zaporné | Kladné | Zaporné | Kladné | Zapomné | Kladné | Zaporné responden
9. Pracujete na svém sebevzdélavani? 61% | 39% | 80% | 20% | 60% | 40% | 37% | 63% 28
10. Znate pracovni napli kolegl? 57% | 43% | 40% | 60% | 60% | 40% | 75% | 25% 28
11. Schazite se s vétsinou kolegl i v soukromi? 25% | 75% | 30% | 70% | 20% | 80% | 25% | 75% 28
12. Pracujete na oddéleni rad/a? 75% | 25% | 60% | 40% | 90% | 10% | 75% | 25% 28
13. Znate cile oddéleni na dalsi rok? 46% | 54% | 60% | 40% | 50% | 50% | 25% | 75% 28
14. Citite podporu od Vasich kolegd pfi pinéni Ukold? 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% | 50% 28
-, 84
Zdroj:
W 14 W /4 Id o W A /4
Graf ¢. 3: Znézornéni vysledka Setfeni
V4 v
Hypoteza c. 3
)
60% 227 o 53% 55% o 227
50% 48% 47% Aco/ 48%
40% +—— —
30% +—— I Kladné
20% +— —— [1Zaporné
10% +— —
0% T
Bez rozdéleni Do 5 let Do 15 let Nad 15 let
. 85
Zdroj:




Vyhodnoceni ¢tvrté hypotézy

Ctvrtd hypotéza se zabyvad otazkou genderové politiky-rovnosti pohlavi.
svedouci zaméstnanci svym pristupem podporuji rozSifovani knowledge
managementu bez ohledu na pohlavi zaméstnancu®“. Rovnéz tuto hypotézu
1ze potvrdit. Ackoliv v pfipad€ konkrétni otazky ¢islo 19, ktera Setii zpiisob komunikace
ze strany nadfizeného, lze vidét znacny rozdil v odpovédich, ktery je vSak spise
pozitivni. Z toho vyplyva, ze 1ze hovoftit o rovnych Sancich zaméstnanct.

Tabulka €. 5: Vyhodnoceni hypotézy ¢. 4

Pohlavi zaméstnance

Bez rozdéleni Muzi Zeny Potet
Hypotéza ¢. 4 dentd
Kladné | Zaporné | Kladné | Zaporné | Kladné | Zaporné responden
15. Dostvate od Vasich vedoucich zpétou vazbu? 68% | 32% | 73% | 27% | 62% | 39% 28
16. Va3 hodnotici rozhovor probiha pravidelné? 25% | 75% | 20% | 80% | 31% | 69% 28
17. Mate ddveru ve svého nadfizeného? 79% | 21% | 73% | 27% | 85% 15% 28
18. Vzpomenete si, kdy Vas naposledy pochvalil? 61% | 39% | 67% | 33% | 54% | 46% 28
19. Vzpomenete si, kdy Vas naposledy pokaral? 61% | 39% | 80% | 20% | 39% | 61% 28
20. Mate strach z Vaseho nadfizeného? 7% 93% 7% 93% 8% 92% 28
. 86
Zdroj:
W 14 W /4 I o W A I4
Graf €. 4: Znazornéni vysledk Setfeni
4 4
Hypoteza c. 4
55% 53% 54%
50% 50%
>0% 47% 9 o
6 47% Kladné
o 1 N NN I . p
45% [1Zaporné
40% T T 1
Bez rozdéleni Muzi Zeny
-, 87
Zdroj:

8 Tabulku vytvofil autor na zakladg vlastniho Setfeni
87 Graf vytvofil autor na zakladé vlastniho etieni.
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Vyhodnoceni paté hypotézy

Posledni patd hypotéza, na kterou bylo odpovézeno v ramci dotaznikového
Setfeni, zkoumd piinos knowledge managementu z pohledu dosazeného vzdélani.
»Knowledge management je prinosem pro zaméstnance bez ohledu na dosaZené
vzdélani zaméstnance®*. Na zdkladé¢ uvedenych vysledkli Ize uvedenou hypotézu
potvrdit, ale pfi hlubsSim zkoumani uvedenych odpovédi, Ize konstatovat, ze oproti
piredchozim hypotézam, 1ze v tomto pfipad¢€ rozpoznat Siroky rozptyl odpovédi. Z téchto
odpovédi je patrné, Ze pozornost pii predkladani navrhu na zlepSeni bude potiebné
zamétit prave do této oblasti.

Tabulka €. 6: Vyhodnoceni hypotézy ¢. 5

Vzdélani zaméstnance

Bez rozdéleni sS Bc. Ing./Mag. Potet
Hypotéza ¢. 5 dentd
Kladné | Zaporné | Kladné | Zaporné | Kladné | Zaporné | Kladné | Zaporné responden
21. Pracujete rad/a pro firmu Skoda Auto? 82% | 18% | 87,5% |12,5% | 90% | 10% | 70% | 30% 28
22. Znate podminky v jinych firmach? 61% | 39% | 37.5% |62,5% | 70% | 30% | 70% | 30% 28
23. Obavate se o své zameéstnani? 46% | 54% | 62,5% |37.5% | 30% | 70% | 50% | 50% 28
24. ] ste spokojen/a s wy$si mzdy? 46% | 54% 50% 50% | 50% | 50% | 40% | 60% 28
25. Znate pramérnou mzdu v C eské republice? 68% | 32% | 75% 25% | 70% | 30% | 60% | 40% 28
26. | ste spokojen/a se svou pracovni dobou? 89% | 11% | 100% 0% 90% | 10% | 80% | 20% 28
27. Cifite se byt ze strany nadfizeného dostatecné motivovan/a? 43% | 57% | 75% 25% | 30% | 70% | 30% | 70% 28
+.88
Zdroj:
W . 4 v 7 I4 o w ~ 4
Graf €. 5! Znazornéni vysledk Setfeni
V4 4
Hypoteza c. 5
80% 70%
62% 61%
? 57%
60%
43%
38% 39% ° .
40% 30% — Kladné
[1Zaporné
20% +— S - - -
O% T T T 1
Bez rozdéleni SS Bc. Ing.

8 Tabulku vytvofil autor na zakladg vlastniho Setfeni
8 Graf vytvofil autor na zakladé vlastniho etieni.
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9.3 VYHODNOCENI HYPOTEZ DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Hypotéza 1: MladSi zaméstnanci znaji pojem knowledge management lépe
nez starsi zaméstnanci.

Tato hypotéza se potvrdila, ale vzhledem ktomu, Ze ve v€kové kategorii
do 40 let odpovédélo kladn€, pouze padesat procent respondentd bude nutné zlepsit

informovanost o knowledge managementu ve vsech vékovych kategoriich.

Hypotéza 2. Starsi zaméstnanci uplatiiuji knowledge managementu lépe neZ mladsi
zaméstnanci.
Z vysledkt Setfeni vyplyvd, ze v€k neni rozhodujicim faktorem. Hypotéza

se nepotvrdila, coz je pro zavadéni knowledge managementu pozitivni zaver.

Hypotéza 3: Firemni kultura oddéleni podporuje knowledge management
bez ohledu na délku pracovniho poméru zaméstnance v oddéleni.

Tuto hypotézu lze potvrdit.

Hypotéza 4: Vedouci zaméstnanci svym pristupem podporuji rozsifovani
knowledge management bez ohledu na pohlavi zaméstnancu.

Hypotézu Ize potvrdit.

Hypotéza 5: Knowledge management je prinosem pro zaméstnance bez ohledu
na dosazené vzdélani zaméstnance.

Na zéklad¢ vysledkli priizkumu lze uvedenou hypotézu potvrdit, ale pfi hlubSim
zkoumani uvedenych odpovédi lze konstatovat, Ze oproti pfedchozim hypotézam

Ize v tomto ptipadé€ rozpoznat Siroky rozptyl odpovédi.
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10 RIZENY ROZHOVOR

Provedené tizené rozhovory se zabyvaly hypotézami 6 a 7.
Hypotéza 6: Projektové rizeni vyuzivd knowledge managementu v zavislosti

na stylu rizeni projektového manazera.

Hypotéza 7: Knowledge management pozitivné ovliviiuje uspory nakladi

organizace bez ohledu na vysi ceny projektu.

10.1 CILOVA SKUPINA PRO RiZENY ROZHOVOR

V oddé¢leni pracuji tii projektovi vedouci. Kazdy z nich je zodpovédny za jeden
vyrobni segment. To znamena Fabia, Octavia, Superb. Rozhovor bude proveden pouze
se dvéma projektovymi vedoucimi, jelikoz tieti je autorem této prace. Z divodu
ochrany osobnich udaji byl autor prace pozadan, aby uvadél pouze kiestni jména.
Ondfej, vzdélani vysokoskolské (prezencni), vék 30 let, na oddéleni pracuje 4 roky,
ztoho na pozici vedouciho projektu dva roky. Skoda Auto nebyla jeho prvni
zaméstnavatel, ale v rdmci firmy se jedna o jeho prvni pracoviste.

Lukas, vzdélani vysokoskolské (kombinované), vék 29 let, na oddéleni pracuje 8 let,
ztoho na pozici vedouciho projektu 3 roky. Skoda Auto je jeho prvnim

zaméstnavatelem, ale v ramci firmy se jedna o jiz ¢tvrtou pozici

10.2 ANALYZA VYSLEDKU RIZENYCH ROZHOVORU
Ziskané odpoveédi Dbyly sumarizovany do nasledujicich odpovédi tak,

aby pro Ctenare této bakalarské prace byly co nejlépe pochopitelné.

Otazka ¢islo 1: V ¢em vidite piinos knowledge mamagementu pii projektovém

fizeni vyroby v zavislosti na maticové strukture tymu:

Ondrej: ,,Vzhledem ke skuteCnosti, ze projekty jsou realizovany s malym casovym

odstupem, lze ziskané zkuSenosti z pribéhu projektu v podstaté ihned aplikovat
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na budouci projekt. Oteviené lze fict, ze ne vSechna opatfeni vedou ke zlepSeni procesu,
proto se vV rdmci tymu otevien¢ informujeme také o netspésich a komplikacich, na ktera
V ramci projektu narazime.*

Lukas: ,, KvySe uvedenému lze doplnit, ze jsme dokazali mnoho véci zlepsit,
ale mnohdy nardzime na kompeten¢ni problémy, které vyplyvaji z maticové struktury
organizace. N&kdy lze mluvit o konfliktu roli, nizké motivaci atd. Velkou vyhodou
je strukturalni nezavislost vedouciho projektu, ktera umoznuje vysokou miru objektivity
a transparentnosti fizeni. Takovato struktura, kterd jde spiSe po odbornosti ¢lent tymu,

je velice dynamickd.*

Otazka ¢islo 2: Jak vnimate prinos prostifedi na finanéni vysledek projektu

(firmy)?

Ondiej: ,,Otevieny zpisob komunikace, kde odbornici nevedou diskuzi v atmosféte
strachu, ale hleda se nejlepsi a nejkvalitnéjsi feSeni. Jsem z praxe piesvédcen, Ze to vede
jednak k aspofe penéz, ale také Casu, kterého je vzdy v projektu malo. Potykame
se vSak mnohdy s odporem pfi zavadéni zmén oproti starym potradktim, kde je mnohdy
tolik cenénd zkusenost spiSe na zavadu.*

Lukas: ,Jednoznacné pozitivné. Jelikoz se vzdjemné informujeme nejen v tymu,
ale také na urovni vedoucich projekti o tom, co jde dé&lat lépe. Dokazali jsme

optimalizovat naptiklad baleni vyliskd, a tim jsme uSetfili transportni naklady.*

Otazka cCislo 3: Jak na Vas pusobi atmosféra v oddéleni?

Ondiej: ,,Vzhledem Kk tomu, ze na vysledcich nasi prace je zavisly nabéh sériové
vyroby modelu, nelze mluvit o zcela 0 uvolnéné atmosfétre, kde se mira stresovych
situaci zvySuje s blizicim se terminem zahdjeni vyroby modelu, ale nikdy tyto situace
neutoci na osobni rovinu ¢loveéka.

Lukas: ,,Vidim to obdobné, ackoliv si uvédomuji, zZe je to prace a clovek by si nemél
veci brat osobné. Je to mnohdy tézkeé, ale pozitivni je, Ze to vSichni chapou a opravdu

to nikdy neptekroc¢i meze slusnosti.*
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Otizka cislo 4: Jak jste spokojen s pristupem zaméstnanci pri komunikaci

S Vami?

Ondrej: ,, Myslim, Ze je zde velkd spojitost s otazkou Cislo 3. Ve vétSiné piipada
jsem spokojen, ackoliv vzdycky je co zlepSovat.*

Lukas: ,,JelikoZ jsem v ramci tohoto Gtvaru prosel n¢kolik oddéleni, znam mnoho mych
kolegti také v soukromém zivoté a pokud je mam hodnotit z pohledu komunikace,
tak jsem obecné¢ spokojen a s kolegy, kde to neni zcela dle mych piedstav, se snazim
udrzet zcela profesiondlni pfistup a v piipadé zdsadnéjSich neshod se obratim na jeho

nadfizeného a po vzdjemném vysvétleni stanovisek najdeme kompromisni feseni.*

10.3 VYHODNOCENI HYPOTEZ RIiZENYCH ROZHOVORU

Hypotéza 6. Projektové Fizeni vyuzZiva knowledge managementu v zavislosti
na stylu Fizeni projektového manazZera.

Provedené rozhovory s projektovymi vedoucimi plné potvrzuji uvedenou
hypotézu, ale zejména jsou v plném souladu s teoretickou ¢Casti, kterd zdlraznuje vliv

osobnostnich charakteristik lidskych zdroji na firemni kulturu.

Hypotéza 7. Knowledge management pozitivné ovliviiuje uspory naklada
organizace bez ohledu na vysi ceny projektu.
Rovnéz posledni hypotéza tohoto prizkumu byla potvrzena. Lze tedy konstatovat,

ze knowledge management pozitivné ovliviiuje finanéni vysledek projektu.
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11 SHRNUTI VYSLEDKU SETRENI

11.1 VYHODNOCENI HYPOTEZ SETRENI

Hypotéza 1: Mladsi zaméstnanci znaji pojem knowledge management lépe nez starsi

zaméstnanci. Hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza 2:. Star$i zaméstnanci uplatituji knowledge management 1épe nez mladsi

zaméstnanci. Hypotéza nebyla potvrzena.

Hypotéza 3: Firemni kultura oddéleni podporuje knowledge management bez ohledu

na délku pracovniho poméru zaméstnance v oddéleni. Hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza 4: Vedouci zaméstnanci svym piistupem podporuji rozSitovani knowledge

managementu bez ohledu na pohlavi zaméstnancti. Hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza 5: Knowledge management je piinosem pro zameéstnance bez ohledu

na dosazené vzdélani zaméstnance. Hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza 6: Projektové fizeni vyuziva knowledge managementu v zavislosti na stylu

tizeni projektového manazera. Hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza 7: Knowledge management pozitivné ovliviiuje uspory nakladii organizace

bez ohledu na vysi ceny projektu. Hypotéza byla potvrzena.

Na zaklad€¢ empirického Setfeni bylo vytvofeno nasledujici schéma. Z tohoto
schématu vyplyva, ze pomyslna stfecha Uspéchu organizace, tedy perspektiva
a prosperita stoji na tfech pilifich. VSechny tyto pilife tvofi persondlni zdroje
organizace. Praktick¢ v&domosti, znalosti a jejich sdileni, které jsou formovany
za pomoci kvalitniho managementu, vedou k Gspéchu organizace. Samoziejmé,
ze bez technologii, investic a zdrojii nelze realizovat Zadny projekt, piesto vSak

skute¢nym motorem pro organizaci jsou lidé, ktefi pro ni pracuji.
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Obrazek €. 10: Znalosti jako pilife iispéSnosti organizace

Prosperita
PERSPEKTIVA

@ @

Knowledge |-
Management »‘ management nowhou Odchod

»- zaméstnancu
(ztrata informaci)

g g g

Technologie, investice, zdroje

Zdroj:®

11.2 NAVRHY NA ZLEPSENI FIREMNI KULTURY

Tato kapitola ptedklada personalni a organiza¢ni navrhy na zlepseni, které povedou
k odstranéni slabych mist, jez byly zjistény na zakladé provedeného Setfeni, v oblasti

informovanosti zaméstnancti o knowledge managementu a motivace vysokoskolak.

11.2.1 INFORMOVANOST O KNOWLEDGE MANAGEMENTU

Prvni hypotéza odhalila nedostatecnou informovanost zaméstnanci 0 knowledge
managementu. Na zéklad¢ ptredstavenych vysledkl Setfeni bylo vedoucimu oddéleni
rozhodnuto o zajisténi Skoleni na téma ,knowledge management pro vSechny
zaméstnance VSN1. Skoleni probéhne postupné v priibdhu roku 2016 a bude
zamé&feno na sdileni ziskanych znalosti a také na praktické vyuziti knowledge

managementu, ktery povede k usnadnéni ¢innosti pracovnikd.

% Obrazek vytvofil autor.
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11.2.2 MOTIVACE VYSOKOSKOLAKU

Druhym slabym mistem je nedostatecnd motivace vysokoskolakli. Na zakladé

porady vedeni, které se tiCastnil také autor prace, byla vedena diskuze, jakym zplisobem

motivovat zaméstnance, Vnichz je skuteéné¢ velky potencial, ovladaji jazyky,

ale v praktickych otazkach nedosahuji takové urovné, jelikoz neprosli dilenskym

prostiedim. Je tfeba nalézt takové feSeni, které poskytne témto kolegim dostateCnou

perspektivu. Byly definovany navrhy personalniho a organiza¢niho charakteru.

Personalni navrhy

a)

b)

d)

Vedouci oddéleni provede samostatné rozhovor s kazdym vysokoskolakem
vV odd¢€leni a pozada o ustni komentai k otazkam, s dirazem na otazku, ktera Setii
motivaci zaméstnanc.

Cilem tohoto opatieni je identifikovat potieby zaméstnanct s cilem jejich stabilizace
a rozvoje v ramci odd¢leni.

Na zékladé vysledki Setfeni byl vytvofen program zapracovani nového zaméstnance
tak, aby ziskal zakladni praktické zkuSenosti. SMART program je ptilohou této
prace a je mozné jej zobecnit také pro jiné organizace

Vysokoskoléaci budou vysiladni na dlouhodobé sluZzebni cesty, kde budou podporovat
nase tymy, které realizuji zakazky pro nasSe zahrani¢ni zakazniky. Vysokoskolaci
budou pracovat jako prekladatelé¢, ¢imz firma uSetii naklady za profesionalni
tlumocniky a na$i zaméstnanci touto formou ziskaji praktické zkuSenosti, které

jim v tuto chvili bohuzel chybi.

Organizacni navrhy

a) Bude zménéno uspofadani kancelaiskych pracovist tak, aby doslo
Kk ,,promichani“ generaci. Cilem tohoto opatfeni je vzajemné sdilet znalosti
ruznych generaci.

b) Pozitivni pifinos uskute¢néného prizkumu spociva v tom, ze oteviel toto téma

a zamé&stnanciim umoziuje mluvit oteviené o svych potiebach.
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11.3 SHRNUTI KAPITOLY

Cilem praktické ¢asti bylo pomoci anonymniho dotaznikového Setieni a fizenych
rozhovorti odpovédét na stanovené hypotézy, které Settily firemni kulturu z pohledu
knowledge managementu Vv konkrétni organiza¢ni jednotce. Na zaklad¢ provedeného
prizkumu byly identifikovany dvé slaba mista firemni kultury, které je tfeba zlepsit.
Jednim ze slabych mist je nedostatend motivace vysokoskolakti a druhym
je nedostatecné vyuzivani nastroju knowledge managementu v ramci plnéni pracovnich
ukola.

Autor prace vnima piinosy této prace zejména v identifikaci problému, které
spoCivaji v tom, ze lidé si pod pojmem knowledge management piedstavuji piilis slozité
procesy, principy, systémy atd. a pfitom jde o velice jednoduchy nastroj, ktery

jednoznaéné zjednodusuje plnéni nejen pracovnich ukoli
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ZAVER

Cilem bakaldiské prace byl prizkum firemni kultury konkrétniho oddéleni
Skoda Auto z pohledu vyuziti knowledge managementu v ramci projektového fizeni
vyroby lisovaciho nafadi. Na zakladé provedeného Setieni bylo odpovézeno
na stanovené¢ hypotézy, které byly pfedmétem prizkumu. Praktickym vystupem
priazkumu je identifikace dvou slabych mist firemni kultury, které negativné ovliviuji
Sifeni knowledge managementu:

e Nedostatecna motivace vysokoskolaki
e Nedostate¢né vyuzivani nastroji knowledge managementu

Praktickd c¢ast detailné popisuje definované navrhy na zlepSeni uvedenych
nedostatkll. Jednim z navrha je vytvoreni SMART programu, ktery se vénuje ziskani
praktickych dovednosti absolventii vysokych Skol. Tento program Ize dle ndzoru autora
zobecnit také pro jiné organizace. Dal§im pfijatym opatfenim organizacniho charakteru
je vhodné usporadani kancelafskych stold, kde je vhodné, aby méné zkusSeni sedéli
blizko zkuSenych kolegli a mohli tak vyuzivat knowledge management.

Autor prace vnima pfinosy této prace zejména v identifikaci problému, které
spocivaji v tom, Ze lidé si pod pojmem knowledge management piedstavuji pfili§ sloZité
procesy a systémy atd. a pfitom jde o velice jednoduchy néstroj, ktery jednoznaéné
zjednoduSuje plnéni nejen pracovnich tkola.

Zasadnim zjiSténim autora je skutecnost, ze lidé nepecuji o své znalosti a dale
je pfili§ nesdileji, ackoliv sami vitaji a podporuji firemni atmosféru, kterd toto sdileni
informaci podporuje. Lze tedy konstatovat, ze lidé podporuji myslenky, které jsou
souCasti teoretické casti bakalafské prace a vychazeji zodborné literatury,
ale ve skutecnosti se sami dle téchto zasad nechovaji. Jako ptiklad lze uvést aktivni
naslouchani. Kazdy po ném touzi, ale kolik lidi je ochotno naslouchat druhému?

Na zékladé ptedlozenych vysledki Setfeni 1ze konstatovat, Ze cil bakalatské prace
byl splnén a ziskané praktické informace budou slouZit jako vychozi baze
pro diplomovou praci autora, kterd se bude zabyvat tématem ,,Jakou cenu mé znalostni

pracovnik pro organizaci®.
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Priloha A — Dotaznik

Vazené kolegyné a kolegové, v ramci zkvalitiiovani pracovniho prostiedi na naSem oddéleni Vas prosim o
anonymni dobrovolné zodpovézeni nize uvedenych otizek. Zjisté né informace budou zpracovany s maximalni
diskrétnosti. Po zpracovani vysledki tohoto dotazniku, Vas budeme informovat spole¢né s navrze nymi

zle pS e nimi.

Vék

Pohlavi

Vzdélani

Jak dlouho pracujete v tomto oddéleni?

Znate pojem knowledge management?

Rozhodné
Ano

Spise ano

Spise ne

Rozhodné
NE

Vite co znamena pojem knowledge management?

Umite pozadat kolegu o radu?

Mate pocit, Ze je ostuda o radu Zadat?

Obtézuje Vas, kdyz Vas nékdo o radu pozada?

Umite pfijmout opravnénou kritiku?

KdyZ se Vam néco nepovede, pfiznate to kolegiim?

Informujete kolegy o novych Uspésich?

WI®INIO U R WIN =

Pracujete na svém sebevzdélavani?

Znate pracovninapln kolegu?

=
=]

Schazite se s vétSinou kolegl i v soukromi?

._.
N

Pracujete na oddélenirad/a?

-
w

Znate cile oddéleni na dalsirok?

,_.
»

Citite podporu od Vasich kolegt pfi pInéni dkold?

,_.
4

Dostavate od Vasich vedoucich zpétnou vazbu?

,_.
o

Vas hodnotici rozhovor probihd pravidelné?

._.
~

Mate dUvéru ve svého nadfizeného?

._.
®

Vzpomenete si, kdy Vas naposledy pochvalil?

._.
©

Vzpomenete si, kdy Vas naposledy pokaral?

N
e

Mate strach z Vaseho nadfizeného?

N
=

Pracujete rad/a pro firmu Skoda Auto?

N
Ny

Znate podminky v jinych firmach?

N
w

Obdvate se o své zaméstnani?

N
»

Jste spokojen/a s vy$si mzdy?

N
u

Znate primérnou mzdu v Ceské republice?

N
o

Jste spokojen/a se svou pracovni dobou?

N
N

Citite se byt ze strany nadfizeného dostate¢né motivovan/a?

U otazek 1.-27. prosim pouze o oznaceni pole Rozhodné ANO, Spise ANO, SpiSe NE, Rozhodné NE
Z dévodu zajidténi Gplné anonymity, vioZte vypln&ny dotaznik do boxu umist&ného pobliz kancelare

C227 do 29.9.2015

Dékujeme za VasSe odpovédi




Priloha B — Rozhovor

FormulaF pro rozhovor sprojektovymi vedoucimi

Vlastni poznamky

Otazka ¢islo 1

V ¢em vidite, piinos knowledge managementu pri projektovém
fizeni vroby v zavislost na maticové struktufe tymu?

Otazka Cislo 2

| ak viimate prinos prostedi na financni wysledek projekiu
(firmy)?

Otazka cislo 3

J ak na Vas plisobi atmosféra v oddéleni?

Otazka Cislo 4

| akjste spokojen s pristupem zaméstnancd pif komunikaci
svVami?




Priloha C - Program SMART pro nové nastupy do oddéleni VSN1

§ Rozhovor mezi vedoucim a zamé&stnancem

*  Konkrétni predstavy zamé&stnance o svém profesnim rozvoji
*  Konkrétni moznosti rozvoje zaméstnance z pohledu vedouciho pracovnika

M Hodnoceni ucinnosti odborné rotace

*  Stanoveni cil odborné rotace:

Pracovnik se bude dva tydny podilet na definovani technickych zadani konstrukce
Pracovnik se bude dva tydny podilet na definovani technickych zadani technologie
Pracovnik se bude dva tydny podilet na definovani technickych zadani vyroby
MéfitelInym vystupem bude obhajoba technického zadani

YV VYV

A Dohoda mezi vedoucim a zaméstnancem

Po absolvovani odborné rotace bude pracovnik zaclenén do projektového tymu
Bude absolvovat Skoleni na téma tymova prace

Bude absolvovat Skoleni na projektovy management

Absolvovani dvoumésicni sluzebni cesty v ramci piejimek lisovaciho naradi
Zména usporadani kancelafe (vyuzivani znalosti)

YV VVYVYYVY

B SkuteCny stav

*  Poskytovani zp&tné vazby povéfenym koordinatorem projektu

e Byly absolvovany stanovené kurzy??

*  Soucasny projekt spliiuje podminky pro uskute¢néné planované sluzebni cesty?

*  Pfinesla reorganizace kancelafe potfebné zvySeni odbornych znalosti pracovnika?

I Definovani ¢asového horizontu

*  Hodnotici rozhovor s 'vedoucim s ¢etnosti 6 mésict z divodu aktualnosti tematické zpétné
vazby

*  Projektové terminové vymezeni po 9mesicich. Tato perioda vychazi z kadence nab&hu novych
modeli
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