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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem je formulovat doporuceni, ktera napomohou k fizeni znalosti a povedou k efektivnéjsi praci
se znalostmi ve vybrané spolecnosti. K dosazeni cile byly do prace zafazeny teoretické poznatky k této
problematice, nasledn€¢ zhodnocen soucasny stav managementu kontinuity znalosti ve vybrané spolecnosti,
jeho nedostatky a pozitiva a za pomoci vysledkid z dotazniki a z rozhovorti uvedena konkrétni mozna
doporuceni, ktera by méla kontinuitu znalosti ve spolecnosti zlepsit.

2.  Vyzkumné metody:

V teoretické Casti je po literarni resersi uveden rozbor poznatkl z odborné literatury na téma znalostni
management, znalosti a jejich tvorba, sdileni a fizeni, znalostni pracovnik a implementace znalostniho
managementu. V praktické ¢asti je prvné zhodnoceno kvantitativni Setfeni v podobé anonymniho dotazniku

s uzavienymi otdzkami, ktery byl zaslan 142 zaméstnanctim a vyplnilo ho 117 respondentd, tedy 82,4 %. Na
vyplnéni méli zaméstnanci 2 tydny. Dotaznik byl zaslan elektronickou formou pomoci internetovych stranek
Survio.com a obsahoval uzavienych 34 otazek. Dalsi ¢asti praktické ¢asti je zhodnoceni kvalitativniho Setfeni
pomoci polostrukturovanych rozhovori s personalnim manazerem, manazerem divize, manazerem oddéleni

a pracovnikem zakaznického centra.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Rozhovory i dotaznik sledovaly oblast systému kontinuity fizeni znalosti ve vybrané spole¢nosti. Snahou bylo
zjistit, zda spolecnost mozné procesy vyuziva nebo ne, zda vnima tuto problematiku jako dtlezitou, ptipadné
zjistit nedostatky, které predavani znalosti brani.

Podrobné vysledky jsou uvedeny v praktické ¢asti a obsahuji zhodnoceni dotaznikového Setieni a rozhovort

s vybranymi pracovniky.

Bylo zjisténo, Ze spolecnost vyuziva procesy ZM a stara se o kontinuitu fizeni znalosti. Mezi pozitivni aspekty,
které spole¢nost v ramci této discipliny vyuziva, jsou:

1) Vzdélavani zaméstnanct na velmi dobré urovni, pomérné Casta jak interni, tak externi Skoleni, jazykové
kurzy, ochota, ale i vlastni zajem zaméstnancti se neustale vzdélavat.

2) Dobré vztahy na pracovisti, péce o tyto vztahy a poradani mimopracovnich aktivit, teambuildingy a jiné.

3) Dobré pracovni podminky — finan¢ni i nefinan¢ni, benefity, pracovni prostedi, moderni a mladé prostiedi.
4) Snaha o formalizaci znalosti, interni slozky a intranet s informacemi, u kterého je ale nutna aktualizace.
Kontinuita znalosti ve spolecnosti tedy funguje, nicméné byly zjistény i nékteré pomérné nedostatky, napt.:

1) Zaméstnanci nejsou spokojeni s komunikaci v rdmci spolecnosti, a to zejména s komunikaci managementu
a nemaji dostate¢ny piehled o tom, kdo co ve spolecnosti déla a jaké jsou jeho pracovni povinnosti.

2) Neaktualni informaci ve sdilenych slozkach, na intranetu, bez uréeni konkrétniho systému.

3) Zaméstnanci si drzi své znalosti pro sebe, mala formalizace znalosti a v n€kterych pfipadech
nezastupitelnost.

4) Spatny zaskolovaci systém.

4. Zavéry a doporuceni:
Na zakladé vysledki rozhovort a dotaznikového Setieni byla uvedena nasledujici doporuceni:

Inovativni $kolici systém hrou (virtualni realita, interaktivni tabule, 3D tiskarna), Senior-junior a Buddy systém
Systém ocenovani zaméstnancti za inovativni napady

Formalizace znalosti

Zavedeni jednotné databaze zaméstnanct

Najmuti firemniho psychologa

Skoleni v programu MS Outlook

KLICOVA SLOVA

Znalost, znalostni pracovnik, sdileni znalosti, znalostni management, implementace znalostniho managementu
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal is to formulate recommendations that will help knowledge management and lead to more
effective knowledge work in the selected company. In order to achieve the goals, theoretical background was
included, then was described current state of knowledge continuity in the selected company and the
deficiencies and positives were evaluated. With the help of the results from questionnaires and interviews were
made specific possible recommendations that should improve knowledge continuity in the company.

2. Research methods:

In the theoretical part, after the literature search, an analysis of findings from the professional literature on the
subject of knowledge management, knowledge and its creation, sharing and it’s management, knowledge
worker and implementation of knowledge management is presented.

In the practical part, a quantitative survey is first evaluated in the form of an anonymous questionnaire with
closed questions, which was sent to 142 employees and filled in by 117 respondents, i.e. 82.4%. Employees
had 2 weeks to fill it out. The questionnaire was sent electronically using the Survio.com website and
contained 34 closed questions. Another part of the practical part is the evaluation of the qualitative
investigation using semi-structured interviews with the human resources manager, division and department
manager and customer center employee.

3. Result of research:

The interviews and the questionnaire followed the area of the continuity system of knowledge management in
the selected company. The effort was to find out whether the company uses the possible processes or not,
whether it perceives this topic as important, or to find out the defiencies that prevent the transfer of knowledge.
Detailed results are presented in the practical part and contain an evaluation of the questionnaire survey and
interviews with selected workers. It was found that the company uses KM processes and takes care of the
continuity of knowledge management. Among the positive aspects that the company uses within this discipline
are 1) training of employees at a very good level, relatively frequent both internal and external training,
language courses, the willingness, but also the employees' own interest in continuous education. 2) Good
relations at the workplace, taking care of these relations, organizing ex work activities, teambuildings. 3) Good
working conditions — financial and non-financial, benefits, working modern and young environment. 4) The
effort to formalize knowledge, internal folders and an intranet which, however, needs updating. 5) Continuity
of knowledge in the company therefore works, however some deficiencies were identified, e.g.: 1) Employees
are not satisfied with communication within the company, especially with management, and they do not have
a sufficient overview of who does what in the company and what their job duties are. 2) Out-of-date
information in shared folders, on the intranet, without specifying a specific system. 3) Employees keep their
knowledge to themselves, little formalization of knowledge and in some cases irreplaceability. 4) Bad training
system after hiring a new employee.

4. Conclusions and recommendation:
Based on the results of the interviews and questionnaire survey, the following recommendations were made:

Innovative game school system (virtual reality, interactive whiteboard, 3D printer), Senior-junior and Buddy
system

Employee recognition system for innovative ideas

Formalization of knowledge

Introduction of a unified database of employees

Hiring a company psychologist

Training in MS Outlook

KEYWORDS

Knowledge, knowledge worker, knowledge sharing, knowledge management, implementation of knowledge
management

JEL CLASSIFICATION

D8, D83, 031, M12, M14
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1 Uvod

Tato diplomova prace je zamétena na problematiku znalostniho managementu (z anglictiny
Knowledge Management), tedy oboru, ktery se neustale rozviji. Tento obor, a¢ je pomérné
novy, jeho nepojmenovand forma je s nami jiz od pocatku lidstva. Prace se znalostmi,
dovednostmi a jejich vzajemné sdileni nas posunulo tam, kde se jako lidstvo momentalné
nachazime a pfineslo nam veSkery vyvoj. Stejné tak s tim se vyviji informace jako takové
a jejich moznosti prace s nimi. V soucasné vysoce konkurencni dob¢ se spolecnosti musi
zamétovat na vlastni efektivitu procest, inovace a s tim spojené snizovani nakladi. K tomu
jsou potieba informace a znalosti.

Rychly vyvoj komunikac¢nich technologii pfispivd k tomu, Ze organizace jsou zahlceny
informacemi, které je tfeba spravné tridit, jelikoz jejich nadbytek byva stejné neefektivni jako
jejich nedostatek. Diilezité je, aby je organizace uméla vyuzit ve sviij prospech a stejné tak to
plati na znalosti, které¢ jsou velmi cennym aktivem vSech spolecnosti a je s nimi potieba
pracovat tak, aby byly srozumitelné a pfistupné v potifebnou chvili. Znalosti ale byvaji
ptevazné skryté v myslich pracovniki, a proto je pomérné tézka jejich formalizace. O to se
stard znalostni management. Spole¢nosti si ¢im dél vice uvédomuji, Ze bez fizeni znalosti jiz
nelze plnohodnotné fungovat, a tak se vétSina snazi o rozvoj v této oblasti. Mize se jednat
o rizné postupy, pracovni metody, smérnice ¢i interni systémy a je zcela jasné, Ze bez téchto

vvvvv

Znalostni management se snazi vSechny tyto informace a nastroje spojit a naucit se s nimi
pracovat, efektivné je vyuzit a systematicky fidit. Pro spravné fungovani znalostniho
managementu je vSak jednoznacné¢ dulezita spravné nastavend firemni kultura, jelikoz bez
podnikové kultury a ochoty zaméstnanct své znalosti sdilet nemiize znalostni management
v organizaci fungovat. Proto je tieba na tyto véci myslet a snazit se jako zaméstnavatel tuto
oblast nezanedbavat, jelikoZz pfispiva k dosaZeni cilli dané organizace a miiZze byt klicem
k uspéchu. Znalosti pifinaSeji spole¢nostem hodnotu, jsou vzacné, nenapodobitelné
a nenahraditelné a jsou klicovym zdrojem pro UspéSny rozvoj podniku. Znalosti znacné
ovliviluji vykonnost spolecnosti, kterd vede ke zvySovani produktivity a kvality prace
a umoznuji organizace se rychle pfizplisobit ke zméndm vnéjSiho prostiedi. Tim piimo
ovliviiuji také konkurenceschopnost dané organizace.

Cilem prace je formulovat navrhy a doporu€eni na zlepSeni systému kontinuity znalosti ve
vybrané spolecnosti, ktera povedou k efektivnéjSimu fizeni. Navrzend doporuceni by mély
podpofit znalostni procesy ve vybraném podniku a mély by umoznit efektivnéjsi praci. Pro
dosaZeni cile je tfeba odhalit aktualn€ pouzivané nastroje a techniky pouzivané zaméstnanci
ke sdileni znalosti, posoudit stav a nedostatky, které by mohly fizeni a sdileni branit. Mimo
jiné bylo snahou hlubsi pochopeni dané problematiky a jeji vyznam pro spolec¢nost.

Prace je rozd€lena na teoreticko/metodologickou ¢ast a analyticko/praktickou cast, kdy
teoretickd Cast je zaméfena na uvedeni do problematiky znalostniho managementu. Snahou
bylo definovat zdkladni pojmy souvisejici se zpracovavanou problematikou z pohledu
nékolika autorii. Informace byly Cerpany z odbornych zdroji, a to pfevazné z literatury
a odbornych internetovych ¢lankt. Zdroje byly vybirany tak, aby byly co nejvice aktualni
a prinesly tak co nejaktudlngj$i poznatky v této oblasti. K tomu bylo vyuzito i nékolika
zahrani¢nich zdroji. V teoretické Casti je vymezen znalostni management jako takovy, jeho
systém a strategie a dale pak implementace znalostniho managementli. Vymezeni téchto
pojmi by mélo usnadnit pochopeni dané problematiky a je zaroveinl inspiraci pro praktickou
¢ast na ni navazujici. Posledni subkapitolou teoretické ¢asti je metodika, kterd popisuje, jak
byla prace zpracovana.



Soucasti praktické casti je charakteristika vybrané spolecnosti, ktera je pfedmétem zkoumani
z hlediska vyuziti nastroji pro sdileni znalosti, identifikace moznosti vyuziti téchto nastrojt
a nadvrh implementace nastroje pro sdileni znalosti. Nejmenovana spolecnost plsobi ve
farmaceutickém pramyslu a Citd 142 zaméstnancli. Snahou této Casti je pochopeni aktualni
situace v oblasti fizeni znalosti, zjisténi nedostatkl a pfipadny navrh efektivit. Prakticka cast
je slozena ze spojeni kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni. Pro kvantitativni Setfeni byl
vybran dotaznik s uzavienymi otdzkami, ktery byl rozeslan v§em zaméstnanciim spolecnosti.
Dotaznik je vlastni konstrukce a byl rozeslan elektronicky pomoci internetového dotazniku na
webovych strankach Survey.com, jeho navratnost ¢inila 82,4 %. Dotaznik byl anonymni a byl
rozeslan za souhlasu vedeni spoleCnosti vS§em zaméstnanciim vcéetné managementu. Otazky
byly vymysleny tak, aby provétily danou oblast a ziskaly tak autentické nazory respondentt.
Pro vétsi navratnost byl dotaznik strukturovan uzavienymi otazkami a jeho vyplnéni se dalo
stihnout do 15 minut, o ¢emz byli zaméstnanci informovani piedem. Cilem bylo zjistit pohled
zaméstnancl na tuto problematiku, jejich vniméni diileZitosti tohoto tématu a pfipadné hrozby
Ci prilezitosti ve vybrané spolecnosti. Na zakladé€ vysledkt z dotazniku bylo Setfeni doplnéno
rozhovorem s persondlnim manaZzerem spolecnosti, s pracovnikem top managementu —
manazerem divize, pracovnikem stfedniho a niz§iho managementu — manazerem odd¢leni
a s fadovym zaméstnancem — pracovnikem zakaznického centra. V rozhovoru byly dopliujici
otazky, které maji jest¢ vice priblizit soucasny stav kontinuity znalosti ve spole¢nosti. Snahou
bylo rovnéZz pochopit zminéné vysledky z dotazniku. Rozhovor i dotaznik je zhodnocen
v praktické ¢asti. Rozhovory byly za souhlasu respondentii nahravany na zdznamové zatizeni
a jejich doslovny piepis je uveden spolu s dotaznikem v ptiloze této préce.

o~

Na zaklad¢ téchto vysledkd jsou v posledni subkapitole praktické ¢asti doporu¢eny mozné
navrhy pro podporu znalostnich procesti a kontinuity znalosti v podniku a je zhodnocen jejich
prinos. Stejné tak je uvedena ptiblizna kalkulace nakladd, které by musely byt vynalozeny.
Konkrétni doporu¢eni mohou slouzit jako inspirace a v pfipadé¢ zdjmu o zmény budou
piedlozena dané organizaci. Posledni kapitolou je zavér, ktery shrnuje ziskané poznatky jak
z teoretické, tak z praktické ¢asti a zakoncuje tuto praci.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato kapitola obsahuje shrnuti ziskanych poznatkl a nazory nékolika autor na problematiku
znalostniho managementu a kontinuity znalosti. K pochopeni této oblasti jsou nize vymezeny
pojmy s tim spojené, které neodmyslitelné patii k tomuto tématu. Mezi tyto pojmy spadaji
data, informace a znalosti, jejich tvorba, déleni a sdileni. Jako dalsi byly uvedeny informace
o znalostnich pracovnicich ¢i znalostnim managementu jako takovém a jeho implementaci
v ramci spole¢nosti. Dand kapitola rovnéz slouzi jako podklad pro psani praktické c¢asti.
Posledni subkapitolou této kapitoly je metodika prace, kde jsou uvedeny pouzité metody
zpracovani v obou dvou ¢astech diplomové prace.

2.1 Zakladni vymezeni pojmi

K pochopeni toho, jak zakladni prvek znalostniho managementu — znalosti — vznikaji, 1ze
pouzit DIKW model, znamy také jako DIKW pyramida. Timto modelem popisuje Maré¢ &
Kleingeld (2019, s. 320) vytvaieni znalosti jako takové pomoci hierarchie. Na samém pocatku
stoji data, které prechdzi do informace, ze které se stdva znalost, kterd se formuluje do
moudrosti. Principem modelu je, Ze ziskand data tfidime a podstatné povazujeme za
informace. Tyto informace jsou déale rozebrany a analyzovany a pochopeny s konkrétnim
smyslem a ty nadm piindsi konkrétni znalost. Spravné pochopené znalosti vedou pak k
moudrosti. Tento model muze byt pouzit pro vysvétleni toho, jak organizace ziskdvaji
konkuren¢ni vyhodu prostfednictvim zpracovani dat a informaci, a jak mohou byt tyto
znalosti a moudrost vyuzity k podpoie rozhodovani a fizeni.

Obrazek 1 DIKW model
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Zdroj: Maré & Kleingeld (2019, s. 320)

Obrazek vySe zobrazuje vztah mezi jednotlivymi prvky modelu a jejich zavislost. Model
popisuje data jako zakladni prvky, ze kterych se vytvaieji informace, tyto informace dale
vedou k vytvafeni znalosti a ty pak umoziuji dosdhnout moudrosti.

2.11 Data

Ward (2017) zminuje, Ze sprava dat je kliCovd pro uspéSné fizeni organizace. Timto
zpusobem lze jasné identifikovat zdroj informace a umozni ¢tenafi najit plivodni zdroj a ovéfit
informaci. Data jsou zakladni prvky, které¢ se vyskytuji v riznych formach, naptiklad jako
Cisla, slova, obrazky nebo zvuky. Data jsou surovymi fakty nebo ¢iselnymi zaznamy, které 1ze
zpracovat a vyuzit pro tvorbu informaci a znalosti. Mohou byt ziskany z riznych zdroji, jako



jsou rizné databaze, dotazniky nebo vyzkumy. Tyto surova fakta mohou byt naptiklad také
teploty, Casy, poCty, hodnoty nebo textové zaznamy.

2.1.2 Informace

Informace jsou zpracované a zorganizované udaje, které maji urcity vyznam a mohou byt
vyuzity pro urcity ucel. Na rozdil od surovych dat, informace jsou srozumitelné a pouzitelné
pro konkrétni tikol nebo rozhodovani. V odbornych textech se Casto cituji rizné definice
informaci. Podle Becerra-Fernandez a kol. (2017, s. 2). jsou informace zpracovana
a organizovanad data, ktera poskytuji urcité poznatky a jsou pouzitelné pro urcity ucel.
Informace se lisi od dat v tom, ze data jsou surové a nemaji zadny vyznam, dokud nejsou
zpracovany a interpretovany tak, aby se z nich staly uzitecné informace. Tuto myslenku
vyjadril jiz Peter Drucker, ktery zminuje, ze informace jsou datovym odpadem, pokud nejsou
uzitetné pro rozhodovani a feSeni problémil. Datovy odpad (anglicky "data waste") se
vyskytuje v pripadech, kdy jsou data nevyuzita nebo nepotiebna pro urcité ucely. To muize byt
zpusobeno napiiklad tim, ze data nejsou kvalitni nebo jsou zastarald, nebo Ze neexistuje
dostate¢ny mechanismus pro jejich fizeni a spravu. Datovy odpad miize mit negativni dopad
na efektivitu a vykon organizace, protoze dle Becerra-Fernandez a kol. (2017, s. 15)
zpusobuje zbyte¢né naklady na ukladdani a spravu dat. Krom¢ toho mtize mit také negativni
dopad na bezpecnost dat, protoze zastarald nebo nepotiebnd data mohou byt zdrojem rizika
pro ztratu nebo Unik citlivych informaci. Pro snizeni mnozstvi datového odpadu je dulezité
mit v organizaci dobfe definované postupy pro fizeni dat, pravideln¢ provadét audit datovych
zdroju a eliminovat zastarald nebo nepotiebna data. Je také dilezité mit kvalitni systémy pro
ukladani a spravu dat, aby bylo mozné efektivné tidit datové zdroje a minimalizovat rizika
ztraty nebo uniku citlivych informaci. V praxi to znamena, Ze informace musi byt relevantni,
pfesné a Casovée aktudlni, aby mohly byt uc€inné vyuzity v riznych oblastech jako naptiklad v
businessu, védé, politice apod. Becerra-Fernandez a kol. (2017, s. 3) také zminuje, ze
informace lze definovat jako zpracované a strukturované udaje, které maji uréity vyznam
a jsou pouzitelné pro urcity ucel. Informace se lisi od dat tim, Ze jsou interpretovany a maji
hodnotu pro uZivatele, zatimco data samotna maji pouze ryzi faktickou hodnotu. Informace
jsou také uzite¢né pro rozhodovani a feSeni problému, pokud jsou relevantni a spolehlivé. Je
tedy dilezité, aby informace byly relevantni a spolehlivé, a aby byly vyuZivany pro urcity
ucel. V opacném piipadé miize byt jejich shromazd’ovani a uchovéavani zbyte¢né. Na druhé
strané miiZe byt nedostatek relevantnich informaci piekézkou pro uspésné feSeni problémul
a rozhodovani Vyuzivani informaci je dilezitym aspektem v mnoha oblastech, vcetné
obchodniho a strategického planovani, fizeni rizik a fizeni znalosti. Zabezpeceni relevantnich
a spolehlivych informaci a jejich vyuziti mize poskytnout organizaci konkuren¢ni vyhodu, ve
své publikaci uvadi Becerra-Fernandez a kol. (2017, s. 2).

2.1.3 Znalosti

vvvvvv

v riznych oblastech. Vyzkumy ukazuji, Ze organizace, které se umi efektivné ucit a sdilet své
znalosti, jsou vykonngj$i a inovativngjsi. Nadason a kol. (2017) uvadi, ze existuji rizné
zpusoby, jak organizace mohou efektivné spravovat své znalosti. Jednim z nejucinnéjSich
zpusobl je vytvoreni prostiedi, které podporuje sdileni znalosti mezi zaméstnanci. DalSim
zpusobem je vyuziti modernich technologii, jako jsou systémy fizeni znalosti a socialni site,
které umoziiuji rychlé a snadné sdileni informaci a znalosti. Je zfejmé, Ze GspéSné organizace
kladou diraz na rozvoj a udrzovani implicitnich znalosti svych zaméstnanct. Tyto znalosti
jsou casto nevyslovitelné a vznikaji ze zkuSenosti a interakci mezi zaméstnanci a jejich
prostiedim. Proto je dulezité vytvoftit prostiedi, které podporuje tyto implicitni znalosti, jako



je naptiklad spoluprace a vzajemné udeni se, jak uvadi Nadason a kol. (2017). Podle Cerrného
(2018, s. 24) byl internet kli¢ovym meznikem pro rozvoj znalostniho managementu.
Organizace si uvédomily potencial internetu pro firemni praxi a vyuZzivaji informacnich
systému a intranetu pro sdileni firemnich dat, informaci a znalosti. Takovy pfistup umoznuje
jednotlivym zaméstnanciim rozvijet své znalosti a kompetence. Lynch (2018, s. 131-132)
zduraziuje, Ze internet je univerzalnim a efektivnim nastrojem pro ziskavéani informaci, dat
a znalosti, které jsou sdileny mezi zaméstnanci. Tento pfistup funguje i pii rozptyleni
zaméstnancli na celém trhu, nebo pii zaméstnani na home office. Vyvoj znalostniho
managementu piind$i nové nastroje a techniky, jako jsou fidici panely a vyhledavace
informaci v intranetech, databaze odbornych znalosti a osvédéenych firemnich postupt, jak
dodava Ketkovsky a kol. (2017, s. 15).

2.2 Tvorba, déleni a prenos znalosti

Jak jiz bylo zminéno, znalosti jsou jednim z nejcennéjSich aktiv podniku. Snahou kazdé
organizace by méla proto byt jejich formalizace a efektivni prace s nimi na vSech urovnich
podniku. Dillezitou soucésti znalostniho managementu je prottidéni dostupnych informact,
nalezeni aktudlnich informaci, uchovani a jejich pouziti ve spravnou dobu a spravnym
zpusobem.

Tvorba znalosti

Dle Ermine (2018, s. 131) plati, ze pfistup k vytvareni znalosti v organizaci obsahuje dva
aspekty - epistemologicky (z hlediska teorie védéni) a ontologicky (z hlediska byti, tj.
existence a ukladani, technologie vytvafeni a pfesouvani znalosti v rdznych strukturnich
jednotkach). Existuji dvé hlavni oblasti epistemologie. Jednim z nich je racionalismus, podle
kterého se poznani tvoii vyhradné prostfednictvim mysli (zdroje poznani) a je dosazitelné
deduktivné, tzn. pfejit od obecného ke konkrétnimu (zpisob ziskavani znalosti). Dle Ermine
(2018, s. 131) je dalSim smérem empirie, kdy se poznani ziskdva vyhradné¢ smyslovym
vnimanim a poznatky lze ziskavat induktivné (od konkrétniho k obecnému).

Schopflin a Walsch uvadi (2019, s. 42), Zze maji znalosti nasledujici Ctyfi vlastnosti, které
znesnadnuji jejich spravu. Jednim z nich je mnohondsobné vyuZiti a rostouci vynosy ze
znalosti, které stale vice nabyvaji na vyznamu. Dale pak rozptyl, opomenuti a potieba
aktualizaci. Jako dal$i vlastnost uvadi neurcitou hodnotu a ¢tvrtym bodem je nejisté sdileni
pfinost. Ontologicky aspekt tvorby znalosti umoznuje studium procesu vytvaieni znalosti
v organizaci na vSech strukturdlnich urovnich:

1) individudlni - znalosti rozvijeji jednotlivci v individudlnim reZimu;

2) skupina - znalosti se rozvijeji v malém tymu zvaném skupina, sektor, malé oddélen;

3) samostatné - znalosti jsou rozvijeny v ramci velkého odd€leni funkéniho typu;

4) veleni - znalosti rozviji tym;

5) organizacni - znalosti rozviji cela organizace;

6) meziorganizacni - znalosti jsou produkovany komplexem organizaci (asociace, strategicka

aliance, konsorcium) zapojenych do spolecného projektu nebo programu, jak uvadi Schopflin
a Walsh (2019, s. 45).



Hlavnim rysem védéni je, Ze je vytvaii ¢lovék. Zadna organizace sama o sob& nemiize
vytvaiet znalosti. Rozensky (2021, s. 12) uvadi, ze tlohou organizace pti vytvareni znalosti je
podporovat cloveéka, ktery znalosti vytvari a vytvaret k tomu vSechny potfebné podminky. Na
znalosti vytvoiené Clovékem Ize pohlizet jako na systémovou soucast znalosti organizace.
Schopflin a Walsch (2019, s. 48) zmifluji rozvoj individualnich znalosti a jejich pfeménu na
organizacni znalosti, které by meély byt provadény prostiednictvim interakce lidi uvniti
organizace. K tomu moderni firmy potadaji seminare, Skoleni, vytvateji komunity praxe atd.

Déleni znalosti

Je mozné urCit Ctyfi typy znalosti podle jejich povahy. Collison a kol. (2015, s. 24)
argumentuji tim, Ze znalosti jsou jiné nez know-how — tedy procesy, postupy, metody
a nastroje pouzivané k vytvoreni néeho. Poznani charakterizuji v nékolika dimenzich:

1. Faktické znalosti: znalost toho, co je tieba védét, znalosti o historickych faktech, shrnuti
zkuSenosti a statistickych udaji — ,,vime co*.

2. Principialni védéni: védéni, proc je védeéni o principech a objektivnich zdkonech danou véci
a obvykle patii do kategorie védy — ,,vime proc*.

3. Dovednostni znalosti: znalost toho, jak to ud¢lat, jsou to znalosti o dovednostech, know-
how a schopnostech, a patfi do kategorie ,,vime, jak*.

4. Lidské védéni: védéni, kdo vi a co vi, zahrnuje ur€ity socialni vztah a socialni délbu prace,
odbornost a uroven odbornika — ,,vime, kdo*.

Dale lze znalosti délit podle vyrazové formy poznani, a to na explicitni a tacitni znalosti.
Explicitni znalosti: také znamé jako kddované znalosti, se tykaji znalosti, které lze vyjadrit
jazykem, slovy, Cisly, takze je snadné je komunikovat a sdilet. Naptiklad znalosti
prezentované ve form¢ dokumentdi, manuald, zprav nebo tfeba map. Explicitni znalosti
oznaCuje také Koubek (2015, s. 28) jako oteviené, vefejné piistupné a jednodusSe
formulovatelné béznym jazykem. Tacitni znalosti, také znamé jako nekddované znalosti,
se tykaji znalosti, které je obtizné vyjadfit, jsou vysoce personalizované, je obtizné je
komunikovat a sdilet. Jde naptiklad o zkuSenosti, technické know-how, intuice atd. Vznikaji
interakci explicitni znalosti a zkuSenosti, dovednosti a znalosti. Koubek (2015, s. 27) dale
popisuje tacitni znalost jako nevefejnou znalost, kterd je skrytd v hlavé daného pracovnika.
Tato znalost miZe byt daleko snadngji ztracena v piipadé odchodu pracovnika z dané
spolecnosti. Stejn¢ tak Armstrong a Taylor (2015, s. 121) vidi tacitni znalosti jako tézko
definovatelné a skryté v myslich jednotlivych znalostnich pracovnikd. Trefné ve své publikaci
rozliSuje znalosti Stefan¢ikova (2014, s. 32), ktera jako piiklad rozdilu mezi nimi uvadi
ledovec. Jedna ¢ast ledovce, ktera je pouhym okem skryta, ale podstatné vétsi, se nachazi pod
hladinou (tacitni znalost) a druha ¢ast nad hladinou, je okem rozpoznatelnd vSem (explicitni
znalost).

Sdileni znalosti

Sdileni znalosti je ¢innost, jejimZ prostiednictvim dochazi k vyméné informaci, dovednosti
nebo zkuSenosti mezi kolegy, pfateli, rodinami nebo organizacemi. Znalosti jsou néco, co
pfesahuje pouhou spotiebu informaci. Vzorec znalosti je ,,jak* a ,,proc* plus veskeré osobni
zkuSenosti, které stoji za ziskanim a praktickou aplikaci téchto znalosti. Pro pfenos téchto

znalosti je dulezité, aby byla nastavena spravnd firemni kultura a aby ve spolecnosti



fungovala diavérna a pratelska atmosféra, coz potvrzuje i Urbancova (2013, s. 22).
Zamgéstnanci by méli byt motivovani ke sdileni znalosti a management by mél pracovat
se svymi zaméstnanci tak, aby sami zaméstnanci chtéli znalosti a informace sdilet se svymi
spolupracovniky a nenechavali si je pro sebe. Sdileni znalosti je nezbytné k jejich plnému
vyuziti. Mezi divody sdileni 1ze uvést naptiklad nasledujici body:

- Podporuje inovace a rust produktivity: Sdileni vede ke stimulovédni inovaci a vytvareni
novych znalosti a pomahd zaméstnancim byt produktivnéjsi, zvySuje vyménu napadi
a pomaha spolecnosti snadngji absorbovat a reagovat na nové trendy.

- Spoluprace a zpétna vazba: Tim, Ze ukazeme, jak dilezité je sdileni znalosti pro spolecnost,
povzbudime zaméstnance, aby byli otevienéjsi interakci a vytvofili horizontalni spojeni v
ramci spolecnosti. Zpétna vazba umoznuje kazdému vyjadiit svlij nazor a zapojit se do Sirsi
diskuse ve prospéch sviij i spole¢nosti.

- Vice angaZovanych zaméstnancl: Oteviené sdileni znalosti zajiStuje, Ze se vice
zameéstnancl zapoji do prace s informacemi mimo vlastni oddéleni. Sdileni povzbuzuje lidi,
aby oteviené¢ komunikovali s kolegy, vedoucimi a obecné se citili vice cenéni jako
zameéstnanci, na jejichz znalostech a napadech zélezi.

- Vychovani vice internich odbornikii: Vyménou informaci mohou vSichni zaméstnanci
rozvijet své dovednosti a citit divéru ve své znalosti. Kdyz organizace oteviené poskytne
zaméstnancim piistup k dilezitym informacim, da najevo, Ze jim véfi.

-Uzaviend a oteviena atmosféra ve spolecnosti je patrna pro potencialni klienty a nové
talenty. Mame-li tym informovanych a znalych zaméstnancl, vS§imnou si toho i ostatni —
zejména potencialni a soucasni klienti, stejné jako talenti, ktefi chtéji pracovat v oteviené
a progresivni spolec¢nosti.

- USetfeni Casu a uspora nakladti. Kdyz zaméstnanci sdileji své znalosti, zkuSenosti a obavy,
eliminuje to budouci chyby spolecnosti a ztrdtu Casu. Sdilenim znalosti lidé rozSifuji své
zkusenosti se strategiemi, napady, programy a technologiemi prostiednictvim kolegli z jinych
oddéleni, coz pomaha pted jejich implementaci, ve své publikaci popisuji Schopflin a Walsh
(2019, s. 71-75).

2.3 Znalostni management

Podle Vebera (2016, s. 244) prvotni definice znalostntho managementu pochéazi od
Davenporta v roce 1994. Tento proces zahrnuje zachyceni, distribuci a efektivni vyuZzivani
znalosti. Definice znalostniho managementu se vSak konkrétnéji formulovala az v poloving
90. let 20. stoleti. Proto se da na problematiku znalostniho managementu nahlizet jako na
relativné novou. Veber (2016, s. 245) dale upozornuje, Ze znalostni management je procesem,
kterym se podporuje inovace a uceni. Management znalosti se Casto chape jako strategie
fizeni, kterd se zaméfuje na identifikaci, klasifikaci, kodifikaci a pfenos znalosti, s cilem
pomoci dosdhnout cili spolecnosti. Podle Ketkovského a jeho kolegh (2017, s. 13) je pro
firmy dtlezité vyuzivat informacni systémy firem nebo intranet pro sdileni firemnich dat,
informaci a znalosti, diky ¢emuz se jednotlivi zamé&stnanci mohou rozvijet a ziskavat nové
znalosti a kompetence. Dle Ermine (2018, s. 22) se v dnesni dobé miizeme setkat s obtizemi,
které brani aktivnimu S$ifeni téchto novych procesi v ramci spoleCnosti. Naptiklad
nedostatecné pochopeni hodnoty takového aktiva, jako jsou firemni znalosti, intelektudlni
kapital, setrvacnost vedoucich mnoha spolecnosti pfi zavadéni novych ptistupt k fizeni,
skepse k novym metoddm fizeni takového nehmotného majetku, jako jsou znalosti. V prvé



fad¢ je vSak hlavnim omezenim rozvoje systémi managementu znalosti ve firmach nizké
povédomi manazerii firem o nastrojich a metodach managementu znalosti a o vyhodach
a prinosech, které firma ziskavd z implementace a vyuzivani znalosti. Dle Schopflina
a Walshe, (2019, s. 32) vyzaduji nové organizani strategie vyrazné upravy systému
personalniho fizeni, pfi¢emz $koleni zamé&stnanci se stava klicovym ¢&lankem. Skoleni je
navrzeno tak, aby piipravilo zaméstnance na spravné feSeni SirSiho spektra ukold a zajistilo
vysokou efektivitu prace, pozadované odborné dovednosti, ale také v nich formovalo takovy
systém hodnot a postoju, ktery odpovida aktualni situaci a podporuje strategii organizace trhu.
Armstrong a Taylora (2017, s. 15) uvadi, Ze znalostni management je nedilnou soucasti fizeni
kazdé organizace, ktera spojuje Cinnosti souvisejici s utvafenim znalosti, jejich Sifenim
a vyuzivanim, jakoz i rozvojem inovaci a uc¢enim. Podle Kerkovského a kol. (2017, s. 13) je
pro firmy znalostni management dulezité¢ vyuzivat v informacnich systémech firem nebo
jejich intranetu pro ucely sdileni firemnich dat, informaci a znalosti, na zdklad¢ kterych se
mohou jednotlivi zaméstnanci v dané firm¢ rozvijet a ziskdvat nové znalosti a kompetence.

Hlavnim cilem systému fizeni znalosti je vytvaiet nové a vykonnéj$i konkurencni vyhody,
proto se stava vedoucim smérem strategického fizeni. Dle Ermine (2018, s. 35) management
znalosti zahrnuje nasledujici slozky: Stimulace rdstu znalosti; Vybér a shromazdovani
vyznamnych informaci ze zdroji mimo organizaci; Uchovavani, klasifikace, transformace
a zajisténi dostupnosti znalosti; Sifeni a vyména znalosti, a to i v rAmci organizace; VyuZiti
znalosti v podnikovych procesech véetné rozhodovani; Hodnoceni méfeni znalosti a vyuziti
nehmotného majetku organizace; Ochrana znalosti.

Eger (2020, s. 11-17) zminuje, ze zavadéni systému fizeni znalosti ve velkych podnicich
zacalo pomérné nedévno, ale jsou povazovany za jeden z hlavnich faktori pro zajisténi
konkurenceschopnosti. Jednou z ustfednich myslenek managementu znalosti je efektivngjsi
vyuziti existujicich znalosti a informaci. Velmi k tomu pfispéji tzv. generace X, Y a zejména
Z, ktefi jsou s IT technologiemi v dennodennim kontaktu a e-learning se pro né stava
standardnim vzdélavanim. Jednim z hlavnich nebezpe¢i pii realizaci projektu v ramci
znalostniho managementu je pfili§ technokraticky ptistup. Jak uvadi Hislop, Bosua a Helms
(2018, s. 100), jde ptedevsim o to, aby se informacéni zdkladna nerozSitovala, ale aby byla
univerzalni, vytvaiel se k ni svobodny pfistup a tymovy pfistup k praci na spoleénych
znalostech. Hislop, Bosua, Helms (2018, s. 100) dale pak zminuji, ze v rdmci socializace
dochazi v organizaci k vytvafeni novych tichych =znalosti jednoho zaméstnance,
prostiednictvim ptistupu ke znalostem kolegt, s kterymi dany zaméstnanec pracuje na denni
bazi. Dvéma hlavnimi charakteristikami sou€asné etapy technologického rozvoje lidstva jsou
extrémné vysoka dynamika tvorby a zavadéni novych védeckotechnickych feseni. Dle Ermine
(2018, s. 70) plati, ze rychlé tempo technologického pokroku a nekonecny néstup novych
produktt v riznych odvétvich stavi primyslové podniky do slozité situace. Jestlize diive bylo
vyuziti inovaci otazkou penéz a Casu, dnes vystupuje do poptedi problém orientace
v bezbiehém svéte technickych inovaci, volba spravného kurzu védeckotechnického pokroku.
V tomto ohledu vyvstava problém managementu znalosti. S ohledem na Ermine (2018, s. 71)
se pod pojmem ,,znalosti* navic rozumi nejen soubor technologii, ale rozsahly a komplexni
systém, ktery zahrnuje postupy pro vymeénu informaci a know-how, firemni kulturu
orientovanou na inovace a mnoho dalsiho.

Inovacni programy lze dle Avena a Zio (2018, s .36-38) sledovat ve tfech hlavnich oblastech:

- znalostni management jako systém, ktery umoziuje zaméstnanciim sdilet své nasbirané
zkuSenosti pro efektivni a bezpetnou implementaci novych projektii a komplexnich



primyslovych odvétvi. Efektivni systém fizeni znalosti by mél pomoci najit zptsoby, jak
fesit konkrétni problémy, kterym celi riizné obory podnikani;

- inovacni management jako systém vyhleddvani, adaptace a implementace novych
ruznorodych navrha, které zvysuji hodnotu firmy, stejné jako zjisStovani a hodnoceni
urovné kompetenci nezbytnych k prosazovani inovativnich technologii a stimulaci
inovativniho mysleni ve firm¢;

- fizeni znalosti a inovaci v systému dodavek a distribuce zahrnuje koncept ,,chytrého
kupujiciho*“ (Smart Buyer), zaméfeny na dosazeni maximalni efektivity z inovaci
a technologickych feSeni nabizenych trhem. Tento koncept zahrnuje poskytovani
pokrocilych technologii spolecnosti prostiednictvim rozvoje strategickych partnerstvi
a rozhrani s dodavateli technologii (princip ,,one stop shop®), pfildkani, rozvoj a udrzeni
vysoce kvalifikovanych odbornikti, aby byla zajiSténa udrzitelna inovacni kultura
ve spolecnosti. Kromé toho mize koncept zahrnovat piechod v kontraktaci high-tech
zalozenému na principu celkovych nakladd na vlastnictvi a hodnoty, sdileni znalosti
dodavatelll, spolecné projekty s dal§imi ucastniky trhu, jak uvadi Aven a Zio (2018, s. 36-
38).

Ermine (2018, s. 90) dale zminuje, Ze mezi bézné problémy ve znalostnim managementu patii
nasledujici:

nedostatek praxe pfi nastavovani ZM, shromazd’ovani znalosti a jejich sdilent;
nedostatecné efektivni komunikace mezi odborniky z riznych oddélent;

obtiznost pienosu zkuSenosti od odbornikl na zaméstnance s mensi praxi;

neexistence sdilenych databazi,

irelevantni, obtizné pouzitelné a nespolehlivé informace;

. velké mnozstvi riznorodych sitovych zdrojii a riznych odpovédnych osob s mnoha
interak¢nimi uzly.

cuarwnE

Dle Schopflina a Walshe (2019, s. 58) obecné plati, Ze inovace jsou pohanény tftemi pilifi:
vyuzivanim technologii, interakci mezi lidmi a inovativnimi pfistupy. Mnoho velkych
spole¢nosti studuje zkuSenosti z tzv. Communities of Practice (CP), které vyuzivaji nejvetsi
pomahd zlepSovat rozhodovéni, sniZovat naklady, budovat platformu pro spolupraci
a kreativni feSeni problému, to jsou skupiny profesiondlli, které spojuje spolecny zajem
o konkrétni oblast znalosti a snazi se sdilet své zkuSenosti. Dale Schopflin a Walsh (2019, s.
60) uvadi, Ze dnes je hlavnim tkolem finan¢niho fizeni kazdé spolecnosti zvySovani bohatstvi
akcionai, formovani zral¢ akcionarské hodnoty, a cilem védcl je pomahat hledat nové
oblasti pro investice a zajistit, aby tyto investice zarucené piinasely zisk. Mnoho organizaci
dle Ermine (2018, s. 77-78) trpi nekoordinovanou praci mezi oddélenimi. Informaéni zdroje
vytvofené nebo pouzivané v nékterych oddélenich nejsou dostupné zaméstnanciim jinych
odd¢leni. V kazdém podniku je tieba vyclenit zvlaste dilezité, ,kritické* znalosti, na jejichz
fixaci a kumulaci zavisi efektivni prace rozhodujici mérou. Jako ptiklad uvadi Ermine (2018,
s. 78) poradenské firmy, které pottebuji uchovavat a organizovat informace o uspésSné
dokoncenych projektech. Vyrobni podniky pak ocetiuji predevSim svou technologickou
dokumentaci. Pro obchodni spole¢nosti je historie finan¢nich vztahii s velkoobchodnimi
odbérateli a dodavateli. Pravé tyto informace by mély byt v prvni fadé¢ uchovavany
a predavany novym zaméstnancim. S jeho systemizaci miize management znalosti ve firmeé
zacit.



Systém managementu znalosti

Dle Avena a Zio (2018, s. 33) plati, ze v dneSni dob¢ je nutné vytvoiit technologii pro
integrovanou logistickou podporu vSech procesti zapojenych do Zivotniho cyklu podniku,
vcetn¢ informacni podpory zivotnich cykli projektii, produktti a zdroji, vyrobnich, fidicich
a investi¢nich procesti. Vybudovat v ramci integrované¢ho systému fizeni Gplny, spolehlivy
a konzistentni popis zivotnich procesti podniku jako celku, vytvofit jednotnou znalostni bazi
a databazi, v¢etné popisu materidlového, technického, pracovniho vyrobniho, informacnich
a finan¢nich zdrojt, poskytuje optimalni feSeni nové vznikajicich ukolti v procesu fizeni.
Aven a Zio (2018, s. 36) dale zminuji, ze takovy systém, ktery odpovidd mezindrodnim
standardim a spojuje rizné okruhy podnikovych aktivit do jednoho celku, je silnym
nastrojem pro podporu rozhodovéani a optimalni fizeni vyrobnich, finan¢nich, projektovych,
socidlnich, environmentalnich a informacnich rizik. Integrovany systém dle Avena a Zio
(2018, s. 34) pokryvd vSechny existujici oblasti fizeni organizace. Miize zahrnovat
mezinarodni normy fady ISO 9000 pro systémy managementu kvality, fadu ISO 14000 pro
systémy environmentalniho managementu, normy OHSAS 18000 (fada hodnoceni
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci) pro systémy fizeni bezpecnosti prace a ochrany prace,
stejn¢ jako standard SA 8000 (Social Accountability) pro socialni a estetické systémy fizeni.

Schopflin a Walsh (2019, s. 58-59) dale uvadi, ze pomé&mné obtizny ukol vyvoje,
implementace a Udrzby systému fizeni miize provadét pouze vysoce kompetentni personal.
Zakladni slozkou managementu vzdélavani je Skoleni persondlu. Hlavniho cile vytvofeni
takového systému je zajiSténi stabilniho rozvoje organizace, coZ je mozné dosahnout
neustalym zavadénim novych népadi, znalosti, technologii, vybaveni, tedy inovaci. Pro
dosazeni Uspéchu v konkurenénim prostfedi se tedy organizace musi zaméfit na neustalé
vyhledévani, shromazd’ovani a produkci novych znalosti. V tomto smyslu se znalostni
management stava vyznamnou konkuren¢ni vyhodou. Management znalosti lze definovat
jako systematickou a organizovanou aplikaci souhrnu znalosti, které jsou v organizaci denné
aplikovany. Autofi dale uvadi, ze ma tento proces dvé faze. Prvni faze spociva ve sbéru
a strukturovani informaci, které¢ vznikaji v pribéhu kazdodennich cCinnosti organizace.
Utelem této faze je shromazdit, roztfidit a usporadat viechny zdokumentované zdroje,
projekty, individudlni schopnosti atd. Je tfeba si uvédomit, Ze shromazdéné informace velmi
rychle zastaravaji. Proto je velmi dillezitd druha faze, kterd spociva ve vytvofeni pifiznivého
komunikac¢niho prostiedi pro co nejSirSi Sifeni nasbiranych znalosti mezi pracovniky,
seznameni s nimi a pfeménu téchto znalosti v inovace. Ve skutecnosti by management
znalosti mél pfispivat k vyvoji znalosti v nové znalosti, které pridavaji hodnotu vykonu
organizace, definuje Schopflin a Walsh (2019, s. 60). Role modernich informacnich
technologii je velmi diilezita pro sbér a analyzu relevantnich informaci o znalostech v urc¢itych
védeckych oblastech, které jsou obsazeny v dokumentech, zkuSenostech a dovednostech
zaméstnanct, které urcuji dalsi védecky rozvoj, pfimo ovliviiuji strategicky rozvoj organizace.
V tomto piipadé mluvime o akumulaci spolecného pole znalosti v urcité oblasti ¢innosti.
Strukturovani znalosti prostfednictvim popisu souboru dovednosti, schopnosti, zkuSenosti
v kombinaci s identifikaci nejlepsich specialistii - nositeldl jedine¢nych znalosti - umoznuje
ziskat a generovat nové znalosti k feSeni vSech novych praktickych a teoretickych ukold.

Management znalosti dle Avena a Zio (2018, s. 26) poskytuje hlavné vytvoteni schématu pro
verbalni vyménu informaci mezi €leny tymu; vytvoreni schématu pro dokumentaci a ukladani
informaci; vybér nastrojit IT nezbytnych k provadéni téchto ukold; vybér pottebnych zdroja
externich informaci. Aven a Zio (2018, s. 38) rovnéZ zmifnuje, Ze management znalosti
umoznuje fteSit Ctyfi hlavni Ukoly: uchovévat nashromazdéné =znalosti (,,explicitni*
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a ,,skryté®); vytvofit systém pro vytvareni a uchovavani novych znalosti; ptekonat informac¢ni
pietizeni spolecnosti a optimalizovat interakce mezi odd€lenimi spolec¢nosti.

Strategie personifikace a kodifikace

Schopflin a Walsh zminuji (2019, s. 61) dvé hlavni strategie fizeni znalosti — kodifikace
a personifikace. Strategie kodifikace, ktera vyzaduje znacné investice do rozvoje pocitacové
a informacni podpory, je zalozena na vytvareni fady znalosti a odpovidajicich vyhledavacich
a referencnich systémi, aniz by je spojovala s odborniky, ktefi je vytvofili. To umoznuje
dal$im specialistim znovu pouzit nashromazdéné znalosti k feSeni podobnych ukolti Tento
piistup umoznuje vyrazné snizit ndklady na samotny intelektualni produkt a ziskat jej v kratké
dobé. Kromé toho je kvalita a spravnost nalezeného feSeni pomérné vysoka, protoze byla v
praxi testovana v ptfedchozich pfipadech - analogie situaci. Jak uvadi Schopflin a Walsh
(2019, s. 63), takovou strategii usp€Sné¢ vyuzivaji organizace, které pusobi v oblasti
poskytovani sluzeb. Napftiklad 1ékaiské, pokud jde o vytvofeni lé€ebného rezimu zaloZeného
na fadé podobnych onemocnéni a navrhovanych metodach 1écby, nebo poskytovani
pocitacovych systémil riznych konfiguraci pro feSeni specifickych tkola zatizeni zakaznika.

Schopflin a Walsh (2019, s. 63) dale uvadi dalsi strategii fizeni jako strategii personifikace. Je
zaloZena na vytvareni databazi specialistii — nositeld unikatnich znalosti. Nové poznatky se
generuji béhem osobnich setkani, diskusi, brainstormingii specialisti, ale i pomoci modernich
komunikac¢nich technologii, jako jsou telekonference a videokonference, pouzivani internetu,
satelitnich linek, telefonu, faxu, e-mailu, atd. Tato strategie se pouziva predevsim k feseni
slozitych unikatnich ukoli, které se 1isi od téch typickych, se kterymi se Casto setkavame v
kazdodenni praxi. Ve strategii personifikace je stfedem pozornosti zaméstnanci — nositelé
znalosti. Implicitni znalosti, které zaméstnanci maji, jsou piendSeny brainstormingem nebo
jako vysledek dialogu a stavaji se tak majetkem celé organizace. V tomto ptipadé jsou lidé
hlavni hodnotou organizace, kterd vyuziva pouze vysoce kvalifikované specialisty. Je tfeba
poznamenat, Ze organizace musi zpravidla volit mezi strategiemi. Kombinace kodifikacnich
a personifikacnich strategii vede nejCastéji k neuspéchu, jak popisuji Schopflin a Walsh
(2019, s. 62).

Aven a Zio (2018, s. 44) zminuje, ze procesim probihajicim v managementu v poslednich
letech se fiké ,,ticha manazerskd revoluce®. Jeji pocatek se shodoval se vstupem vyspélé
spole¢nosti do informacni etapy. Stary, tradicni smér v managementu, ktery se odrdzi v tzv.
americkém modelu managementu, a relativné novy, behavioralni smér, ktery se promita do
japonského modelu, je nahrazovan novym (neformalnim) smérem, ktery je v soucasné dobé
velmi dilezity a kterému se také fika marketingovy, individualisticky nebo informacni.
Podstata amerického modelu fizeni spociva v prvotnim presvédeni, Ze uspéch firmy zavisi
piedevsim na faktorech lezicich v jejich hranicich (racionalni organizace vyroby, sniZovani
nakladd, identifikaci vnitrovyrobnich rezerv, zvySovani produktivity prace a efektivni vyuziti
vSech zdroji). Firma je vnimana jako uzavieny systém. S timto pfistupem jsou cile a zameéry
povazovany za stanovené a stabilni po dlouhou dobu. Zakladem strategie je neustaly rist
a prohlubovani specializace vyroby. Organiza¢ni struktura je budovana podle funkéniho
principu (s jasnym rozdélenim spravniho aparatu podle sluZzeb) a rozhodujici vyznam ma
kontrola vSech typl ¢innosti, pfesné provadéni pokynl shora ze strany fidicich pracovnikd,
jak uvadi Aven a Zio (2018, s. 44).

Japonsky typ organizace fizeni, ktery je vysledkem specifické kultury a ekonomického
systému, je odborniky odhadovan jako poskytujici nejvétsi harmonii a mobilitu organizace,
ktera je v dneSnim dynamickém svété nezbytna. Vlastnosti japonského systému se projevuji
v personalnim fizeni, vyrob¢, prodeji, financich. Systém celozivotniho naboru a povySovani
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v zavislosti na délce praxe a véku, organizace skupinové prace, mzdy zohlediujici vék,
prispevek k racionalizaci a kvalité procesu a systémy pribézného uceni predevsim ve vyrobe
jsou hlavnimi charakteristikami tohoto modelu fizeni. Pokud zastanci moderniho japonského
systému fizeni tvrdi, Ze v japonskych firméach je organizace pfizptisobena Cloveéku, pak
Vv systému fizeni americké spole¢nosti naopak ptredchdzeji predstavy o funkcich, tkolech
a pracovnich povinnostech, pravech a interakcich. Podle formulovanych pozadavkl probiha
vyhleddvani nejvhodnéjSich kandidatdi na konkrétni pozici, jinymi slovy, lidé jsou
piizpisobeni systému. Dle Aven a Zio (2018, s. 39-40) podstatu nové ,filosofie*
managementu urcuji ndsledujici body: na firmu se pohlizi jako na zivy organismus, skladajici
se z lidi spojenych spole¢nymi hodnotami, jako ,,klan*; firma se musi vyznacovat neustalou
obnovou, zivena vnitini aspiraci a zamétena na pfizpisobeni se vnéj§im faktoriim, z nichz
hlavnim je spotfebitel. Nova filozofie fizeni je zalozena na systematickém, situa¢nim
pfistupu. Firma je otevieny systém. Hlavni piedpoklady jeho uspéchu nelezi uvnitf, ale vné.
Uspéch je spojen s tim, jak dobie firma zapadd do vnéjsiho prostiedi (ekonomického,
védeckého, technického, spolecensko-politického) a prizpiisobuje se mu. Veskera vnitini
konstrukce systému je reakci na vliv vnéjSiho prostredi.

Dle Schopflina a Walshe (2019, s. 65) organiza¢ni uspofadani se ptizpusobuje identifikaci
novych probléml a vyvoji novych feSeni. Zt€lesnénim nového piistupu bylo strategické
fizeni, které zahrnuje doplnéni planovani potencidlu firmy planovanim jeji strategie na
zékladé progndz budouciho stavu zivotniho prostfedi. Zména situace zplisobuje zménu
strategie. Nova koncepce fizeni vyzaduje nové pfistupy k personélu, novou kulturu fizeni —
pripravenost na riziko, orientaci na rozvoj novych prilezitosti atd.

Rozdily mezi modely lze vidét pti srovnani amerického, japonského a individualistického
modelu. JelikoZ se jedna o porovnani tii parametrti, bude zpracovano graficky do obrazku —
tabulky.

Tabulka 1 Americky, japonsky a individualisticky model

americky model Japonsky model Individualis ticky (informaé&ni) model
Najimani pracovnikii na relativné kratkou dobu Celozivotni pronajem Dlouhodoby pronajem
Individu&Ini rozhodovani Kolektivni rozhodovani Kolektivni rozhodovani
Individualni odpovédnost Kolektivni odpovédnost IndividuaIni odpovédnost
Rychly rozvoj a propagace Pomaly vyvoja propagace Pomaly vyvoja propagace

Nepiima, neformalni kontrola s pfesnymi,

Explicitni, pfesné kontrolni mechanismy Mechanismy nepfimého fizeni Formalizovanymi krité rii

Vytvafeni podminek pro specializované kariéry Vytvafeni podminek pro nespecializované

pracovniki (vertikalng) Kariéry pracovnikt (diverzifikovany piistup) Stsdnelsoecializopanilkarieropilpracopnic

Holisticky (celostni) pfistup k zamé&stnanci
Selektivni (diferencovany) postoj k zaméstnanci jako k osobé Holisticky pfistup véetné rodiny

Zdroj: vlastni zpracovani dle Aven a Zio (2018, s. 13-15)

Tabulka vySe nam ilustruje, jak rozdélujeme americky, japonsky a individualisticky model.
Kazdy z téchto modeld se 1i8i v riznych faktorech, napt. v rozhodovéni, délce pracovnich
pomeért, rychlosti propagace, fizeni odpoveédnosti apod.
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2.4 Implementace znalostniho managementu

Pro uspéSnou implementaci znalostniho managementu je dilezit¢ mit dobré podminky ze
strany zamé&stnavatele. Horvatova & Bldha (2016, s. 59-61) dale uvadi, Ze soucasné je
klicové, aby zaméstnanci byli ochotni a méli pfistup k vytvateni vhodného prostiedi pro
sdileni znalosti. Kvalitni znalostni zaméstnanec vyzaduje urcité znalosti a dovednosti, véetné
situa¢niho uvédomeéni. Proto je diilezité, aby organizace volila zaméstnance s predpoklady pro
rozvoj a vzdélavani v oblasti znalostniho managementu. Podle Druckera (cit. Armstrong
a Taylor, 2015, s. 365) jsou znalostni zaméstnanci kliCovym aktivem organizaci a zajist'uji
konkurenceschopnost a inovativni pfistup ve firm¢. Autofi dale uvadi, ze krom¢ toho musi mit
tito zaméstnanci vynikajici komunikacni schopnosti a soft skills pro jednani s riznymi
zainteresovanymi stranami.

Dle Armstronga a Taylora (3015, s. 365) pfechod k pracovnim pozicim zalozenych na
znalostech oteviraji nové pfilezitosti pro rozvoj talentu a kreativity. Znalostni zaméstnanci
maji také vétsi pracovni mobilitu a flexibilitu vzhledem k pracovnim ¢innostem i mistu
vykonu prace. Pro UspéSnou identifikaci a ziskdni spravnych znalostnich zaméstnanct je
klicové, aby tito pracovnici uméli identifikovat dtlezité informace z velké databaze a zaméfit
se na relevantni Udaje, jak uvadi Chlebovsky (2017, s. 46). Znalostni pracovnici vyuZivaji
analytické uvazovani k feseni problému a k podpote inovativniho pfistupu ve firmé.

Soucasna etapa technologického rozvoje lidského pokoleni je charakterizovana extrémné
vysokou dynamikou tvorby a implementace novych védecko-technickych feSeni. Podle
Ketkovského a kol. (2017, s. 13) je dilezité pro firmy vyuZzivat znalostni management v
informacnich systémech firem nebo intranetu, aby sdilely firemni data, informace a znalosti.
Timto zplsobem se mohou jednotlivi zaméstnanci v dané firm¢ rozvijet a ziskdvat nové
znalosti a kompetence.

2.4.1 Zakladni kroky k implementaci fizeni znalosti

Pro implementaci znalostniho managementu lze podle Aven a Zio (2018, s. 87) pfispét
nasledujici ¢tyfmi kroky:

1) URCENI UCELU VYUZITi ZNALOSTI - Je dulezité nejprve rozhodnout o uéelu
zavedeni managementu znalosti a o tom, jak chceme znalosti vyuZit a sdilet je v ramci
organizace. Smysluplné znalosti nelze shromazdovat, pokud se poskytovatelé znalosti snazi
monopolizovat know-how a dovednosti nebo pokud znalosti neposkytuji, protoze maji pocit,
ze je prili§ obtizné je predat. Pokud je Ucel jasny, lze ocekavat, Ze zaméstnanci budou
motivovani a budou dobrovolné podporovat sdileni znalosti.

2) SBIRANI ZNALOSTI - Jakmile zname uéel implementace managementu znalosti, dal§im
krokem je shromdzdit interni znalosti. V tomto okamziku je dilezité nahradit nejen explicitni
znalosti, které jiz byly verbalizovany a zmapovany, ale také tiché znalosti, které jednotlivci
maji, explicitnimi znalostmi.

3) KLASIFIKACE A ORGANIZACE ZNALOSTIi - Shromazdéné znalosti jsou
kategorizovany podle oddé€leni a problému, které maji byt pouzity. Je dobré je uspotradat do
kategorii, které jsou z pohledu uzivatele snadno pouzitelné.

4) SDILENI A VYUZITi ZNALOSTI - Znalosti jsou n&co, co lze pouzit pouze tehdy, kdyz
jsou sdileny v rdmci spolecnosti. Proto je velmi dulezit¢ mit metodu pro shromazd’ovani

znalosti a mechanismus pro jejich sdileni v rdmci spolecnosti (Aven a Zio, 2018, s. 87).
Pokud uzivatelim trva dlouho, neZ najdou znalosti, které potiebuji, existuje riziko, Ze
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nashromazdéné znalosti nakonec nebudou vyuzity a provozni efektivita se snizi. Pfi sdileni
znalosti je nutné zvolit metodu, ktera uzivateliim usnadni pfistup ke znalostem.

2.4.2 Nastroje pro podporu Fizeni znalosti

Aven a Zio (2018, s. 90) ve své publikaci zminuji, Ze pfi podpofe implementace znalostniho
managementu je zadouci aktivné vyuzivat nastroje. K dispozici je mnoho riznych typt
nastroju, takze je dilezité vybrat ten idealni, ktery lze pouzit. Mezi mozné metody patii
napiiklad Groupware. Groupware se specializuje na komunikaci a sdileni informaci v ramci
organizace, umoznuje sdilet plany, vypisovat kontakty a sdilet soubory a dokumenty. Pouziva
jej mnoho spolecnosti, aby jejich podnikani fungovalo hladce. Pokud mé firma Groupware,
ktery jiz byl zaveden, miize tento systém pouzit i pro spravu znalosti, coz snizi naklady ve
srovnani se zavedenim nového systému Na druhou stranu, kdyz je nové zaveden, prichdzi také
s funkcemi, které pfimo nesouviseji se znalostnim managementem, coz zvySuje naklady
a vyzaduje Cas na $ifeni povédomi. Je nutné pamatovat, ze nékteré kapacity pro ukladani dat
jsou omezené. Mezi dal$i nastroj mlizeme zatadit naptiklad interni wiki ndstroj. Interni wiki
nastroj je online nastroj pro ukladani internich informaci. Je to nastroj pro sdileni
a shromazd’'ovani informaci a ve vétSin€é pifipadli jsou informace zasobeny nazvy a texty.
Jakmile jsou informace vytvoreny, muze je kdokoli kdykoli aktualizovat, coz usnadiuje
konsolidaci znalosti. Aven a Zio (2018, s. 90) dale uvadi, ze vyhodou je také snadné
vyhledavani informaci. V mnoha ptipadech vSak mohou uzivatelé sami zapisovat informace,
takZze mohou idaje omylem upravit nebo smazat. Proto je nutné urcit poveéfené osoby, které
by se upravou databaze ptimo zabyvali. DalSim z nastroji Ize uvést chatbot. Chatbot je
nastroj, ktery automaticky zobrazi odpoveéd’, kdyZ napiSeme klicové slovo nebo otdzku do
okna chatu. Uzivatelé jej mohou snadno zalit pouzivat, protoze se snadno pouziva. Dalsi
vyhodou je snadny piistup k pozadovanym informacim z klicovych slov. Nevyhodou je, ze
vyhledavani nemusi byt pfesné a jednoduse tedy nemusime dohledat potiebnou informaci.
Poslednim ptikladem z néstroji pro podporu $ifeni znalosti je CRM. CRM je dle RoZenského
(2018, s. 18) nastroj pro spravu zakazniki, vhodny pro shromaZd’'ovani znalosti souvisejicich
s prodejem. Zakaznici a projekty mohou byt propojeni a fizeni, takZe je to vyhodné pro
kontrolu informaci o projektech, které pravé probihaji, nebo pro vySetfovani podobnych
ptipadt v minulosti, uvadi Rozensky (2021, s. 18). Jako nastroj pro celofiremni pouziti vSak
existuji obavy, protoze je obtizné jej pouzit v jinych odd€lenich nez prodejnich a ptistupova
prava nejsou primarn¢ udélovana neprodejnim oddélenim.

Pokud chceme komplexné sbirat informace o jednom projektu, doporucuje se pouZzit nastroj
pro fizeni projektli. Vyhodou je, Ze informace souvisejici s projektem, jako je rozpocet
a tizeni Clov€kohodin pro kazdy projekt, 1ze shrnout na jednom misté. Mize jej spravovat
a prohlizet nejen obchodni oddé€leni, ale také vSechna oddé€leni zapojené do projektu,
naptiklad vyrobni odd€leni. Protoze se specializuje na fizeni kazdého projektu, je nevhodny
pro fizeni znalosti, které nelze zatadit do konkrétniho projektu.

2.4.3 Strategie sdileni znalosti v ramci organizace

V prvé fad¢ je nutné vytvofit kulturu sdileni organizacnich znalosti a vytvofit vztah vzajemné
duvéry mezi zaméstnanci. Jak dale uvadi Hawamdeh a Chang (2018, s. 152-153), komunikace
mezi lidmi ¢i vyména a pfenos znalosti jsou zaloZeny na vzajemné davéte. Spolecnost
s obecnou komunikaci je efektivnéj$i nez spolecnost bez vzijemné davéry. Diivéra je
zakladem spolecenského Zivota. Na jedné stran¢ je z hlediska pienosu znalosti, obtizné
efektivné pfenaSet prostfednictvim formalnich siti, ale pouze prostfednictvim uzké,
divéryhodné a neptetrzité piimé komunikace. Hawamdeh a Chang (2018, s. 156-158) dale
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zminuji, ze predpokladem efektivniho pfedavani znalosti je, Ze si ob& strany predavani
Znalosti musi navzajem davéiovat. Na druhé strané€ vzajemna divéra mezi lidmi maze ucinné
snizit moznost oportunismu kterékoli strany, a tim zlepSit efektivitu spoluprace lidi.
Organizac¢ni kultura je standard a kodex chovani organizace a jejich zaméstnancu, kterym se
za vSech okolnosti fidi chovani organizace a jejich zaméstnanctli. Jadrem organizacni kultury
jsou hodnoty a vytvofeni organiza¢ni kultury by se mélo fidit hodnotami, které vedou ke
sdileni znalosti, a je tedy nutné zaclenit takové hodnoty do hodnot organizace a jejich
zaméstnancl. Pomoci implementace managementu znalosti je mozné snizit rozdil ve znalostni
bazi ¢lenli organizace a snizit ztraty zpusobené rozdilnym hodnocenim sdileni znalosti
zaméstnanci. Odd¢leni fizeni lidskych zdrojii v organizaci by mélo planovat a hledét do
budoucna. V souvislosti s naborem zaméstnancl, popisem prace, vyjasnéni pozadavkl
organizaCnich pozic na =znalostni zakladnu c¢lenii a snazit se porozumét potiebam
zaméstnancl. Kromé& toho by organizace pfi navrhovani systému fizeni znalosti méla
navrhnout pfiméfeny systém, ktery bude podporovat a odménovat sdileni znalosti
a predchazet a tesit skryté chovani, které miize zcela zamezit prendSeni znalosti.

Pti hodnoceni zaméstnance se veénuje pozornost tomu, kolik uZitecnych znalosti ptedal
kolegtim, jakou roli sehral v tymové praci, a jeho ptinosu k inovaci podnikovych znalosti. Dle
Raudenské a Vecernika (2018, s. 24-25) plati, Ze podnikové systémy by mély zaméstnanciim
umoznit vidét a uzivat si vyhod sdileni svych znalosti s ostatnimi. Vrozené vlastnosti
a nepozorované individualni vlastnosti (napf. inovativnost, cilevédomost, ambice, pracovitost)
mohou byt pro zaméstnavatele dilezité a pozitivné se odrazit na mzdé zaméstnanci, jak
popisuje Raudenska a Vecernik (2019, s. 25), miZe jit o faktory jako kvalita vykonu prace,
uptednostiiovani jistych osob, specifické dovednosti, emo¢ni inteligence a dalsi. Cilem
znalostniho managementu je realizovat celkovou strategii rozvoje organizace, proto proces
sdileni znalosti musi byt zaloZen i na realizaci strategickych cili organizace. Vybér sdilenych
znalosti je velmi sloZity a lze jej provést dle Avena a Zio (2018, s. 145-147) nasledujicimi
zpusoby:

- Analyzovat dlouhodobé plany a cile organizace: Prostfednictvim analyzy strategickych cili
organizace a klicové konkurenceschopnosti firma najde klicové aktivity a kli¢ové procesy
nezbytné k dosaZeni strategickych cili organizace a vytvoii pracovni tok klicovych aktivit
jako vychozi bod pro vybér a hodnoceni znalosti s potencialni hodnotou, jak uvadi Aven a Zio
(2018, s. 145-147).

- Rozdélenim procesti: Jednotlivé procesy a klicové ¢innosti, stejné jako obchodni procesy je
mozné rozdélit na procesy dil¢i, najit potfebné znalosti k dokonceni téchto Cinnosti a zobrazit
body vyuziti znalosti. Aven a Zio (2018, s. 145-147) zminuje, Ze v klicovych obchodnich
¢innostech podnikli se znalosti vyuziji k tomu, aby pfinaSely uzitek a vyznamné piispivaly k
realizaci strategii rozvoje organizace a dlouhodobého pldnovani. Tyto body se nazyvaji
znalostni pakové body. Znalostni pakovy bod je sttedem zdjmu podnikového fizeni znalosti
a je to take klicova znalost, ktera hraje dilezZitou roli v budoucim rozvoji podnikd.

- Relevanci procesti: Objevit relevantni zaméstnance v bodech vyuziti znalosti. Lidé jsou
jadrem sdileni znalosti a zarukou uspéSné realizace sdileni znalosti a managementu znalosti.
Pohovorem s relevantnimi pracovniky, zejména kli¢ovymi pracovniky, ktefi jsou nezavisli, se
ziska pozice znalostni baze organizace a znalostnich expertti, jak zminuje Aven a Zio (2018,
S. 145-147).

- Identifikaci funkci: Aven a Zio, (2018, s. 145-147) dale uvadi identifikaci funkci, ve kterych
existuji a funguji znalosti v organizaci podle klasifikace znalosti. U explicitnich znalosti, jako
jsou technické dokumenty, popisy produktli, planovani trhu atd., uvedeme, kde existuji, jak je
ziskat, a struény popis znalosti. Je nutné vytvofit statistiku a popsat tiché znalosti

15



v organizaci, véetné znalostniho pozadi, sit€¢ znalosti, vztahu mezi znalostmi a organizaci atd.,
a analyzovat roli téchto znalosti v organizaci.

2.4.4 Pét krokii implementace spravy znalosti
1) Povédomi a poznani

Dle Ermine (2018, s. 144) je poznani prvnim krokem pro podnik k implementaci znalostniho
managementu. Hlavnim ukolem je sjednotit podnikové poznavani znalostniho managementu,
utfidit vyznam znalostniho managementu pro podnikovy management a vyhodnotit status quo
podnikového znalostniho managementu. Organizace musi zjistit, zda potiebuji fizeni znalosti,
a urcit spravny smeér implementace fizeni znalosti. Ermine (2018, s. 144) fadi mezi hlavni
ukoly komplexni a uplné porozuméni znalostnimu managementu, Skoleni povédomi
o managementu znalosti pro podniky stfedni a vysoké Urovné, zejména pro podniky na
vysoké trovni, aby porozumély managementu znalosti. Déle je pak nutné pouzit hodnotici
nastroje, jako je model vyspélosti fizeni znalosti, aby se vyhodnotil status quo fizeni
podnikovych znalosti v mnoha smérech a analyzovaly se hlavni problémy fizeni podniku
prostfednictvim vyzkumu. Je také nutné vyhodnotit dlouhodobé a kratkodobé ucinky fizeni
znalosti na podniky; poskytnout podporu pifi rozhodovéni, zda podporovat postupy fizeni
znalosti; formulovat strategii fizeni znalosti a sméry propagace atd. Tato faze je prvnim
krokem k tomu, aby se organizace dostaly do kontaktu se znalostnim managementem, takze je
tieba vénovat zvlastni pozornost témto bodim:

- Firemni kultura a model fizeni maji rozhodujici vliv na zpisob implementace
znalostniho managementu, proto je tfeba vénovat zvlastni pozornost tomu, aby nebyla
ignorovana firemni kultura a status managementu.

- Podpora znalostniho managementu vyzaduje spolupréci fidicich mechanismt, jako jsou
podnikové procesy, organizace a vykon. Zarovenn musi jit hluboko do obchodni vrstvy
podniku. Musi byt ocenéna vrcholovym managementem a management znalosti musi byt
povySen na strategickou uroven,, aby se zajistil hladky pokrok managementu znalosti
Vv podniku;

- ProtoZze management znalosti potiebuje dlouhodobou podporu, je nutné piesné
kvantifikovat a vyhodnotit pfinosy managementu znalosti, pfeménit ji na hnaci silu
dlouhodobého rozvoje, jak uvadi Ermine (2018, s. 145-146)

2) Planovani

Rozvoj znalostniho managementu je souborem systematickych projektii. Na zaklad¢é plného
pochopeni potieb podnikli je dilezitym c¢lankem pro zajisténi implementacniho efektu
znalostniho managementu také detailni planovani. Toto spojeni je pfedevs§im prostiednictvim
podrobné analyzy soucasného stavu fizeni znalosti a typii znalosti v kombinaci s obchodnimi
procesy a dalSimi perspektivami, aby bylo mozné provadét planovani fizeni znalosti. Pfi
plénovéani je nutné mit na pameéti, Zze management znalosti je jen proces a management
znalosti nelze provadét kvili managementu znalosti, ale pouze Uplnym zaclenénim
managementu znalosti do fizeni podniku Ize pln€ uplatnit implementaéni efekt managementu
znalosti. Mezi hlavni ukoly dle Ermine (2018, s. 148) patii v prvé fadé provadéni planovani
fizeni znalosti ze strategie, obchodniho procesu a pozice, analyzu autenticity stavu fizeni
podniku a rozvoje fizeni znalosti. Nasleduje pak nutnost formulovat strategické cile
a implementacni strategie souvisejici s fizenim znalosti a racionalizovat proces, analyzu
pozadavkll a planovani pro implementaci fizeni znalosti. A v neposledni fad¢ se vytvoii
teoreticky zaklad znalostniho managementu v podniku, jak zmifiuje Ermine (2018, s. 148).
Obtize ve fazi planovani zahrnuji zejména: Kombinace fizeni znalosti a podnikovych
strategickych cilll a procest, kombinace fizeni znalosti a dalSich systém fizeni, jako je fizeni
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lidskych zdrojii a transformace mySlenek fizeni; Transformace podnikovych procesti na
zéklad¢ napadii fizeni znalosti; Nastoleni kulturni atmosféry znalostniho managementu,
kombinace planovani znalostniho managementu a aktualni situace podniku a vytvoteni formy
praxe vhodné pro charakteristiky samotného podniku.

3) Pilotni projekt/zkousky

Je tfeba vybrat vhodna odd¢€leni a procesy pro provadéni praxe znalostniho managementu
podle planu a vyhodnotit plan managementu znalosti z kratkodobého efektu a provést opravy
v kombinaci s problémy v pilotni verzi. Hlavni napln prace: Kazda organizace ma rizné
obchodni systémy, vcetné: vyroby, vyzkumu a vyvoje, prodeje atd. Charakteristiky ukoll
riznych obchodnich systému jsou riizné a znalosti potiebné k dokonceni ukoli se také 1isi,
takze je tfeba zalozené na rGznych podnikovych systémech. Podle charakteristik ulohy
a charakteristik aplikace znalosti systému se formuluje nejvhodnéjsi a nejlevnéjsi metody
fizeni znalosti, kterd se nazyva analyza modelu fizeni znalosti. Navic, vezmeme-li v tvahu, Ze
v obchodnim systému existuje mnoho aspekti znalosti, jak identifikovat klicové znalosti
a posoudit status quo kli¢ovych znalosti a poté pfijmout cilené zlepSovani chovani pod
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managementu. Tato faze je fazi znalostniho managementu od strategického planovani po
implementaci. Na zdklad¢ analyzy stavu, potieb a planti zlepSovani znalostniho managementu
v pilotnich oddélenich podnikti se zavadi znalostni management IT systémy, které podporuji
implementaci znalosti fizeni. Podle pldnovani a analyzy ptedchozich fazi se zvoli metoda
implementace IT vhodnou pro soucasnou situaci organizace, jako je systém pro spolupraci v
kancelafi s funkci spravy znalosti, systém spravy znalosti, implementace znalostniho portalu
atd. D4 se fici, Ze tato etapa je nejnaroCnéjsi v implementaci systému znalostniho
managementu, je nutné vytvofit silny tym projektové podpory a dobfe odvést praci
v koordinaci obchodnich odd¢€leni, poradenskych spolecnosti a systémovych vyvojart jak
uvadi Schopflin a Walsh (2019, s. 103). Mezi obtiZe, které mohou nastat, patii naptiklad
vybér spravného oddéleni pro realizaci pilotniho projektu; vytvofeni znalostniho systému
a modelu fizeni znalosti a strategickych analyz ¢i cileny vybér akéniho planu zlepSovani.

4) Propagace a podpora

Na zakladé neustalého pfehodnocovani planu fizeni znalosti béhem pilotni faze bude fizeni
znalosti v podnicich ve velkém méfitku podporovano, aby bylo mozné realizovat jeho
hodnotu vSestrannym zptsobem. Propagace obsahuje praxe pilotniho oddéleni fizeni znalosti,
komplexni integrace fizeni znalosti do podnikového procesu a hodnotového tetézce podniku;
pfedbézné vytvorfeni systému fizeni znalosti a komplexni aplikace systému fizeni znalosti,
realizace komunitni a ucici se organizace, brainstorming a dal$i plany na zlepSeni fizeni
znalosti, které jsou pIné funkéni a institucionalizované. Potize, které mohou nastat a je nutné
je fesit:

- zazehnat chaos zplsobeny komplexni propagaci a pochopit celkovou situaci

managementu znalosti;

- integrovat management znalosti do podnikovych procest a kazdodenni prace;

- koordinovat rozvoj kultury, managementu a technologii;

- management znalosti podporuje strategické cile prerozdélovani, je nutné zavést ucinny

motivacni mechanismus a systém vykonnosti pro fizeni znalosti.
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5) Institucionalizace

Dle Ermine (2018, s. 161-162) nejsou faze institucionalizace jen koncem implementace
projektu znalostniho managementu, ale také novym zacatkem podnikového znalostniho
managementu, a je to také proces sebezdokonalovani, kdy Ermine (2018, s. 162) zminuje, ze
k dokonceni této fdze musi podnik pfedefinovat svou strategii, reorganizovat svou organizacni
strukturu a obchodni procesy a piesné vyhodnotit hodnotu fizeni znalosti v podniku. V této
fazi si organizace zacaly uvédomovat, ze fizeni znalosti je strategii podnikového provozu
a musi se stat soucasti komplexniho mechanismu fungovani podniku, aby bylo fizeni znalosti
plné integrovano do podnikové strategie, procesu, organizace, vykonu a dalsiho fizeni. Podle
Ermine (2018, s. 164) se na tomto zaklad¢ znalostni management postupné vyvine v soucast
zékladni konkurenceschopnosti podniku a bude ucinné podporovat rozvoj kazdého
zaméstnance v podniku. Klicové body jsou dle Ermine (2018, s. 135) nasledujici:

- znalostni management zasahuje hluboko do podnikového systému,
- §irok4 podpora znalostniho managementu,

- znalostni management poskytuje strategickou podporu,

- inovace nov¢ praxe znalostniho managementu.

Jako mozné obtize pak Ermine (2018, s. 135) uvadi:

- procesni uprava hloubkového podnikového systému fizeni znalosti,

- popularizace myslenek fizeni znalosti do jinych systéma fizeni,

- nastoleni kulturni atmosféry fizeni znalosti, inovace novych postupti a metod fizeni
znalosti.

Dle Avena a Zio (2018, s. 103) plati, Ze pfi pohledu na vyvojovou drahu zahrani¢niho
znalostniho managementu v kombinaci s aplikanim stavem doméciho znalostniho
managementu, lze ptedvidat, ze v blizké budoucnosti znalostni management postupné
preroste v mySlenku managementu a poté vytvofi standard managementu, stejné jako kvalita
fizeni a fizeni procesil, se stane klicovym prvkem, ktery ztélesiiuje zékladni kompetence
organizace. Dale pak Aven a Zio (2018, s. 103-104) uvadi, ze uspé$na implementace
znalostniho managementu v podnicich proto bude mit velky vyznam pro posileni hlavni
konkurence podnikli a dlouhodoby rozvoj podnikt. Jak uvadi Ermine (2018, s. 162), od
znalosti k akci vSak neni fizeni znalosti v Zadném ptipadé jednoduché, ale vyZzaduje
komplexni feSeni zahrnujici vice Grovni. V procesu podpory fizeni znalosti mohou organizace
navrhnout rozumnou cestu implementace pouze dikladnym prozkouméanim soucasné situace
a objasnénim problémy.

2.5 Metodika prace

Metodicka ¢ast této diplomové prace se zaméfuje na popis vyuzitych metod pii vyzkumu
managementu kontinuity fizeni znalosti ve vybrané organizaci. Teoreticka Cast definuje
zakladni pojmy, jako jsou data, informace a znalosti a také vysvétluje dulezitost sdileni
a spravy znalosti v organizaci. Tyto informace byly ziskany pomoci reSerSe literatury
a komparace riznych pohledi autorli na toto téma. RovnéZz bylo Cerpano z odbornych
internetovych zdrojd, a to 1 zahrani¢nich.

Praktickd ¢ast nejprve kratce predstavuje vybranou anonymni spolecnost, ktera piisobi ve
farmaceutickém primyslu a sidli v Praze. Je zde popsan aktudlni stav kontinuity znalosti
a navazuje na vyzkum, ktery je hlavni ¢asti této diplomové prace. K vyzkumu bylo vyuzito
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kombinace kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni. Kvantitativni formou byl zasilan dotaznik
vlastni konstrukce, ktery byl odeslan vSem zaméstnanctim. Dotaznik byl zpracovan na
webovych strankach Survio.com a byl odeslan za souhlasu pomoci emailové komunikace.
V ramci emailu byla zaslédna prosba o vyplnéni, tcel, byla zminéna anonymnost jednotlivych
odpovédi a ptiblizny cas, ktery pracovnikovi zabere k vyplnéni. Vysledky byly zpracovany
a prezentovany pomoci grafii a zpracovanych dat. V dotazniku bylo 34 uzavienych otazek,
které se tykaly nejdiive zdkladnich otdzek tykajicich se respondentii, nasledovaly otazky
zjistujici postoj k problematice znalostniho managementu a fizeni znalosti a soucasti byly
také otazky, které zjistovaly aktualni a pozadovany stav kontinuity znalosti. Snahou bylo
zjistit od co nejvétsiho vzorku pohled na véc, proto byla vybrana tato forma. Dotaznik byl
rozeslan v§em zaméstnanciim spolec¢nosti (142) a navratnost byla od 117 respondentt, celkem
tedy 82,4 %. Odpovédi byly srovnany a pro hodnoceni byly pouzité grafy a tabulky délané
v MS Excel. Vyzkum ukézal nékolik oblasti, které¢ byly identifikovany jako problematické,
jako naptiklad Spatna komunikace mezi managementem a zameéstnanci, nedostatecny
zaSkolovaci systém, zastaralé interni slozky a nezastupitelnost n¢kterych pozic.

Nésledné byl proveden kvalitativni vyzkum pomoci polostrukturovanych rozhovori se ¢tyimi
zamg&stnanci z riznych struktur spoleénosti. Rozhovor obsahoval od 10 do 15 otazek dle typu
pozice. Tyto otazky byly zaslany kazdému z respondentt s pfedstihem, aby si mohl ptipadné
odpovédi Iépe promyslet. Tyto otazky byly polozeny tak, aby definovaly skute¢nou kontinuitu
znalostniho managementu v organizaci a aby upfesnily nékteré z odpovédi dotazniku
a dokazaly tak vice véci uvést na pravou miru. Otazky byly pro vSechny respondenty
pfevazné stejné, ale nckteré se liSily dle typu pozice. Respondenti byli vybrani ndhodné, ale
snahou bylo, aby byl vzdy vybran zastupce z konkrétni pracovni skupiny. Rozhovor byl
proveden se ¢tyfmi respondenty, a to s personalnim manazerem, vedoucim divize, manazerem
oddéleni a s fadovym zaméstnancem. Tyto rozhovory pomohly 1épe porozumét hloubkovému
pohledu zaméstnanct na identifikované problémy. Snahou bylo zjistit uceleny nazor na tuto
problematiku, zjistit dodate¢né informace na nékteré z odpovédi z dotaznikli a konkrétni
pohled na mozné nedostatky a inovace. Odpovédi byly za souhlasu respondenta nahravany na
zdznamové zatizeni a jejich doslovny ptepis je v pfiloze 1 této prace. Rozbor rozhovort je
srovnan s dotaznikovym Setfenim a rovnéz jsou srovnany odpovédi respondentd na otazky
Z rozhovoru, které byly zpracovany Vv praktické Casti. Vysledkem bude v posledni subkapitole
praktické ¢asti konkrétni doporuceni, kterd mohou byt implementovana, aby se zlep$ila sprava
a sdileni znalosti v organizaci.
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3 Prakticko/analyticka cast

Prakticko/analyticka ¢ast prace spociva v realizaci vyzkumu s cilem zhodnotit soucasny stav
systému fizeni znalosti ve spolecnosti, vyhodnotit vysledky ziskané z kvalitativniho
a kvantitativniho Setfeni a navrhnout mozna doporuceni na zlepseni kontinuity fizeni znalostni
V podniku. Pro tento vyzkum byla zvolena farmaceuticka spolecnost s ceskym pilisobenim
as témef 150 zaméstnanci s rostoucim potencialem na trhu.

3.1 Predstaveni vybrané spolecnosti

Vybrana farmaceuticka spolecnost je stfedné¢ velkd firma na trhu s 1€Civy a citd 142
zaméstnancl. Spolecnost se zaméfuje na vyvoj, vyrobu a distribuci 1é¢ivych piipravkd pro
ruzné terapeutick¢é oblasti, jako jsou napiiklad kardiovaskularni onemocnéni,
gastroenterologie, neurologie a dalsi. Spole¢nost ma své sidlo v Praze a ma rozvinutou
distribuéni sit’ po celé Ceské republice. Kromé toho spolupracuje s dal§imi farmaceutickymi
spole¢nostmi v ramci Evropské unie a exportuje své vyrobki i do zahrani¢i. Spole¢nost se
snazi byt inovativni v oblasti vyzkumu a vyvoje novych lé€ivych pfipravkl a investuje do
modernich technologii a zafizeni pro vyrobu a kontrolu kvality svych produkti. Zaméstnanci
spole¢nosti maji vysokou odbornou troven a firma se snazi rozvijet jejich profesni schopnosti
a dovednosti. Z divodu ochrany firemniho tajemstvi a ochrany osobnich idajii zaméstnancti
neni jméno spole¢nosti uvedeno.

3.2 Popis aktuidlniho stavu znalostniho managementu

Ve vybrané anonymni farmaceutické spolecnosti je stav znalostniho managementu relativné
dobry, ale existuji urcité nedostatky, které by mohly byt zlepSeny. Znalostni management
zahrnuje vyuzivani znalosti a informaci v ramci organizace k dosazeni strategickych cild
a zvySovani vykonnosti. Spole¢nost mé kvalitni vzd€lavaci systém, ktery poskytuje
zaméstnancim pfistup k nejnov€jSim poznatkim a technologiim v oblasti farmacie.
Spole¢nost se zaroven snazi starat o své zaméstnance, nicméné byly zjiStény i urcité
nedostatky, na kterych by se mélo pracovat, aby doSlo k jejich odstranéni. Jednim
z nedostatkll je komunikace managementu. Znalosti a informace jsou Casto centralizovany
a nékteré tymy se neciti dostatecné informované o rozhodnutich managementu. To mize vést
k tomu, Ze tymy nebudou mit potfebné informace pro plnéni svych kol a rozhodnuti budou
méné efektivni. DalSim nedostatkem lze uvést zastupitelnost, kdy nékteré tymy nemaji
dostatecné kvalifikované nahrady, pokud nékdo ze zaméstnancti odejde. To miZe vést k ztraté
znalosti a zpomalit pracovni procesy. Tietim nedostatkem je zastarald informacni databaze.
Nékteré informace jsou ulozeny v riznych souborech a tymy mohou mit potiZe s nalezenim
relevantnich informaci. Pokud by spole¢nost méla aktualizovanou a centralizovanou databazi,
bylo by to pro zaméstnance mnohem efektivngjsi. Dal§im zjisténym nedostatkem je Spatny
zaskolovaci systém. Novi zaméstnanci nejsou vzdy dostatecné zaSkoleni v oblasti své prace
a nemaji jasné instrukce, jak vyuzivat znalosti a informace v ramci organizace. Celkové Ize
fici, ze spolecnost mé solidni zaklady pro spravu znalosti, ale stale potfebuje pracovat na
nékterych  oblastech, aby mohla maximalizovat svlij potencidl a udrzet si
konkurenceschopnost v oboru farmacie.

3.3 Vyzkum a vysledky Setreni

Cilem teto subkapitoly je vyhodnoceni kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni. Kombinaci
tohoto Setfeni by mél vzniknout pomérné autenticky pohled na to, jak vybrand spolecnost
pracuje s fizenim znalosti, zdali vliibec a pifipadné jaké zasady znalostniho managementu
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dodrzuje. Soucésti bude srovnani odpoveédi vSech respondentd a v ndvaznosti na odpovédi
z dotazniku je Seteni doplnéno rozhovorem s vybranymi pracovniky.

3.3.1 Kbvalitativni Setfeni — rozhovor s vybranymi zastupci dané spole¢nosti

Dalsi soucasti praktické Césti jsou rozhovory se zameéstnanci spolecnosti a navazuji na
pfedchozi dotaznikové Setfeni. Na rozdil od dotazniku, ktery byl rozeslan vSem
zaméstnancum, byl rozhovor proveden pouze s nékolika vybranymi pracovniky dané
organizace. Jako respondent byl vybran persondlni manazer, pracovnik top managementu
(vedouci divize), zaméstnanec stfedniho €1 niz§iho managementu (manazer odd¢leni) a fadovy
zameéstnanec (pracovnik zakaznického servisu). Otazky byly pro vSechny respondenty stejné,
nicmén¢ nekteré se liSily dle typu pozice. Rozhovory byly za souhlasu nahravany na
zdznamové zafizeni a doslovné pfepsany jsou v priloze této prace. Nize bude provedeno
zhodnoceni odpovédi a porovnani dle typu pozice. Srovnanim téchto odpovédi se spolenym
zhodnocenim s dotaznikem bude zdrojem pro navrhy a doporuceni, ktera budou posledni
subkapitolou této kapitoly, na kterou navazuje samotny zavér, ktery tuto praci ukoncuje.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze spolecnost neméd pevné zavedeny znalostni management, ale
vyuzivéa nékteré z jeho procesi, na ¢em se shodli vSichni Ctyfi respondenti. Tim, Ze pfijima
pomérné mladé lidi, se snazi jit s dobou, byt moderni a inovativni. Pro né¢koho je znalostni
management hlavné o vzdélavani a uvadi tedy, Ze se zaméstnavatel stard o vzdélavani svych
zamé&stnancll v mnoha podobach, naptiklad skolenimi, a to externimi i internimi, jazykovymi
kurzy a jiné. Ddle se snazi o zamé&stnance starat i1 jinak neZ jen zvySovanim kvalifikace.
Zaroven plni pozadavky zaméstnanci, kteti se ve velké vétsin¢ shodli, Ze je pro n¢ neustéle
vzdélavani dilezité, nebo Ze jej potiebuji ke své praci. Znalostni management je také
napiiklad vyuzivan ve vyrob¢, kde jsou specifické postupy a procesy, které jsou striktné
dodrzovany. To, Ze ale neni pevné zavedeny, potvrzuji i odpoveédi na otdzky v dotazniku,
konkrétné tedy to, Ze neni spravné nastaveny zaskolovaci systém, databaze neobsahuji
dostatek pottebnych informaci nebo ze komunikace v rdmci spolecnosti je spiSe horsi, a to
zejména komunikace managementu k zaméstnanciim. Znalostni management se dostava stale
vice do popfedi, nicméné je dulezité, aby bylo snahou zaméstnavatele tyto procesy ukotvit
a vénovat jim dostateCnou pozornost. Ve spolecnosti této velikosti je idedlni mit minimalné
jednoho pracovnika, ktery bude o tyto procesy dbat a hlidat jejich dodrzovani.

rvr

Znalostni management pifinasi firm¢ konkurenceschopnost a bez této vlastnosti se nyni
u nemopolistickych spolecnosti v dnesni dobé uz nelze obejit. To, ze znalostni management
zvySuje konkurenceschopnost firmy, si uvédomuji i vSichni respondenti rozhovoru, jelikoZz
kazdy toto potvrzuje. Vice se k tomu vyjadiuje napiiklad manazer divize, ktery vnima
konkurenceschopnost spole¢nosti v jejich produktech, které maji na starosti zejména
specializovani odbornici ve spolecnosti a know how firmy. Specializovani pracovnici mizou
byt naptiklad odbornici v oboru, nebo zaméstnanci, ktefi se praxi na tuto pozici vypracovali.
Tito zaméstnanci se daji také oznalit jako znalostni pracovnici a jsou nositeli klicovych
znalosti a dovednosti dtlezitych pro firmu. Jako konkurenceschopnost vidi pracovnik top
managementu napiiklad v nastaveni strategie organizace, ktera a¢ je s mnohymi spole¢nosti
podobnd, snazi se lisit ptistupem. V dnesni dobé¢ je ale uz pomémneé t€zké se na trhu odlisit,
proto je tieba byt konkurenceschopni a dbat na kvalitu produktu s kombinaci dobfe nastavené
ceny, kterou budou spotiebitelé ochotni zaplatit, a zaroven pfinese ten nejveétsi mozny zisk
firme.

Na tento fakt navazuje dalSi otdzka, kterd zjiStuje, zda jsou ve spoleCnosti znalostni
pracovnici a jaké jsou jejich klicové kompetence. VSichni se shoduji na tom, ze ve spolecnosti
jsou znalostni pracovnici a jako klicové pracovniky oznacuji napiiklad zaméstnance z vyroby
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a distribuce ¢k, top management, vyvojafe, IT specialisty a dals$i. Znalostni zaméstnanec
muze byt v jakémkoliv oddé€leni, a proto je tfeba mit tyto zaméstnance vytipované a umeét je
za jejich vykon dobfe ocenit. Na otdzku ke znalostnim pracovnikiim navazovala otazka, ktera
zjistovala, jestli se n¢jak specialné ocenuji inovativni napady ze strany zaméstnanct. Tato
otazka byla poloZena jak personalnimu manaZzerovi, tak pracovnikovi top managementu. Oba
dva se shoduji na tom, Ze tyto ndpady se ocenuji, nicméné¢ opet neni nastaven konkrétni
syst¢ém odménovani. Obvykly postup je ale takovy, ze se zaméstnancovi piidd néjaka
konkrétni ¢astka k vyplaté jako finanéni bonus. Inovativni mySlenky jsou tedy ocefiovany a je
dobré to zaméstnanciim piipominat, jelikoz budou vice motivovani a nekteré to také ptiméje
k vétSimu premysleni o préaci a ke snaze si nékteré véci sob¢ a ostatnim kolegiim naptiklad
efektivné zjednodusit.

Jako prvnim vét§im nedostatkem se v dotazniku projevil $patny zaSkolovaci systém, ktery je
pro snadnéjsi adaptaci nového zaméstnance velmi dulezity. Kvili vétsimu mnozstvi negativni
odezvy na zaSkolovaci systém, at’ uz na jeho délku ¢i kvalitu a odbornost, bylo v ramci
rozhovoru snahou zjistit vice podrobnosti, a proto dal$i otazky zjistovaly piedavani informaci
a znalosti pfi ndstupu a odchodu zaméstnance, jelikoz spolu tyto dvé otazky uzce souvisi. Dle
personalniho manazera ma zaméstnanec vzdy nejdiive povinna Skoleni a nasleduje Skoleni o
firmé¢, jejich cilech, vizich a misich a rovnéZ o organizaéni kultuie a nasledu;ji ostatni Skoleni
potfebnd k vykonavani prace. Tato Skoleni vykonévaji bud’ vedouci pracovnici ¢i nadtizeni
dané¢ho pracovnika, nebo zaméstnanci, kteti naptiklad z mista odchéazi, nebo pracuji ve
stejném odd¢leni a dokézou s pracovnimi tkoly pomoc. Z dotazniku nicméné vyplynulo, Ze
vétSina zaméstnancl si sté¢zuje na délku, kvalitu a odbornost Skoleni a a¢ se tedy zda byt
proces zaSkoleni sestaven v potadku, je tfeba upravit jeho obsah a délku vice ptizplsobit
danému zaméstnanci. Predavdni znalosti a informaci pfi odchodu zaméstnance obvykle
spociva v tom, ze si vedouci zaméstnanec nebo nadfizeny pohlida, aby byly znalosti pfedany,
a persondlni manaZer provadi vystupni pohovor se zaméstnancem, kde se snaZi zjistit
pfipadné dalsi informace, které nebyly pfedany nebo jiné dilezité informace. Vystupni
pohovor funguje zaroven jako oboustrannd zpétnd vazba, co se d& zlepsit na vykonu
zaméstnance nebo naopak u zaméstnavatele. Mnohdy byva vystupni interview prvnim
momentem, kde zaméstnanec zmifiuje, co mu vadilo nebo naopak, a proto byva velmi dilezité
tyto vystupni pohovory se zaméstnanci nezanedbat a poucit se z nich, pokud je kritika
opravnéna. Odpoveéd persondlniho manazera se shoduje s odpovédi manaZzera oddéleni, ktery
uvadi, ze pfi odchodu zaméstnance ma na starosti prevzeti agendy po zaméstnanci, nicméné
moc s timto systémem nesouhlasi.

Z rozhovoru dale vyplynulo, Ze zamé&stnavatel obsazuje pozice z externich 1 internich zdroj,
ale preferuji interni zdroje. Proces je takovy, ze se obvykle prvné zjistuje, zda je vhodny
kandidat v rdmci firmy a pokud se Zadny takovy nenajde, vyvési se inzerat. Zaméstnanci by
méli byt o nové vzniklém mistu nebo nabidky pozice informovani na intranetu. Dle
personalniho manazera je proces takovy, ze potieba obsadit novou nebo jiz zab&hlou pozici
obvykle byva na popud vedeni nebo vedouciho pracovnika dané¢ho oddéleni a tyto informace
jsou pfedany personalnimu manazerovi. Ten na zéklad¢ informaci a diskuzi s ostatnimi
manazery posoudi, zda je na misto vhodny né&jaky kandidat v rdmci organizace, nebo zda
bude inzerat vlozen pro vefejnost. Klasicky nébor pak probiha ve spolupraci vedouciho
manazera a personalniho manaZera a byva dvoukolovy az tfikolovy. Z hlediska ndklada
a dalSich pozitivnich aspektu se obvykle vice vyplati povySovat zaméstnance v ramci dané
spole¢nosti, nezli pfijimat nové, pokud to profil pracovniho mista dovoluje. Proto by
informace o otevienych pracovnich nabidkdch mély byt vzdy vSem ptistupné a srozumitelné.

Z dotazniku dale vyplynulo, Ze neni vS§em zaméstnanclim jasné, kdo co konkrétné ve firmeé
déla a jaké jsou jeho pracovni povinnosti. Dalsi otazka v rozhovoru tedy zjistovala, zda
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néjaka konkrétni databdze je. Dle informaci od persondlniho manazera jsou k dispozici
telefonni seznamy, kde je uvedena pracovni pozice, nebo na intranetu jsou dostupné
informace o organizaéni struktufe v¢etné pracovnich pozic. Tim, Ze je pravdépodobné, ze tyto
informace nejsou rovnéz pravidelné aktualizovany, dalSim z moznych navrhi je tedy uprava
dostupnych informaci o zaméstnancich pro ostatni zaméstnance. Tim, Ze papirova forma by
byla ndrocnd na editaci, bylo by vhodnéjsi vybrat elektronickou podobu, a to napiiklad
formou konkrétniho programu nebo systému, ktery bude spojen se spravou i dalSich
informaci, dokumentt, absenci atd. Navrhem by byl popis pracovni pozice vletné¢ fotky
a kontaktu. Takovy ptfehled by mohl usnadnit komunikaci v rdmci spolecnosti a zaroven by
pomohl zaméstnanctim v piipadé, ze budou pottebovat pomoci a nebudou si jisti, na koho se
obratit, coz ukazaly i vysledky dotaznikl jako dalSi nedostatek kontinuity znalosti v rdmci
organizace.

V ramci rozhovoru bylo déle zjistovano, jak jsou informace a znalosti predavany v rdmci
organizace, jak je tento tok kontrolovan atd. Tato otdzka byla poloZena jak persondlnimu
manazerovi, tak pracovnikovi top managementu. Dle odpovédi z rozhovor jsou znalosti
nejvice predavany prostfednictvim porad nebo na Skolenich, bézné informace pak pomoci
emailu nebo komunika¢niho kanalu.. Co se tyCe znalosti pfedavanych na poradach, tak je
snahou, aby byl soucasti porady vzdy vedouci pracovnik, ktery kontroluje informace, které se
probiraji a zaroven se snazi se zachytit podstatné detaily porad a pfipadné tato témata dale
rozvijet. Pokud jde o odborné Skoleni, tak je vedou vzdy specializovani zaméstnanci, takze
zde je spiSe tfeba, aby byla tato Skoleni poutava obsahem a aby si z néj zaméstnanci
zapamatovali co nejvice. Proto je I pro samotné zaméstnance velice diilezité, aby si ziskané
informace zapsali do explicitni formy, aby je mohli dale vyuzivat a pfeménit do tacitni
znalosti. Z pohledu pracovnika top managementu je dualezité, aby byli vSichni informovani
o programu schiizky, aby se na ni nachazeli jen kompetentni osoby, kterych se schlizka tyka
a aby meély tyto porady pfimétenou délku trvani a frekvenci opakovani. Pro komunikaci
v ramci celé organizace je vyuzivan program Skype, ktery zaméstnanci vyuZzivaji jak pro
béZnou pracovni komunikaci, tak pravé pro rizné porady, Skoleni, meetingy a jiné. S timto
komunika¢nim programem je spokojena pfevazna vétSina respondentli z dotazniku a jde tedy
o vhodny komunikacni néstroj.

Dalsi otazkou bylo, v jakém oddéleni se dle respondentl jevi nejvetsi problém, co se tyce
komunikace a sdileni znalosti. Zde byly odpovédi rtizné, piesto nikdo z respondentli nebyl
v odpovédi pfimy. Bylo poukazovdno na vicero adeptli, nicméné tim, Ze nebyla zadna
konkrétni odpovéd’ je vyznamnéjsi pohliZzet na konkrétni vysledky z dotazniku, a to tedy, Ze
by se méla zlepSit komunikaci v ramci celé spolecnosti, ale prevazné€ komunikace
managementu smérem k zaméstnancim. JelikoZ zde cetnost hife hodnocené komunikace
managementu byla vyssi, byla zjistovana mozna pfic¢ina tohoto problému. Ackoliv se mize
jednat o dlouhodobéjsi problém, jednim z moznych vysvétleni je fakt, ze v nedavné dobé¢ dle
personalniho manazera ve firm¢é probéhla restrukturalizace s ruSenim nékterych pracovnich
pozic a jelikoZ to nebylo dobfe komunikované a v ramci realizace byl tento proces pomérné
rychly, mize se jednat o hlavni pfi¢inu toho, pro¢ mnoho respondentli z dotazniku oznacili
komunikaci managementu jako nejhorSi. Jelikoz mohla tato restrukturalizace pomérné
zasahnout divéru v zameéstnavatele, byly doplnény v pribéhu jesté¢ dalsi otazky. Negativni
dopad s tim spojeny si velmi uvédomuje i zaméstnavatel, jelikoz restrukturalizace byla v roce
2020 a je znat, ze dosud tyto zmény ovliviiuji chod firmy. V piipad€, ze je nutné zrusit
nekteré pozice, by mélo byt v zjmu zaméstnavatele vzdy nabidnout zaméstnanci alespoii
néjaky kompromis, napiiklad v podob& jiné pozice, zkrdcen¢ho Uvazku, nebo finan¢ni
kompenzace.
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Posledni otdzkou, kterd byla polozena persondlnimu manazerovi, se tykala péce
0 zamestnance at’ uz v ramci prace nebo mimopracovné. Dle informaci je benefitni systém
pomérné bohaty a stejné tak se zaméstnavatel stard o dobré pracovni podminky, ale rovnéz
0o upeviovani vztahi mezi zaméstnanci pomoci riznych mimo-firemnich akci
a teambuildingl. Pfi téchto akcich se prohlubuji vztahy mezi kolegy a vznikd tak divérnéjsi
atmosféra, ktera déla zaméstnance ve firmé spokojené€jsi. Je velice dilezité, aby tyto véci
fungovaly a aby bylo snahou zaméstnavatele vracet diivéru zaméstnanctim prave touto péci,
jelikoz pocit toho, ze pracovnik neni jen Cislem a na jeho nazoru zélezi, pfidava na jistot¢,

vvvvvv

Otazkou, kde si konkrétni zaméstnanci dohledavaji informace, navazuje na otazku
z rozhovoru: ,,Jaké zdroje informaci nejcastéji vyuzivate, kdyZ potiebujete néco zjistit nebo
dohledat?” VSichni se shodli na vyhledavani informaci na internetu, a co se ty¢e informaci
v ramci firmy, tak pro personalniho manazera jsou dualezité smérnice a zakony, vyuziva spise
tedy explicitni formu pro vzdélavani stejné tak jako pracovnik zédkaznického centra, u kterych
se velmi dba na dodrzovani norem a smérnic a vyuzivaji tedy také vice explicitni znalosti.
Manazer divize pracuje s interné dostupnymi procesy a rovnéz se zkuSenostmi, at’ uz svymi
nebo se zkuSenostmi ostatnich. Zaroven se musi neustale Skolit na manazerské dovednosti,
kterymi pak disponuje a dale je vyuziva, preferuje tedy kombinaci explicitni 1 tacitni formy.
Podobna odpovéd’ zaznéla i u manazera oddéleni, ktery nejcastéji informace vyhledava ve
sdilenych slozkéch ¢i na intranetu.

Dalsi doplnujici otazkou bylo, co konkrétn¢ dle respondentd brani vyuzivani metod
znalostnitho managementu a odpovédi korespondovaly s vysledky dotazniku, kdy byla
zminéna napfiklad neaktualizace internich slozek a intranetu, Spatna komunikace mezi
oddélenimi, to, Ze na stejné praci nebo projektu mnohdy déla zbyteéné moc lidi, nebo to, Ze se
pracovnici boji odpovédnosti a pfenechavaji rozhodnuti na ostatnich. Stejn¢ tak byl uveden
problém s castéjSi fluktuaci na konkrétnich pozicich a neinformovanost v piipadé
zastupitelnosti ostatnich kolegii. Je dulezité, aby byli téméef vSichni zaméstnanci, alespon
néjakym zpiisobem zastupitelni. K tomu by pomohlo zmapovat zaméstnance a jejich klicové
znalosti, které jsou unikétni a pokud to lze, pokusit se je pfenést do explicitni formy, nebo
alesponi pomoci Skoleni ¢i rotace prace se tyto znalosti, které 1ze naucit, pokusit vice osvojit.

Déle se zjistovaly celkoveé vztahy na pracovisti a jejich upeviiovani, spokojenost zaméstnancii
s finanénimi podminkami a ostatnimi benefity, podpora zaméstnanct a jiné. Dle vysledka lze
soudit, ze jsou zameéstnanci v tomto ohledu spokojeni. Podpora zaméstnance je na velmi dobré
urovni z hlediska pravidelného Skoleni, které je spiSe nahodilé dle potieby, ale je také vidét,
7e se zamestnavatel o své zaméstnance stard. Co se tyCe Skoleni, tak by néktefi respondenti
ocenili lepsi informovanost o moznostech jazykovych kurzi ¢i dalSich Skolenich a néktefi vidi

wevr

moznosti zlepSeni ve work-life balance v podob¢ napiiklad ¢astéj$i prace na home office.

3.3.2 Kvantitativni Setfeni - dotaznik

Pro kvantitativni Setfeni byl vybran dotaznik s celkem 34 uzavienymi otdzkami. Dotaznik byl
anonymni a byl rozeslan elektronickou cestou pomoci internetové platformy na tvorbu
dotaznikli — Survey.com. Byli osloveni vSichni zaméstnanci spolec¢nosti (celkem 142
zamé&stnancll) a na jeho vyplnéni méli zaméstnanci zhruba 2 tydny. Névratnost Cinila 82,4 %,
tedy celkem 117 rtiznych odpovédi. Nize budou srovnany odpovédi a hledany souvislosti,
které povedou k naplnéni cile této prace.
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Otazka ¢. 1) Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Prvni otdzka méla zjistit praxi respondentl. Uddvand praxe miize pomoci k objasnéni
n¢kolika dalSich otazek, které v dotazniku nésleduji. Odpovédi na tuto otazku byly rozd€leny
do péti kategorii, a to konkrétné udavana praxe do 1 roku; nad 1 rok az do 3 let praxe; nad 3
roky az 10 let; nad 10 let az 20 let a kategorie vice nez 20 let. Kategorie byly vybrany tak, aby
z odpovédi bylo jasné, kolik je ve spole¢nosti novacku ¢i naopak seniornéjich pracovniki
a jaké je celkové rozlozeni. Z vysledki Ize fici, ze na to, Ze je spole¢nost pomérné velka, za
posledni rok probihal nabor novych zaméstnanct spiSe méné. To dokazuji vysledky, kde praxi
do 1 roku uvedlo celkem 5 respondentd, tedy 4,3 %. To miize vypovidat o vice skutecnostech,
naptiklad ale, Ze za posledni rok nebyla potfeba obsazovat nové pozice nebo potfeba ménit
pracovniky jiz na zabé&hlych pozicich. Stejné tak to mlize souviset s jinymi faktory, jako je
uspora ndkladi na nabor zaméstnancu, ktery je velmi ndkladny a jiné. Divodid muze byt
mnoho a budou déle zkoumany dal$imi otdzkami. Tito zaméstnanci jsou obvykle nejvice
motivovani a energicti, do v§eho se vice hrnou po hlavé a mohou byt velmi inovativni. Dalsi
kategorii byla praxe vice nez 1 rok a méné nez 3 roky praxe. Do této kategorie se zaradilo
celkem 13 respondenti, tedy 11,1 % z dotazanych. Tyto zaméstnance lze oznacovat stile
pomérné jako ty nové s mensi praxi. Tito zaméstnanci obvykle pfindsi stejné jako uplni
novacci vice néapadi, jelikoZ jsou jiz dobfe seznameni s veskerymi pracovnimi ukoly, ale
stejné tak s firemni kulturou. Zaroven nejsou brzdéni pocateCnim strachem z nepochopeni
uréitych principli a snizuje se i riziko, ze zaméstnanec odejde, jelikoz neni naptiklad
ztotoznén s pridélenou praci nebo firemni kulturou. Dalsi kategorii byla praxe vice nez 3 roky
a méné nez 10 let praxe. Do této kategorie se zatradila pfevdzna vétSina respondentd, celkem
tedy 72 respondentii (61,5 %). Tito zamé&stnanci jsou jiz velmi dobie seznameni s veskerymi
které pii vykonu své pozice za 1éta ziskali. Ziskana praxe je jednim z ptedpokladl pro to byt
znalostnim pracovnikem, jelikoZ se vétSinou tykd odbornikii v oboru. Vice se znalostnimi
pracovniky setkdvame na pravé seniornéjSich ¢1 pifimo kvalifikovanych odbornych pozicich.
Tato kategorie tak tedy jako kazda jina potvrzuje, zZe organizaci miiZze piinaset velké vyhody.
Ctvrtou kategorii byla praxe vice nez 10 a méné nez 20 let. Do této kategorie se zatadilo
celkem 17 respondenti (14,5 %). Do této kategorie mizeme zatadit zaméstnance s velkou
mirou fixace na spolec¢nost, at’ uz je divod jakykoliv. Mlze to byt naptiklad jistota mista,
dobré podminky ¢i zvyk co zaméstnance drzi u spolecnosti tolik let. Na tyto zaméstnance
obvykle byva spoleh a nemusime u nich ocekdvat néjaké velké pracovni vykyvy. Posledni
a neméné dulezitou skupinou je praxe nad 20 let, kterd ¢ita zbylych 10 respondentl (8,5 %).
Lid¢ s takovou délkou praxe v dané spolecnosti jsou pomérné€ Casto na vrcholnych pozicich,
napiiklad na postech generdlnich manaZert a jiné, jelikoZ mohou byt naptiklad zakladateli
danych spolecnosti, ¢i se svou délkou praxe na takové misto dopracovali. Zaroven jsou Casto
na téchto pozicich i osoby stfedniho managementu ¢i fadovi zaméstnanci, kteti jsou obvykle
na mist¢ z velké Casti ze zvyku a jistoty pracovniho mista, obvykle u téchto pracovnikl byva;ji
nejmensi zmeny, co se tyce rozhodnuti ze stran zaméstnance. Na druhou stranu moZnou
hrozbou u téchto zaméstnanci s takovou délkou praxe je, Ze mize dochéazet ke stereotypnim
je tfeba, aby komunikace v ramci spole¢nosti fungovala na vysoké urovni a dokdzala tak
udrzet na postech kvalitni a motivované zaméstnance. Stejn¢ tak se nelze tidit pouze Ciste
praxi, ale pohlizet i na jiné faktory, jako zda zaméstnanec do spolecnosti a dané firemni
kultury zapadne, zda bude souznét s jejimi cili a mnoho dals$ich.

Otazka ¢. 2) Kolik je Vam let?

Druhd otazka, stejné tak jako prvni, byla uvedena z divodu zji§téni vice informaci o
respondentech. Cilem bylo zjistit, zda a jak moc spole¢nost pfijima mladé pracovniky ¢i se
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spi$ orientuje pravé na pracovné zkusSenéjsi, coz souvisi i s otazkou €. 1. Zde byly odpovédi
déleny na Ctyfi kategorie, a to 18-30 let, 31-45 let, 46-60 let a nad 60 let. Prvni kategorii 18-
30 let vybralo celkem 27 respondenti (23,1 %). Je vidét, Ze se spolecnost nebrani pfijimat i
osoby s mensi praxi, jelikoz zabiraji vice nez pétinu ze vSech respondentd. Jak jiz bylo
naznaceno vyse, tyto osoby jsou castéji dost energi¢ti a mohou do firmy pfinaset mnoho
novych napadii. Na druhou stranu se s mladSim vékem mulZe pojit urcitd nejistota Ci
neodbornost, ktera mize vést i k chybam. Tyto zaméstnance je tieba vice hlidat, ale zaroven
jim dat prostor k vyjadfeni. Dalsi kategorii stfedniho véku 31-45 let obsadilo celkem 64
respondentl (54,7 % z celkového poctu). Zaméstnanci v tomto veéku byvaji obvykle jedni z
téch nejaktivnéjSich, jelikoz se u nich poji praxe s pretrvavajicim eldnem. A pravé tyto
zamestnance spolecnost nejvice preferuje, jelikoz jimaji nejvetsi pocet z dotazanych. Treti
kategorie 46-60 let spada jiz pod seniornéjsi pozice a celkové se do ni zaradilo celkem 22
zaméstnanct (18,8 % z celku). U této vékové kategorie jiz mlze opadavat ochota zmény
prace z riznych divodu, ale co se tyce praxe, tak jsou tito zaméstnanci znalostné velmi dobie
vybaveni. Do posledni kategorie nad 60 let se zaradili celkem 4 zaméstnanci (3,4 %). Jedna se
o zaméstnance, kteti jsou témét v diichodovém véku a standardné uz necini zadné velké
profesni zmény. Miizou stejné tak ale byt na pozicich top managementu.

Graf 1 Rozdéleni zaméstnancu dle véku
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Zdroje: vlastni zpracovani

Z udanych vysledki l1ze tedy urcit, Ze spole¢nost se Zadné vékové kategorii nebrani, nicméné
uptednostiuje spiSe mladé a stfedné mladé pracovniky.

Otazka ¢. 3) Uved’te prosim, do jaké kategorie spada VaSe pracovni zarazeni?

Cilem otazky bylo zjistit rozloZzeni pracovnich funkci a jejich zatfazeni v rdmci organizace.
Kategorie uvedené byly nésledujici: Top management organizace; vedeni stfedniho ¢i niz§iho
managementu; fadovy zaméstnanec; brigadnik a jiné. V této kategorii si nejveétsi ¢ast ukrojili
fadovi zaméstnanci, kterych bylo celkem 72, tedy 61,5 %. Druhou nejvice obsazenou
kategorii bylo vedeni stfedniho ¢i niz§iho managementu, do které se zatadilo 28 zaméstnancti,
konkrétné tedy 23,9 % z celku. Kategorii top managementu oznacilo 14 pracovnikl a tvofili
tedy 12 % z celku a do kategorie brigadnik a jiné se pfihlasili celkem 3 pracovnici (2,6 %).
Mimo brigady se mohlo jednat naptiklad o riizné stdze nebo jiné uvazky. To, jak je organizace
rozdelena, obvykle zalezi na druhu jejiho podnikani. U uvedené spolecnosti byly obdobné
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vysledky ptedpokladané. Soucasti Setfeni bude rovnéz rozhovor s jednotlivei z uvedenych
kategorii (mimo kategorie ,,brigadnik a jin¢*).

Graf 2 Zamé&stnanci dle typu pozice

® Radovy zaméstnanec

B Zaméstnanec stredniho i
nizsiho managementu

Pracovnik top
managementu

M Brigddnik a jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Spole¢nost ma 142 zaméstnanci, nicméné vysledky vyse ukazuji rozd€leni respondentt, kteti
na dotaznik odpovédéli (117 ze 142), vysledky mohou byt tedy mirné zkresleny.

Otazka ¢. 4) Jak byste zhodnotili soucasny systém predavani a uchovavani znalosti ve
spole¢nosti?

Tato otazka byla prvni tykajici se znalostniho managementu jako takového. Tykala se
hodnoceni sou€asného systému sdileni znalosti a uvedla prvni pohled nézoru na tuto
problematiku ze strany zaméstnanci. Jako mozné odpovédi byly uvedeny nasledujici:
- soucasny systém predavani znalosti funguje bez vyhrad - uvedlo 10 respondentt (8,5 %);
- soucasny systém ptredavani znalosti na dobré trovni - uvedlo 78 respondenti (66,7 %);
- souCasny systém piredavani znalosti s vyhrady uvedlo 25 respondenti (21,4 %);
- neexistujici nebo velmi $patny systém predavani znalosti - uvedli 4 respondenti (3,4 %).
Z vysledki je jasné, Ze znalostni management v organizaci funguje, a to na pomérné dobré
urovni, ke které se pfipojilo vice nez % respondentii. Dilezitym bodem bude zjistit
nespokojenost u zbylych zaméstnanct, ktefi uvedli urcitou nebo pfimou nespokojenost se
souCasnym stavem znalostniho managementu a tyto nedostatky se snazit eliminovat.

Otiazka ¢. 5) Kdo Vam predaval informace potfebné k vykonavani Vasi pozice pri
nastupu?

Polozenim této otazky bylo snahou zjistit, jak funguje systém piedévani znalosti v piipadé
nastupu do zameéstnani. To, jak jsou informace pfeddvany pii ndstupu, mize vyznamné
ovlivnit nasledné fungovéani ve spolecnosti a rychlost adaptace pracovnika v organizaci. Pro
tuto otazku byly uvedeny odpovédi Ctyfi, a to: Nadfizeny ¢i pracovnik vedeni; pivodni
zameéstnanec; zamestnanec se stejnymi nebo podobnymi pracovnimi tkoly; nikdo. Nékteré
spolecnosti preferuji zaskoleni pouze pifes nadiizeného nebo pies pracovnika top
managementu, coz se projevilo i u této otazky. ZaSkoleni touto formou sebou piinasi pozitiva
1 negativa, stejn¢ tak jako ostatni formy pfedavani znalosti. Pfi pfedavani informaci vedoucim
pracovnikem nemusi dojit k pfedani vSech informaci, jako by to bylo pravdépodobné u
pfedavani zaméstnancem, ktery ma s danymi pracovnimi tkoly jiz zkuSenost, za to ho ale
spiSe donuti o problému vice premyslet a pfichazet na nové napady. Moznost nadtizeny ¢i
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pracovnik vedeni uvedlo konkrétné€ 41 respondenti (35 % z celku). Toto pfedavani znalosti
samoziejme sebou nese 1 urcita rizika v podob¢ toho, Ze pracovnik nebude potadné proskolen
a v pripadé¢ narocné pozice se muze v nové pozici spolu se vSemi novymi pravidly na
pracovisti ztracet. Odpovéd’ ,,plivodni pracovnik* oznacilo 35 respondentii (29,9 %). Moznost
zameéstnanec se stejnymi nebo podobnymi pracovnimi tkoly oznacilo celkem 22 respondentti
(18,8 %). U plivodnich zaméstnancii nebo zaméstnancl, ktefi maji zkuSenost s danymi
pracovnimi tkoly lze ocekavat, ze nejlépe daného pracovnika proskoli do pracovnich ukolu,
nese to vSak sebou i1 urcitd rizika. Piikladem muze byt to, Ze spolu s cennymi znalostmi
mohou predat i riizné ne Gplné pozitivni ¢i Spatné zazita pravidla a zaroven mize zaméstnance
zaslepit systémem, jak se co d€la a muze dojit ke ztraté inovativnich napadi na feSeny
problém. Posledni moznost ,,nikdo* oznacilo celkem 19 respondenti (16,2 %) pracovnikd,
ktefi dle jejich odpovédi byli takzvané hozeni do vody a museli si na své pracovni ukoly pfijit
sami. Je mozné, ze do této kategorie byli zafazeni i ncktefi pracovnici, u kterych byla
napiiklad nové vytvotfend pozice a znalosti jim tedy nemél kdo predat a stejné tak do této
kategorie muze spadat top vedeni.

Otazka €. 6) Bylo zaskoleni dostatecné?

Tato otazka Céasteéné¢ navazuje na predchozi otazku ¢. 5 a ma za cil zjistit celkovou
spokojenost se zaSkolovacim procesem pohledem pracovnikli. Odpovédi byly: Velmi dobré;
dobré a zadné nebo s velkymi vyhradami. Velmi dobie zaskoleni hodnotilo celkem 29
pracovniki (24,8 %). Za dobte hodnotilo Skoleni 69 respondentil (59 %) a jako Zadné nebo s
velkymi vyhradami hodnotilo zbylych 19 respondenti (16,2 %) respondentd. Nasledujici
otazka by meéla urcit, v ¢em zamé&stnanci vidi nedostatky. Spravné nastaveny zaskolovaci
proces je velmi dilezity, a proto je tfeba se snazit zjiStovat nedostatky tohoto systému,
ziskdvat od zaméstnancli zpétnou vazbu a pracovat na Upravé. Zaméstnanec, ktery je Spatné
zaSkoleny nebo nedostane dostatek informaci pti nastupu, mize byt velmi frustrovany, coz se
jisté projevi 1 na jeho vykonu.

Otazka ¢. 7) Prosim uved’te, co by se dalo na zaSkoleni zlepsit?

Tato otazka byla polozena z divodu toho, aby zhodnotila kvalitu zaskolovaciho procesu
a zjistila jeho nedostatky. Odpovédi byly uvedeny nasledujici: Délka Skoleni: S délkou
Skoleni bylo nespokojeno celkem 42 respondentii (35,9 %). Je dilezité, aby zaskoleni mélo
idealni délku trvani. Pro nékoho mohlo byt tedy Skoleni nedostate¢né a kratké, tuto odpovéd’
ale stejné tak mohli vybrat respondenti, pro které bylo Skoleni naopak zbytecné dlouhé. Dalsi
moznosti byla odpoveéd’ ,,kvalita a odbornost Skoleni*, kterou vybralo celkem 39 respondentti
(33,3 %). Tento ukazatel zjiStuje, ze tfetina z pracovnikli nebyla spokojena s kvalitou ¢i
jelikoz zaSkoleni, at’ uz je kratké nebo zbyte¢né dlouhé, by mélo byt vZdy kvalitni a odborné.
Tteti moznosti bylo ,,vSe uvedené®, a tu uvedlo celkem 26 respondentt (22,2 %). Nasledovaly
jesté dalsi dvé moznosti odpovédi, a to ,,jiné* a ,,nic*, které se déli o zbylych 10 respondentt
pul na pual (4,3 % a 4,3 %). Tyto vysledky nejsou az tak pozitivni, jelikoz dokazuji, ze jen
necelych 5 % z celkového poctu bylo se Skolenim plné spokojeno. Zbytek melo ke Skoleni
vyhrady, a to jak na kvalitu a odbornost ¢i délku Skoleni. Pomérné velké procento bylo se
skolenim velmi nespokojeno. Na nasledujicim grafu lze vidét udané odpovédi zaméstnanc,
ktefi jsou se zaskolovacim procesem pievazné nespokojeni a nasledujici oblasti se jim zdaji
nejvice problematické. Soucasti navrhli bude Uprava soucasného zaSkolovaciho procesu a
moznosti, které by zaSkoleni mohly zefektivnit. | pfes pocatecni vyssi investice by mohla tato
zména usetfit mnoho nakladii spojenych s fluktuaci zaméstnanct, u kterych je mnohonasobné
vy$$i pravdépodobnost, ze v zaméstnani nebudou spokojeni nez ti, ktefi jsou kvalitné
zaSkoleni.
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Graf 3 Prostor pro zlep$eni béhem procesu zaSkoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem k vysledkiim této otazky budou dale zjistovany informace a navrh upravy systému
bude jednim z navrhti na upravu.

Otazka ¢. 8) Mate pocit, Ze dobie rozumite své praci?

Nésledujici otazka souvisi se srozuménim s pracovnimi ukoly a zjiStuje tak celkové
pochopeni ulohy ve spole¢nosti. Byly uvedeny ¢tyii moznosti, a to konkrétné tyto: Ano, své
praci plné rozumim; rozumim své préaci, ale mam jisté nedostatky; mam pomérné velké
nedostatky; nerozumim sveé praci.
Pozitivnim aspektem vysledkll je, Ze se nenaSel zadny respondent, ktery by své préci
nerozumél vibec. Odpovéd’ ,,své praci plné rozumim* vybralo 72 respondentd (61,5 %), coz
lze povazovat za velmi pozitivni. Je tedy vidét, Ze 1 pfes ne Uplné€ idedlni zaskoleni své praci
rozumi prevaznd vétSina pracovnikli. Moznost své praci rozumim s jistymi nedostatky
oznacilo celkem 43 respondentt (36,8 %) a odpoveéd’ ,,mam velké nedostatky* uvedli pouze 2
respondenti (1,7 %). Tim, Ze je dotaznik anonymni, nelze urcit o jaké zaméstnance, kteti maji
velké nedostatky, jde, nicméné za pomoci vysledki z rozhovoru bude snahou vytvofit
koncept, ktery tyto odpovédi bude eliminovat a bude se snaZzit o uceleny systém sdileny v§em
zamé&stnanciim, ktefi maji tyto pochyby nebo nevi, na koho se obratit v pifipad€ potieby.
Stejn¢ tak se mize jednat o zaméstnance, ktefi napiiklad teprve do zaméstnani nastoupili
a vzhledem ke Spatnému zaSkoleni své praci nerozumi.

Otazka ¢. 9) Je dle Vaseho nazoru piredavani a sdileni znalosti v organizaci dulezité?

Zadanim této otazky byla snaha zjistit vnimani problematiky pfedavani a sdileni znalosti
o¢ima zaméstnancli a zaroven dilezitost, jakou ji vénuji. Pro to, aby se spolecnost mohla
kvalitn€ rozvijet, je tfeba, aby mezi sebou zaméstnanci znalosti sdileli. Dalo se vybrat mezi
ttemi stupni dilezitosti. Jako prvni a nejvice vybiranou moznosti byla odpoveéd’ ,,ano, velmi
dilezité*, kterou vybralo celkem 95 respondentii (81,2 % z celku). Pfevazné vétsina si tedy
uvédomuji, ze predavani a sdileni znalosti je pro organizaci dulezité¢ a vi, ze bez spravné
kontinuity znalosti nelze fungovat. Dal$i moznost ,,nejspise diilezité* oznacilo 13 respondentt
(11,1 %) a také tomu tedy prikladaji urcitou dulezitost. Nedulezit¢ neoznacil nikdo z
dotazanych a moznost ,,nevim* celkem 9 respondenti (7,7 %). Jednim z divodu psani této
prace je prave pochopeni velké dilezitosti tohoto tématu.
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Otazka ¢. 10) Mate se na koho obraitit, kdyZ Vam chybi informace potiebné k
vykonavani Vasi prace?

Tato otazka ma také napomoct ke zjisténi toho, jestli maji zaméstnanci za kym jit v ptipadé,
ze potiebuji pomoc nebo radu. Byly pro ni pouzity tfi moznosti odpovédi, a to: Ano vzdy;
vétSinou ano; spiSe ne nebo téméi vibec. ,,Ano, vzdy” uvedlo 37 respondenti (31,6 %),
druhou moZnost ,,vétSinou ano” oznacilo 61 respondentti (52,1 %) a posledni odpovéd’ ,,spiSe
ne nebo témét viibec” zaskrtlo zbylych 19 respondentd (16,2 % z celku). Obvykle se tedy
maji zaméstnanci na koho obratit, otdzkou ale u téch zbylych ziistava, zda opravdu nemaji
osobu, za kym si mohou pro radu jit nebo ze pouze nevi, za kym by mohli jit, pfestoze je v
podniku nékdo, kdo by jim napomocny mohl byt.

Graf 4 Mate se na koho obratit v ptipadé potieby pomoci?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky vySe dokazuji pomémné velké procento zameéstnanct, ktefi by ocenili uceleny
prehled informaci o kompetencich zaméstnanct. Tento koncept muze velmi usnadnit
komunikaci na pracovisti, zvlast' v ptipadé vétSich spolecnosti, kdy mohou vznikat zmatky,
napfiiklad s tim, kdo m4 co na starosti, do jakého odd¢€leni spada ¢i kde ho kontaktovat.

Otazka €. 11) Jaké zdroje informaci nejcastéji vyuzivate, kdyZ potiebujete néco zjistit
nebo dohledat?

MozZnosti odpovédi na tuto otdzku byly nésledujici: Elektronické zdroje (internet, intranet;
sdilené slozky); tisténé zdroje (pfirucky, smérnice, postupy, manualy); rady kolegii a rady
nadfizeného. Elektronické zdroje vybralo celkem 52 respondenti (44,4 %). Tisténé zdroje
preferuje 40 respondenti (34,2 %). Rad kolegi vyuziva 15 respondentd (12,8 %)
a s nadfizenym se obvykle radi zbylych 10 respondentti (8,5 %). Z vysledkt této otazky lze
soudit, Ze pfevazna vétSina zaméstnancl preferuje Cerpat informace z rychle dostupnych a
aktualnich zdrojui. Je tedy tieba, aby byly tyto zdroje (intranet, sdilené slozky nebo jiné) co
nejvice aktualizované a pravidelné¢ dopliiované potfebnymi informacemi. Podobné velka
skupina respondentii vyuziva radé¢ji tiSténé zdroje informaci. Pro n€koho je lep$i mit tyto
informace na papiru a stejné tak tedy jako u elektronickych zdroja je tieba, aby byly vSechny
smérnice ¢i postupy pravidelné aktualizovany a zaméstnanci tak méli potiebné informace
vzdy k ruce, coz u tiSténych zdrojii miZze byt pomérné sloZité a zaroven financné nakladné.
Pro dalsi zkoumani by bylo dobré zjistit, jaky konkrétni nastroj nejcastéji vyuzivaji a o ten se
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nejvice starat a inovovat a naopak se snazit omezovat naklady naptiklad v podobé zbyte¢ného
tisku a jiné.
Otazka ¢. 12) Jak hodnotite dostupnost znalosti poti‘ebnych pro Vasi praci?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s dostupnosti dat, informaci
a znalosti pro svoji praci. V této otdzce nebyl specifikovan konkrétni zdroj, ale celkova
dostupnost informaci potfebnych pro vykonavéani prace. Byly zde uvedeny tfi moznosti
odpovédi, a to: Velmi dobré; dobré a Spatné. Za velmi dobrou dostupnost informaci povazuje
celkem 21 respondentti (17,9 %). Podstatna vétSina respondentli se ztotoznila s kategorii
,,dobré®, kterou vybralo 78 respondentti (66,7 %). Jako Spatnou dostupnost informaci oznacilo
18 respondentl (15,4 %) a je tedy jasné, ze pro zkvalitnéni prace by méla probchnout uprava
v této oblasti. Tato otazka souvisi s otazkou €. 11 a jako jednim z dalSich navrhii by méla byt
celkova tprava intern¢ dostupnych informaci.

Otazka ¢. 13) Jaka forma predavani znalosti Vam vice vyhovuje?

Naésledujici otdzka navazuje na piedchozi otdzky a ma za ukol zjistit, jaky zdroj zaméstnanci
preferuji a jaky jim je ptfijemnéjsi. Zde byly odpovédi ,,formalizované™ a byly popsany jako
jiz zminéné dokumenty, manualy, postupy, popisy procesil, smérnice a jiné. Druhou moznosti
byla odpovéd ,neformalizované a do této kategorie byla zafazena napiiklad vymeéna
informaci, ptfedavani znalosti mezi kolegy, mentoring, rotace prace a jiné. Zde byly vysledky
velmi srovnané, coz ukazuji zvolené odpovédi, kdy 67 respondentt (57,3 %) vybralo formu
neformalizovaného pfedavéani a 57 respondentl (42,7 %) rad¢ji voli formalizovanou formu.
V obou ptipadech by se mél snazit zaméstnavatel tyto formy predavani znalosti podporovat.

Otazka ¢. 14) Vy sama/sam své znalosti s kolegy sdilite?

Tato otdzka se zaméfuje na preddvani znalosti mezi kolegy. Vysledky by mély pfiblizné
odhadnout, zda kolegové ochotné své znalosti sdili, nebo zdali si je spi§ v ramci know how
nechavaji pro sebe a udrzuji si tak tim svoji nezastupitelnost. Zaméstnanci mohli volit mezi
moznostmi: Sdilim pravidelné; sdilim obcas a nesdilim. Nejvétsi skupina se hlasila k
moznosti ,,sdilim obcas®“, a to celkem 71 respondentd (60,7 %). Lze tedy odhadnout, ze
pfevazna vétSina své znalosti sdili ptileZitostné, kdyz je tfeba, nebo na nepravidelné bazi. Je
mozné, ze také sdili jen nékteré ze svych znalosti a jiné si nechéavaji pro sebe. Ke druh¢
skupiné ,,sdilim pravidelné*“ se pfihlasilo 29 respondentii (24,8 %). Jde o pomémné velké
procento a Ize oCekavat, ze do této skupiny se bude fadit i vétSina znalostnich pracovniki
organizace. Tito lidé vidi dileZitost v pfedavani znalosti a nemaji problém se o znalosti délit,
nebo je to pfimo soucasti jejich pozice. Posledni kategorii ,,nesdilim* oznacilo 17 respondenti
(14,5 %). U téchto zaméstnancu lze ocekavat, ze si své znalosti nechavaji pro sebe, nebo u
nich sdileni neni tfeba vzhledem k typu pozice. DlleZitou soucasti fizeni znalosti je spravna
identifikace klicovych znalosti a znalostnich pracovnikt a jejich rozvoj.

Otazka ¢. 15) Zaznamenavate nékam své znalosti? Pokud ano, prosim vyberte i formu.

Nasledujici otazka byla uvedena z diivodu zjisténi toho, jestli si zaméstnanci své znalosti,
napady nebo konkrétni postupy nékam zaznamenavaji. MozZnosti, mezi kterymi mohli vybirat,
byly: ,,Zaznamenavam formalné*“ a ,,formaln¢ nezaznamenavam®. 85 respondentl (72,6 %)
uvedlo, Ze si své znalosti snazi pfepisovat 1 do explicitni formy, coz je velmi dilezité. Jsou
totiz konkrétni ukoly, které napiiklad nedéldme na denni bazi, a kdybychom neméli k
dispozici postup, tahak nebo jinou pomutcku, mohli bychom je snadno zapomenout. Explicitni
forma, kterou si pomtzeme v piipadé€ potreby, ndm miiZze velmi zrychlit praci a rovnéz mize
slouzit jako pomtcka pro ostatni v ptipad¢ absence. Zbyla ¢ast 32 respondenti (27,4 %) si své
znalosti nezaznamenava. Je mozné, ze to vzhledem k typu pozice nepotiebuji, nebo nechtéji,
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nicméné v piipadé¢ nastupu do nové prace je dulezité, aby si informace novy pracovnik
zaznamenaval a nebylo tak Skoleni zbytecné.

Otizka ¢. 16) Jste spokojeni s kvalitou intranetu a jinych zdroji informaci v ramci
spolecnosti?

Tato otdzka méla za ukol zjistit spokojenost s kvalitou internich informaci. Zaméstnanci méli
moznost volit mezi odpovéd'mi ,,ano* a ,,ne“. Nebyla zde moznost mezi a tim bylo zjisténo,
7ze obecné jsou zaméstnanci spiSe nespokojeni, jelikoz 68 respondenti (58,1 %) volilo
moznost ,,ne”“. Moznost ,,ano* zvolilo zbylych 49 respondentt (41,9 %). Dulezitym aspektem
tedy bude zjistit, co konkrétné respondentiim nejvice vadilo a jaké jsou moznosti napravy.

Otazka €. 17) V pripadé, Ze nejste spokojeni, co nejvice Vam vadi?

Nasledujici otazka ma pomoci urcit, z jakého divodu jsou zaméstnanci nespokojeni s interné
dostupnymi informacemi (pokud jsou nespokojeni). Moznosti byly uvedeny nasledujici:
,Dostupnost nebo malo informaci, kterou oznacilo celkem 45 respondenti (38,5 %). Tito
zameéstnanci vidi problém v kvantité¢ a dostupnosti informaci a zdd se jim, Ze systém
neobsahuje potiebné informace nebo jsou Spatn¢ dostupné.
Zastaralé nebo Spatné informace: tuto moznost uvedlo 41 respondentl (35 %). Tito
zaméstnanci by ocenili pravidelngjsi aktualizaci informaci. Z pohledu zaméstnavatele je
dilezité, aby zajistil, aby informace nebyly zastaralé a ptipadné urcil pracovniky, ktefi budou
mit spravu informaci na starosti. Je lepsi, pokud jsou oznaceni konkrétni pracovnici, ktefi
budou mit spravu na starosti (napiiklad vedouci pracovnici daného oddéleni), jelikoz
v pripad¢, kdy databaze mize editovat kazdy a pridavani neni hlidano, mizou vzniknout dalsi
nesrovnalosti, nebo mize dand databdze obsahovat naptiklad Spatné informace, ¢i zbytecny
nadbytek informaci, které uberou na piehlednosti. Dal§i moznost ,,neucelené informace nebo
nadbytek zbytecnych informaci® uvedlo celkem 16 respondenti (13,7 %). Jak jiz bylo
zminéno, informaéni nadbytek muze byt stejné tak neefektivni jako jeho nedostatek. Soucasti
upravy sdilenych informaci je tedy také potfeba promazat nadbytecné informace, které mohou
branit spravné kontinuité znalosti. Posledni moznost ,,nic mi nevadi* uvedlo 9 respondent
(7,7 %). Tito zaméstnanci jsou spokojeni s dostupnosti internich informaci a nic by neménili.
6 respondentti (5,1 %) oznacilo jako odpovéd’ ,,jiné™.

Otazka ¢. 18) Vidite nutnost v ipravé nebo zavedeni jiné technologie pro komunikaci v
ramci spolecnosti?

Tato otdazka byla polozena, aby zjistila celkovou spokojenost s komunikaéni technologii
dostupnou mezi zaméstnanci a zda stoji o reformu dostupné technologie. Bylo moZné na ni
odpovédét pouze dvéma moznostmi, a to ,,ano*“ ¢i ,,ne“. Zde byly vysledky rovnéz celkem
srovnané, kdy 85 respondentt (72,6 %) uvedlo, Ze nevidi nutnost zavadéni nové technologie,
nebo zkratka nechtéji ménit. Zbylych 32 zaméstnancii (27,4 %) by naopak ocenilo jiny systém
Vv ptipadé€, Ze by usnadnil komunikaci v rdmei firmy. Komunikace v rdmci spole¢nosti bude
jesté nize zhodnocena a na zakladé vysledkd bude urceno, zdali by nova technologie mohla
usnadnit praci nebo zda se bude tfeba zaméfit na jiné nedostatky.

Otazka ¢. 19) Vidite ze strany zaméstnavatele zijem o Va$ rozvoj, napi. v podobé
ruznych Skoleni?

Naésledujici otazka zjistuje zaméstnavateliiv zajem o vzdélavani zaméstnancli. MliZe se jednat
o rizna Skoleni, odborné meetingy, interni meetingy, jazykové kurzy, externi prednasky,
zkratka vSe, co by mohlo zaméstnance posunout v ramci jeho kariéry. Je pozitivni, Ze
vysledky prokazuji zdjem ze strany zaméstnavatele, protoze moznost ,,ano* volilo celkem 84
respondentt (71,8 %), cozZ je ptevazna vétSina. Moznost ,,ne volilo zbylych 33 respondent
(28,2 %). Kvalitni vzdélavaci systém je dalezity pro ob¢ strany a nemélo by se na nikoho
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zapominat. Pracovnici by m¢li mit pocit, Ze v ptipad¢ jejich z4jmu lze absolvovat potiebné
skoleni a zaméstnavatel by mél tuto informaci pravidelnd poskytovat. Skoleni by méla
korespondovat s obsahem prace a je dilezité, aby o n¢j dany pracovnik mél opravdu zajem.
Jen tak totiz bude mit snahu poskytnuté informace vnimat a vstfebat tak, aby je mohl dale
aplikovat ve své praci. Nucend Skoleni ze strany zamé&stnavatele mohou pfinést opacny efekt.

Otazka ¢. 20) Uved’te prosim, kdy naposledy jste se zucastnil(a) odborného Skoleni,
seminare nebo jiné vzdélavaci aktivity potfebné pro Vasi pozici?

Nasledujici otazka zjistuje posledni probéhla Skoleni u zaméstnanct. Pravidelna Skoleni
pracovniki vedou k jejich rozvoji a zaroven tak k rozvoji dané spolec¢nosti. Uvedené byly jak
metody on the job, tak off the job. Mezi takové vzdélavaci aktivity mizeme zatradit rizna
Skoleni, odborné seminafe, mentoring, jazykové kurzy, externi seminafe a jiné a vSechny maji
za cil rozvinout pracovnika v dané oblasti. Moznosti, ze kterych mohli respondenti vybirat,
byly: ,,Mén¢ nez 1 rokem*; ,,pred 1 az 3 lety* a ,,vice nez pted 3 lety*. Nejcastéji zvolenou
odpovédi bylo zaskoleni v prib&hu 1 az 3 let, kterou zvolilo 75 respondentl (64,1 %). 24
respondent1 (20,5 %) mélo Skoleni pfed méné nez rokem a zbylych 18 respondentt (15,4 %)
mélo posledni Skoleni pfed vice nez tfemi lety. Pravidelnd edukace zaméstnancli vede
k rozvoji kompetenci a je v zajmu zaméstnavatele, aby si zjiStoval pozadavky zaméstnanci
a stejné tak sam aktivné nabizel riizné moznosti Skoleni.

Otazka ¢. 21) Jak se stavi zaméstnavatel kK novym podnétim nebo napadim z Vasi
strany?

Nasledujici otazka méla zjistit pfistup zaméstnavatele k ndpadim a inovacim ze strany
zamé&stnancl. Cilem bylo zjistit, zda jsou tyto napady vitany. Je dileZité, aby zaméstnavatel
daval svym zaméstnanciim moznost se vyjadfit, pfichdzet s novymi napady a také je umét
ocenit. Moznosti, ze kterych mohli respondenti volit, byly: ,,Ano, vitd“; ,nevim*
a ,,neocenuje®. Vysledky ukazaly, ze zaméstnavatel tyto nové ndpady ocenuje, jelikoz 71
respondentt (60,7 %) uvedlo odpovéd’ ,,ano, vitd*“. Moznost ,,nevim* zvolilo 28 respondentil
(23,9 %) a ,,neocenuje” vybralo zbylych 18 respondentd (15,4 %). Podnikova kultura, kde
zamé&stnavatel nepodporuje inovace zaméstnancl, se nemuize kvalitn€ rozvijet, je tedy
dilezité, aby v tomto zaméstnavatel dale pokracoval a naptiklad vymyslel konkrétni systém,
jak mulZe zaméstnance ocenovat za nové napady. Muze to byt napiiklad den volna,
mimotadna finan¢ni odména €1 bonus, poukazka ¢i sleva na konkrétni produkt, nebo alesponi
pochvala.

Otazka ¢. 22) PovaZujete neustalé vzdélavani za duleZité? Prosim popiSte na stupnici 1-
10, kdy 10 je nejvice dulezité.

Otéazka 23 a 24 zjiSt'uje, jak vnimaji zaméstnanci vzdelavani at’ uz obecné nebo nize pro jejich
konkrétni pozici. Vysledky ukazaly, Ze pfevaznd vétSina respondentll povazuje neustalé
vzdélavani za velmi dulezité, protoze mnoho z nich vybralo vysoké hodnoceni dulezitosti.
Tento fakt zaroven ukazuje, Ze zamé&stnanci jsou naklonéni ke vzdélavani a chtéji se dozvidat
nov¢ véci. Tabulka nize zobrazuje ¢etnost odpovédi zaméstnancu.

Tabulka 2 Hodnoceni dtlezitosti vzdélavani na stupnici 1 az 10

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

0 0 0 0 6 g 15 30 32 25

Zdroj: vlastni zpracovani

Tento ukazatel je velmi pozitivni a zameéstnavatel by se tedy mél snazit vymyslet vzdélavaci
systém pro vSechny pracovniky, jelikoZ to pfinese pozitivum jak pro zaméstnavatele, tak pro
samotné zaméstnance, pro které je vzdélavani velice dilezité.
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Otazka ¢. 23) Je tieba pro Vasi pozici neustalé vzdélavani?

Tato otazka navazuje na predchozi a zjistuje, zda je u dotdzanych vzdélavani dilezité k
vykonavani jejich pozice. Zde byly pouze dvé odpovédi, ze kterych mohli zaméstnanci
vybirat, a to ,,ano* a ,,ne“. 72 respondenti (61,5 %) uvedlo, Ze je pro n€ potiebné pravidelné
vzdélavani. Pro zbylou ¢ast — 45 respondentli (38,5 %) neustale vzdélavani dulezité neni,
nebo jej nepotiebuji k vykonu své prace.

Otazka ¢. 24) Jaké moZnosti dalSiho vzdélavani v ramci prace nejcastéji vyuzivate?

Nasledujici otazka meéla zjistit, jaké moznosti dalSiho vzdélavani zaméstnanci nejCastéji
vyuzivaji. Moznosti bylo uvedeno vice, nicméné respondenti mohli oznadit jen jednu, tedy tu
nejcastéji vyuzivanou. Cilem bylo rovnéz zjistit, zda jsou vyuzivané vice metody na
pracovisti nebo mimo pracovisté. Z vysledka I1ze soudit, Ze nejcastejsi metodou vzdelavani
jsou rizna interni $koleni a porady, pro kterou se ptiklonilo 36 respondentti. Druhou nejcastéji
vyuzivanou metodou byly externi porady a seminafe. Vybrany byly také odpovédi, jako jsou
jazykové kurzy, asistovani a rotace prace a také koucovani a mentoring. Pro lepsi pfedstavu
byl nize vytvoten graf s odpovéd’mi.

Graf 5 Nejcastéji vyuzivané metody vzdélavani na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani

Lze tedy soudit, Ze metody vzdélavani probihaji pfevazné na pracovisti, ale jsou vyuzivany i
metody ,,off the job®.

Otazka ¢. 25) Jak hodnotite predavani informaci ve VaSem oddéleni? Prosim
oznamkujte jako ve Skole stupnici 1-2-3-4-5

Soubor nasledujicich ctyf otdzek slouzi ke zjiSténi Grovné komunikace v ramci celé
spolecnosti. Pro vysledky budou pouzité jednoduché Excel tabulky se znazornénim, jak danou
sekci zaméstnanci hodnotili. Vysledky ve vSech ctyfech sektorech budou srovnany
a zhodnoceny nize.

Tabulka 3 Komunikace v ramci oddéleni

Udana znamka 1 2 3 4 5
Pocet repondentil 5 50 45 17 0
Procentni podil 4.3% 42, 7% 38,5% 14,5% 0.00%
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 26) Jak hodnotite komunikaci celkové v ramci celé organizace?
1-2-3-4-5

Tabulka 4 Komunikace v ramci spoleénosti

'Udana znamka 1 2 3 4 5
Pocet respondentt 0 29 61 22 5
Procentni podil 0.00% 24,8% 52,1% 18.9% 4,2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 27) Jak hodnotite komunikaci se svym nadfizenym?

1-2-3-4-5

Tabulka 5 Komunikace se svym nadiizenym

Udana zndmka 1 2 3 4 5
Pocet repondentil 9 27 63 14 4
Procentni podil 7,7% 23,1% 53,8% 12% 3.4%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 28) Jak hodnotite komunikaci managementu smérem k zaméstnancim?
1-2-3-4-5

Tabulka 6 Komunikace managementu smérem k zaméstnancim

Udané znamka 1 2 3 4 5
Pocet repondentti 0 18 50 39 10
Procentni podil 0 15.4% 42.7% 33.3% 8.5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Toto kratké zhodnoceni v ramci celé spolecnosti ukazuje, Ze nejveétsim nedostatkem vnimaji
pracovnici komunikaci managementu k zaméstnanciim. Tento fakt by mél byt dale vice
provéten, jelikoz jak uZz bylo dfive feceno, na spravné kontinuité znalosti zavisi hlavné dobie
nastavend podnikova kultura a ta nemlze nikdy spravné fungovat, pokud je problém v
komunikaci mezi managementem a kdyZz maji zaméstnanci pocit, Ze nejsou dostatecné
informovani o zménach ze strany zaméstnavatele, nebo nejsou jinak spokojeni. Vysledky v
tomto ptipad¢ ukdzaly, Ze 42 % povazuje informace ze strany zaméstnavatele jako dostatecné
a nedostatecné (4, 5) stejny pomér vnimd komunikaci jako dobrou a pouhych 15 %
zaméstnancll hodnoti znamkou chvalitebné, tedy za 2. Dopliujici otazky a navazujici
rozhovor se bude snazit piijit na mozné pfiCiny téchto vysledkd a navrhnout urcitd feSeni.
Ostatni vysledky viz otazka ¢. 26., 27., 28. vysSly pomérné dobie. Cilem bude upravit
komunikaci v ramci celé spolecnosti, nicméné nejkritictéjSim bodem visi na komunikaci
managementu.

Otazka ¢. 29) Co vnimate jako nejcastéjsi diivod odchodu zaméstnancii v ramci
spolecnosti?

Cilem této otdzky bylo zjistit, jakym divodem byva nejcastéji odchod ze zaméstnéni.

vvvvvv

firm¢ panovala spokojend atmosféra, byly feSeny pozadavky pracovnikli a aby byli spravné
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motivovani. V pfipadé¢, Ze v podniku neni spokojend podnikova kultura, zaméstnanci Casto
odchazeji a spolu s nimi 1 kli¢ovi zaméstnanci, dochézi ke ztraté¢ znalostem, coz spolecnostem
velmi Skodi. Otdzka se tedy zaméfuje na nejcastéjsi ditvody odchodu. Pro vybér byly uvedeny
nasledujici moZnosti: Nespokojenost s platem nebo podminkami - 45 respondentii (38,5 %)
uvedlo nespokojenost s finanénim ohodnocenim nebo s ostatnimi podminkami. Témi mohou
byt také benefity, pracovni podminky atd. Nespokojenost se zaméstnavatelem: 40
respondentl (34,2 %) volilo moznost nespokojenost se zaméstnavatelem. Jedna se o velké
procento a dokazuje tak 1 vysledky z pfedchozi otazky. Dulezitym bodem k napravé by bylo
zjistit, kde vznikaji nedostatky, které zaméstnanci uvadi a snazit se tyto problémy fesit.
Nespokojenost nebo nepochopeni prace: 21 respondentt (17,9 %) volilo nespokojenost s
pracovnimi ukoly nebo celkové nepochopeni prace. Ne vzdy se podaii naplnit zaméstnancovi
pozadavky na pracovni ndpln, a proto je dulezité pfi ndboru zaméstnance co nejlépe predstavit
pracovni pozici, aby bylo zjisténo, zdali je v moznostech kompetenci u zaméstnance a zdali
ho bude bavit. Dobrym seznamenim s ocfekdvanymi pracovnimi tkoly protfidi kandidaty
a pomuze vybrat toho nejvhodnéjsiho pro danou pozici. S tim pak souvisi nizsi fluktuace
a nedochazi tak k Uniku vynaloZenych nékladii na ndbor. Nezapadnuti do kolektivu volilo 5
respondentil (4,3 %). Ti vnimaji, Zze néktefi pracovnici odesli na zdklad¢ nezapadnuti do
spokojenosti v zaméstnani a miize se tedy stat, ze v ptipad¢, ze se v zaméstnani neciti, odejde
radgji za nécim jinym. Pfijemnd atmosféra na pracovisti je velmi dalezitym pohonem pro
vSechny zaméstnance, mize se ale n¢kdy stat, ze kdyz je atmosféra az moc kamaradska,
zaméstnanci mohou mit sklony k niz§imu vykonu nebo  nepozornosti.
Posledni moznost ,,jiné* volilo 6 respondentii (5,1 %) a mize se pod ni skryvat vice divodi,
nicméné ji volilo pouhych 6 % a pfevazna vétSina vnimd nejCastéj$i divody odchodu
podobng.

Otazka ¢. 30) Jakou nejvétsi hrozbu vnimate pii odchodu zaméstnanci?

Cilem otazky bylo zjistit, jakou hrozbu vnimaji zaméstnanci z jejich pohledu pii odchodu
pracovnikl. Volit mohli mezi odpovéd’mi: ,,Ztradta znalosti“; ,, znehodnocovani povésti
zamgéstnavatele®; ,,unik firemnich dat* ¢i ,L,hnevnimam hrozbu*.
Ztratu znalosti v dotazniku oznacilo 66 respondenti a tvofi tak vice nez polovinu
z dotdzanych (56,4 %). Vnouckova, Urbancova (2015) varuji hlavné pied divody odchodu
zameéstnance ze spolecnosti, kdy miize dojit ke ztraté znalosti a jejich pfipadnému pienosu ke
konkurenci. Muze to byt tehdy, kdy zaméstnanec opousti organizaci kvuli ztraté duvéry
v zaméstnavatele ¢i kvilli neshodam s nim, nebo v pfipad€ nespokojenosti s pracovni naplni
nebo nezapadnuti do kolektivu. Tuto hrozbu si zaméstnanci velmi dobfe uvédomuji, nicméné
prioritou je, aby si to uvédomoval i samotny zamé&stnavatel a snaZil se nastavit takové
podminky, aby k tomuto dochézelo co nejméng. Odpovéd’ ,,unik informaci* oznacilo celkem
31 respondentii (26,5 %). To, aby neunikaly firemni informace je snahou kazdého
zaméstnavatele, bohuZel se to ale déje a zaméstnavatel nema moc moZznosti, jak Uniku
predejit. Lze jej Castecné fesit konkurencni dolozkou, kterd se podepisuje obvykle pii podpisu
smlouvy a zaméstnanec svym podpisem souhlasi, ze po pfipadném odchodu ze zaméstnani
nebude po né&jakou dobu pracovat v konkurenénim odvétvi. Moznost ,,znehodnocovani
povésti zaméstnavatele®, uvedlo 20 respondentti (17,1 %) a tomuto lze ptedejit pouze
spravnym chovanim zaméstnavatele k zaméstnanclim, ktefi v ptipadé odchodu nebudou mit
tendence k tomuto chovani. MoZnost ,,nevnimam hrozbu‘ neoznacil zadny z respondentti.

Otazka ¢. 31) Myslite si, Ze pokud by pri VaSem odchodu ze zaméstnani nedoSlo k
prredani Vasich znalosti, mohla by tim spole¢nosti néjak utrpét?

Pro tuto otazku byly zvoleny pouze 2 moznosti odpovédi, a to ,,ano* a ,,ne“. Pro ,,ano* bylo
celkem 48 respondentil (41 %) a moZnost ,,ne* uvedlo 58 respondentii (69 %). Prvni skupina
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se domniva, ze jejich znalosti jsou klicové, nebo Ze neni nikdo, kdo by je dokézal ve vSech
pracovnich ¢innostech zastat. Velké procento dokazuje, Ze je nutné, aby byly znalosti fizeny
a v piipadé odchodu zaméstnance ptredany, at’ uz novému zameéstnanci, nebo svému
nadfizenému. Zaméstnavatel by se mél snazit o to, aby kliCové znalosti byly pfedany c¢i
pfepracovany do explicitni formy, aby nedoslo k jejich ztraté v ptipadé¢ odchodu zaméstnance.
V ramci dotazniku byla také zjiStovana ochota zaméstnanci tyto znalosti sdilet a 36
respondentl uvedlo, ze by zalezelo na divodu odchodu a procent a 19 respondentii uvedlo, ze
by znalosti nesdileli. Jelikoz to v obou pfipadech je pomérné vysoké procento, vybrana
spole¢nost by se méla na tuto oblast zaméfit a systém zmeénit.

Otazka ¢. 32) Je ve firmé nékdo, kdo dokaze Vasi praci kompletné zastat?

Nasledujici otazka byla zahrnuta, aby provéfila zastupitelnost ve spoleCnosti. Zde byly
vSechny tfi odpovédi pomérné srovnané, jelikoz 39 respondentii (33,3 %) uvedlo odpoved
,»ano*, ¢asteCnou zastupitelnost zminilo 48 respondentti (41 %) a zbylych 30 zaméstnanct
(25,6 %) oznacilo odpoveéd’ ,,ne*, tedy, Ze v piipadé jejich absence neni nikdo, kdo by je mohl
plnohodnotné¢ nahradit. Z vyzkumu dale vyplyva, ze vice nez Y4 z dotdzanych muze
disponovat znalostmi ¢i konkrétnimi postupy, kteti ostatni pracovnici nemusi znat. Snahou
zamg&stnavatele by mélo byt snizovani nezastupitelnosti alespoit v ramci nespecializovanych
¢i jinak odbornych pozicich a formalizace znalosti.

Otazka ¢. 33) Mate piehled o tom, jaka je napli prace Vasi kolegi?

Diivodem poloZeni této otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci maji ptehled o tom, jaka je napln
prace ostatnich kolegl.. Z vysledka bylo zjisténo, Ze necela tfetina vi (36 respondentt, 30,8
%), jaké jsou pracovni povinnosti ostatnich kolegli. 52 respondentti (44,4 %) uvedlo, ze napli
prace ostatnich pracovnikli zna alespon ¢astecné a 29 respondentti (24,8 %) nevi téméf vitbec.
Tato otazka souvisi s otazkou €. 10, kde bylo vyzkumnou otazkou to, zda zaméstnanci vi, na
koho se obratit v pifipadé potteby pomoci. Ve firm¢ této velikosti se urCité vyplati mit
zpracovany jakysi prehled zaméstnanci, kde si tyto informace mohou dohledat. Zrychli to tak
komunikaci napfi¢ firmou a nebudou zbytecné zaméstnavani jini kolegové. V ramci dalSiho
Setfeni ve formé rozhovoru bude zjiS§tovano, jestli a jak jsou tyto informace formalizovany.

Otazka ¢. 34) Kdybyste odchazeli ze spole¢nosti, piredavali byste ochotné Vase znalosti?

Moznost ,,ano* volilo celkem 62 respondentt (53 %). Tito zamé&stnanci by neméli problém s
predanim svych znalosti pfi odchodu ze zaméstndni. Zbyla cast 47 % (55 respondenttl)
uvedlo, Ze by znalosti bud’ neptedali (19 respondentd, 16,2 %), nebo Ze by zalezelo, jaky by
byl divod jejich odchodu (36 respondentd — 30,8 %). Je tedy dulezité, aby bylo snahou
zamé&stnavatele znalosti formalizovat za chodu, aby nedochézelo k jejich ztraté. Dulezité je se
také snaZzit, aby byli pracovnici v zaméstnani co nejvice spokojeni. Pokud tomu tak bude,
znatné to prispéje k mensi fluktuaci a v pfipadé odchodu zaméstnance ke spolehlivéjsimu
jednani vi¢i zaméstnavateli. Spokojeny zameéstnanec spiSe znalosti pfedd, tak jak ma
a nebude znehodnocovat povést zaméstnavatele. Vzhledem k pomérné vysokému procentu
zaméstnancl, ktefi tendenci sdilet znalosti nemaji, by mélo dojit k hlubSimu prizkumu
zaméstnavatelem v ramci spolecnosti a pokusit se tento fakt zménit, jelikoz tak mize dojit ke
ztraté cennych znalosti a tim tak k naruSeni chodu firmy.

3.4 Shrnuti a doporuceni

Navrhy a doporuceni byly zpracovany na zakladé vysledkid vyzkumu v praktické casti
a informaci dostupnych v teoretické ¢asti této diplomové prace. Zamérem této subkapitoly je
navrhnout vybrané spolecnosti takova doporuceni, kterd by mohla zlepsit vnitropodnikovy
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systém piedavani znalosti. Vyuzitim znalostniho managementu a nastavenim procest sdileni
znalosti firma mnohem snéze dosahne svych cilda.

Navrh €. 1 Inovace Skoliciho systému pri naboru i mimo néj

Na zéklad¢ ziskanych informaci z vyzkumné casti této prace je jednim z doporuceni
zkvalitnéni zaskolovaciho procesu. Doposud Skoleni probihalo bud’ ze strany managementu,
nebo bylo Skoleni ptvodnimi zaméstnanci ¢i zaméstnanci se stejnymi ¢i podobnymi
pracovnimi ukoly. Vyzkum ale ukézal, Ze byli zaméstnanci s timto zaSkolovacim procesem
pievazné nespokojeni a proto prvnim navrhem je jeho tUprava. Metod, kterymi Ize
zaméstnance Skolit, je mnoho. Nov¢ piichozi zaméstnanci mohou byt Skoleni internimi
zaméstnanci, externimi Skoliteli, managementem, mentory, kouci nebo napfiklad e-
learningovymi Skolenimi. Dals$i moznosti, kterd se zacind dostavat do popfedi u modernich
spole¢nosti je zaskolovani formou ,hry“. Tim, Ze vyzkum ukézal, ze zaSkolovani nové
prichozich zaméstnancti neni efektivni, byl navrZzen inovativni zaSkolovaci systém,
vyuzivajici virtudlni realitu, interaktivni tabule a ndkup 3D tiskarny. Vzhledem k tomu, Ze
byla k vyzkumu vybrana farmaceutickd spolecnost a dle vysledkti z dotazniku ve firme
pracuji prevazné mladi ¢i stfedné mladi zaméstnanci, tato metoda by mohla byt velmi
efektivni jak pro nové ¢i stavajici zaméstnance, tak pro konkrétni specializované pozice. Prvni
cast tohoto Skoleni by se tykala Skoleni zdkladnich informaci, jednalo by se o zdkladni balicek
informaci, které by bylo poskytnuto kazdému nové ptichozimu zaméstnanci, a k tomu by byla
vyuzivana zminéna virtualni realita. Druhou ¢asti Skoleni by pak bylo skoleni odbornych
znalosti, které by se skladalo z pfifazeni seniornéj$iho pracovnika, ktery by fungoval i jako
,partak* do zacatku.

Virtualni realita umoziuje simulovat redlné situace a interaktivni prostfedi, coz muize byt
velmi uZite¢né pii vyuce praktickych dovednosti a zlepSeni schopnosti fesit situace a vzniklé
problémy. Navrhem, jak by mohla virtualni realita fungovat pro zasSkolovani, je prochazenim
do obsahu a odbornosti. Kazda tato Grovenl by méla své specifické cile a tkoly, které by méli
zaméstnanci dokoncit, aby se mohli pfesunout na dalsi aroven. Naptiklad, prvni. level by se
mohl zaméfit na bezpecnost a zdravi pii praci (BOZP) ¢i jina zakladni $koleni, druhy level by
mohl obsahovat vyklad o firm¢, organiza¢ni struktufe, nebo kde najit potfebné informace.
Treti level by se tykal produktového Skoleni a ctvrty a paty level specializovangjSich
napiiklad komunika¢nich Skoleni. KaZzdy level by mél byt navrzen tak, aby poskytoval
interaktivni a zdbavny zazitek, ktery by nejen zlepsil dovednosti a znalosti zaméstnanci, ale
také by je motivoval k uceni se. Kazdy level by mél vypadat tak, aby byl interaktivni
a pritazlivy pro zaméstnance. Mlize obsahovat rizné prvky, jako jsou interaktivni scény, hry,
kvizy a dalsi. Stejné tak by bylo dobré, aby bylo za splnéni kazdého levelu napiiklad
hvézdicka, kdy po dokonceni Skoleni je za 5 hvézdicek muize byt odménou naptiklad den
dovolené nad ramec.

Nize je ptredstaven model péti uroviiového Skoleni, a jaka konkrétni Skoleni by mohl
obsahovat:

1. Level 1 - BOZP a zdravi pfi praci

. Prezentace o bezpecnosti a zdravi pii praci ﬁ
. Priivodce bezpecnostnimi postupy a pravidly

. Simulace rtznych situaci, které vyzaduji uplatnéni BOZP
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2. Level 2 - Zakladni Skoleni o firm¢ a organiza¢ni struktufe, firemni kultuie

. Prezentace o historii a vizi firmy, poslani a mise

. Organizacni struktura a role zaméstnanct ﬁﬁ

. Privodce firemnimi procesy a pravidly

. Prohlidka firemnich kancelatskych prostor

3. Level 3 - Produktové skoleni

. Prezentace o produktech a sluzbach spole¢nosti

. Priivodce vlastnostmi a funkcemi produktii ﬁ ﬁﬁ
. Interaktivni simulace pouziti produktii

. Skoleni na prodej produktii a sluzeb, prezentaci spoleénosti

4. Level 4 — Systémové skoleni

. Privodce v dochazkovém systému

. Privodce prace v internim systému vcetn€ nahodilych situaci ﬁ ﬁ i} ﬁ
. Ukazka zakladni prace v systému

5. Level 5 — Skoleni na komunikaci, pfedavani informaci v ramci spole¢nosti

. Simulace situaci, které vyzaduji konkrétni rozhodnuti, jak spravné komunikovat

. Nahodilé situace, koho kontaktovat v ptipadé konkrétni zadosti

. Skoleni na komunikaci v emailu a skypu, ukazka intranetu ﬁ ﬁ ﬁﬁﬁ

Toto by byl zakladni $kolici systém, ktery by zaméstnanci absolvovali v ramci péti dni, kdy
by méli toto Skoleni spojené béhem skoliciho tydne s poznavanim pracoviste, kolegi, kultury
a prace jako takové. Kalkulace nékladl na tento inovativni systém Skoleni by mohla vypadat
nasledovné:

Tabulka 7 Kalkulace nakladt — virtualni realita

Polozka Cena v K¢
Zatizeni VR (2 ks) 12090 K¢ v¢. DPH/kus
- Bryle pro virtuélni realitu Meta Quest 2 (128GB) - 24180 K&
Ptislusenstvi (ovladace, senzory — 2 Ks) 2490 K¢ v¢. DPH/kus
- Piislusenstvi k VR brylim Meta Quest 2 Fit Kit 2090 K¢ v¢. DPH/ kus

- PtisluSenstvi k VR brylim Meta Quest 2
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- 9160 K¢

Instalace a zaSkoleni (celkem 5 h) 1000 K¢&/h
- 5000 K¢
Software a naprogramovani skoleni Dle budgetu, navrh 500000 K¢
38340 K¢ za zafizeni +
lkem programovani
Celke - 538340 K&

Zdroj: vlastni zpracovani dle cen z portdlu Alza.cz

Cena za vyvoj aplikace ve virtudlni realit¢ se muze liSit v zavislosti na n¢kolika faktorech,
jako je rozsah projektu, pozadované funkce, ¢asovy ramec a dalsi faktory. Obecné plati, ze
cena za vyvoj aplikace ve virtualni realit¢ mize byt vyssi nez cena za vyvoj bézné aplikace,
kvuli vyssimu technologické naro¢nosti a potiebé specializovanych znalosti. Podle kol. autort
(Cleverlance, 2021), byl v roce 2021 proveden mezi vyvojati v Ceské republice priizkum,
ktery vykazoval, ze se cena za vyvoj aplikace ve virtudlni realit¢ mize pohybovat v rozmezi
od 50 000 K¢ az 500 000 K¢ za projekt. Tyto ceny jsou vSak pouze orienta¢ni a mohou se lisit
v zavislosti na konkrétnim projektu a pozadavcich klienta. Pokud by se Skoleni touto formou
osvédcilo, bylo by vhodné zainvestovat do naprogramovani i slozité¢jSich moduli, které by
mohli vyuzivat specializovani odbornici dané spolecnosti, naptiklad pti vyvoji 1€kd, testovani
nebo napiiklad, jak se zachovat v riznych krizovych situacich.

Po splnéni by néasledovalo hodnoceni s persondlnim manazerem, ktery by provedl rozhovor se
zaméstnancem a zjistil by spokojenost s timto zékladnim $kolenim a celkovou zpétnou vazbu.
Nasledujici tyden by se zaméstnanec vénoval uz jen odbornym Skolenim potiebnych k dané
pozici. Tato dalsi skoleni by byla uz vedena osobné, a to idealn¢ ve vztahu senior-junior na
dané pozici. Tento vztah je vhodny zejména kvili tomu, Ze zaméstnanec dostane nejpresnéjsi

informace k vykonavani prace a je tedy navrhem na druhou ¢ast skoliciho systému.

Dal8i moznou c¢asti zaSkolovani je zacit Skolit zaméstnance na pracovisti ve vztahu senior-
junior. Nové ptichozimu pracovnikovi by byl pfidélen zkuSené;jsi kolega, ktery by se snazil co
nejlépe predat vSechny potifebné informace. Zarovenn by mohl fungovat jako takovy firemni
»partdk® do zacatku, kdy mize novému zaméstnanci velmi pomoc se vSemi jeho dotazy, at’
uz se tykaji ostatnich zaméstnanci, firemni kultury, prace jako takové, podminek a jiné. Vztah
mezi junior a senior pozicemi pii zaskolovani mize byt velmi dtlezity pro Uspéch a rozvoj
zaméstnance v organizaci. V tomto systému jsou zkuSenéjsi pracovnici, ktefi jiz maji delsi
pracovni zkuSenosti a vétsi know-how, oznacovani jako seniofi a novi pracovnici, ktefi jsou
ve firm¢ kratce a maji mensi zkuSenosti, jako juniory. Hlavnim cilem junior-senior systému je
predat znalosti a zkuSenosti od seniorti k juniorim a pomoci jim v rychlejSim zaélenéni do
nového pracovniho prostfedi. Po nastupu nového pracovnika by mu mél byt tedy senior
zaméstnanec k dispozici, aby juniornimu zaméstnanci pomohl zvladnout nové tkoly, predal
mu své znalosti a zkuSenosti a pomohl mu rozvijet se v rdmci organizace. Pro nové
zaméstnance muze byt také dobré vidét, Ze jsou v ramci organizace moznosti pro rozvoj
kariéry, tedy Ze lze postupovat v rdmeci systému na seniornéjsi ¢i jinak odbornéjsi pozice.

Idealni kombinaci je, kdyZz tento seniornéjsi kolega funguje 1 jako part’dk, z anglictiny ,,Buddy
systém*. Buddy systém obvykle stejné jako vztah senior-junior zahrnuje ptidéleni zkuseného
zaméstnance novému zameéstnanci jako jeho ,,kolegovi". Tento buddy pak slouZzi jako spojka
mezi novym zaméstnancem a zbytkem tymu a pomaha mu se zacleiiovat a orientovat se
V praci. Spojenim téchto dvou systémi muize byt novému zaméstnanci pridélen nejen buddy,
ale také zkuSeny zaméstnanec, ktery mu bude slouzit jako mentor a pomize mu
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S naro¢ngjsimi tkoly a rovnéz mu pomuze si vytvorit ucelenéjsi predstavu o praci. Mezi dalsi
pozitiva lze uvést napiiklad to, ze nejenze pomaha s rychlejsi adaptaci do tymu, ¢imz zvySuje
produktivitu, ale i pomdha zlepSovat vztahy na pracovisti a tim snizuje fluktuaci. Pro to, aby
tento systém fungoval, je potieba, aby byl vzdy vybran vhodny zaméstnanec, ktery bude
novému pracovnikovi k ruce. Miize se stat, ze vznikne mezigeneracni rozdil, ktery muze
nastat, naptiklad kdyz maji zaméstnanci odliSné pracovni styly nebo hodnoty, coz muize vést
ke konfliktim v rdmci tymu. Zaroven by nemél byt piilis velky zkuSenostni rozdil, jelikoz pak
mize dochazet k piili§ odbornému $koleni, coz muze vést k nepochopeni nebo k frustraci
Skoleného pracovnika. Prevenci je tedy vzdy vybér vhodného zaméstnance, u kterého se vi, ze
bude umét predat spravn¢ informace a zaroven zaméstnanci pomuize se zaclenénim se. Vybér
by vzdy zavisel na rozhodnuti vedouciho daného tymu spolu s persondlnim manazerem
a ptipadné psychologem.

Kromé zlepSeni produktivity a efektivity by virtudlni realita mohla také pomoci snizit nédklady
na zaSkolovani a Skoleni zaméstnancli. Vyuziti virtudlni reality mize byt efektivni
alternativou k tradi¢nim zptusobtim $koleni. Stejné tak by mohla virtudlni realita poskytnout
prostfedi pro jazykové kurzy a tim by se mohly optimalizovat naklady na jazykové kurzy.
Virtualni prostfedi by mohlo poskytnout velice kvalitni a interaktivni vzdélani, které by pro
mnohé mohlo byt efektivné;jsi, nez skoleni s lektorem. U skoleni s jazykovym lektorem ¢asto
dochazi k tomu, ze jsou lekce stejné, nejsou prizptisobeny spravné urovni studenta, lekce
mohou byt nudné. Limitujici je také konkrétni ¢as hodiny, kdy pracovnik musi na lekci
dorazit a odejit od prace, coz se mnohdy nemusi hodit a zaméstnanec kvuli tomu miize byt
mySlenkami jinde. Je tedy dillezité, aby si na lekci zaméstnanec vyhradil ¢as, az kdy bude
moc a sam bude chtit. Ve virtualnim prostfedi by mohla byt rizna poslechova ¢i hovorova
cviceni, cviceni na slovicka ¢i procvicovani ¢ast a jiné. M¢lo by byt také mozné absolvovat
ze zacatku i na konci test znalosti, aby se dokazal analyzovat progres.

Virtualni realita a interaktivni tabule a jsou v soucasnosti stale vice pouzivanymi prostiedky
v oblasti vzdélavani a Skoleni. Pomoci téchto technologii 1ze vytvaret interaktivni a zdbavné
vzdélavaci prostiedi, které se zamétuje na praktické aplikace v riznych oblastech, vetné
farmaceutického pramyslu. Interaktivni tabule jsou dal§im uZitecnym nastrojem pro
vzdélavani a Skoleni. Tyto tabule umoziuji interaktivni prezentace, které jsou zabavné pro
ucastniky Skoleni. Interaktivni tabule také umoziuji ukladat prezentace a materidly pro
pozd¢jsi pouziti, coz usnadiiuje vzdélavani a Skoleni v budoucnu. Tyto tabule se softwarem
mohou Dbyt uzite¢né pro Skoleni zaméstnancii ve farmaceutické spolenosti v riznych
oblastech, napfiklad pfi vyuce novych postupl a technologii, trénovani soft skills nebo pfi
prezentaci novych produkt. Ceny interaktivnich tabuli se mohou lisit v zavislosti na velikosti
a funkcich, ale v priméru se pohybuji se mezi 30 000 az 150 000 K&, mohou byt ale
I mnohem draz8i. Navrhem je koupit 1 kvalitnéjsi tabuli, ktera bude umisténa ve vybrané
zasedaci mistnosti. V pfipadé, Ze by byla spokojenost s takovou formou ptfedndsek, bylo by
vhodné uvazovat nad koupi druhé. Na trhu se vyskytuje mnoho vyrobct, proto je tieba si
nejprve ujasnit, jaké budou pozadované funkce tabule a jiné parametry. Je tieba zvolit
vhodnou velikost k poméru velikosti mistnosti, kde bude umisténa, pozadované funkce a
cenové rozhrani. Vhodnymi funkcemi by mél byt software umoziujici vzdélavani, pfipojeni k
wifi, moznost ukladat dokumenty nebo prezentace a dotykova obrazovka. Jak uvadi kol.
autort (Smarttech, 2021), jednou z velmi dobie hodnocenych interaktivnich tabuli
(obrazovek) je naptiklad od vyrobce SMART SBX885. Uhlopiicka obrazovky je 87 palct,
ktera je dle webu vhodna od 10 az do 25 divakl. Bylo by tedy vhodné ji umistit do vétsi
zasedaci mistnosti a vyuzivat ji na komunikacni, obchodni ¢i naptiklad produktova Skoleni,
ale stejné¢ tak ji lze vyuzit pfi pfipominani poslani, vize, mise a smérnic spole¢nosti, nebo
etického kodexu, firemnich aktivit a mnoho dalsiho. Cena této tabule se na internetu
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pohybuje kolem 69900 K¢ vcetné DPH. K této tabuli je tfeba mit také vykonny pocitac,
pohybujeme se tedy kolem castky 100000 K¢ véetné DPH.

Tabulka 8 kalkulace naklada — interaktivni tabule

Polozka Castka v K&
Interaktivni tabule (SMART SBX885) 69900 K¢
Vykonny PC 30000 K¢
Doprava, montadz, instalace a pfipojeni | 5000 K¢
zafizeni
Celkem 104900 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi z moznosti, jak zkvalitnit jiz specializovany Skolici proces je nakup 3D tiskarny.
Zaméstnanci ve farmaceutické spolecnosti mohou vyuzit 3D tiskdrnu pro Skoleni naptiklad k
vytvaieni modeld struktur pro lepsi porozuméni anatomie a fyziologie lidského téla nebo k
vytvareni modelti molekul pro lepsi porozuméni procesiim v téle nebo k vytvareni prototypt
1€kd a jejich oballl, coz mlze byt uziteCné pro testovani a optimalizaci designu produkti pred
spusténim do vyroby. Tento zplsob vyuky miize pomoci pii praktické pfipravé na préci
v laboratofi a vyvoji 1ékd. Podle kol. autorti (ncbi.gov., 2017) mize 3D tiskarna pomoci
studentim a pracovnikiim ve zdravotnictvi pochopit slozité anatomické struktury a Iépe si je
vizualizovat. Tento zplsob vyuky také muze pomoci lékafim pfi pfipravé na chirurgické
zékroky, kdyz si vytvoii model konkrétniho organu nebo struktury, na které budou pracovat.
Podle kol. autort (3DNatives.com, 2021) se 3D tisk pouziva také k vytvareni prototypi
novych 1€kl a k testovani jejich u€innosti. Vyroba prototypti pomoci 3D tisku umoziuje
rychlejsi a levngjsi testovani novych 1ékl, coz miize vést k rychlejsimu vyvoji novych 1ékt
a zlepSeni vysledk v 1ékafském vyzkumu.

Néklady na pofizeni 3D tiskarny se mohou vyrazné liSit v zavislosti na poZadavcich na
tiskovou kvalitu, rychlost tisku a dalsi funkce. Cena zakladni 3D tiskarny se mize pohybovat
od 5 000 K& az po 50 000 K¢ a vice pro profesionalni tiskarny. Kromé pofizovacich néklada
je nutn¢ zohlednit i ndklady na materidly a Udrzbu tiskarny. Vyuziti 3D tiskarny ve
farmaceutické spolec¢nosti miize byt rozmanité. Predbéznd cenova kalkulace nakladd by
mohla vypadat takto:

Tabulka 9 Kalkulace nakladt - nakup 3D tiskarny

Polozka Cenav K¢
Zakladni 3D tiskarna 45000 K¢
Vylepseni tiskarny pro farmaceutickou vyrobu 15000 K¢
Materialy na tisk 10000 K¢
Nahradni dily a udrzba 5000 K¢
Software pro 3D modelovani a tisk 20000 K¢
Celkova cena 95000 K¢

Zdroje: vlastni zpracovani
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Co se tyce ekonomickych dopadi, investice do lepSiho zaskolovaciho systému miize
znamenat inicialni naklady na vytvofeni a realizaci nového programu $koleni, véetné naklada
na zaSkolovani novych zaméstnancti a preskolovani stavajicich zaméstnancti. Avsak, tato
investice by se mohla v budoucnu vyplatit prostfednictvim vyssi produktivity, nizsi fluktuace
zaméstnancl a zlepSenych vysledkii spolecnosti. Je také dilezité brat v ivahu, Ze Spatny
zaskolovaci systém mize vést k vétSim nakladim na opravy chyb, nizsi produktivité
zamé&stnancl a ztrat¢ piilezitosti na ziskani novych zakaznikl. Proto miize byt investice do
vylepseni zaSkolovaciho systému v dlouhodobém horizontu vyhodnéjs$i nez provozovani
neucinného systému zaskolovani. Celkové by spolec¢nost méla zvazit investovani do novych
a ucinnéjsSich metod zasSkolovani, aby zlepSila vykonnost svych zaméstnancii a tim 1 celkové
vysledky spole¢nosti, 1 kdyz to miize byt spojeno s pocatecnimi ndklady. Stejné¢ tak by se
vzdy meélo diskutovat s danym zaméstnancem, zda rozumi, jakéd je jeho napln prace, jeho
odpovédnost a kompetence a zda bylo zaskoleni dostatecn¢ dlouhé, nebo je jej tieba Skolit
v nékterych oblastech jesté dale. Je dulezité, aby byl novy pracovnik kvalitng zaskolen, a to
hned z n¢kolika diivodu. Jako ty zakladni l1ze uvést napiiklad:

1. Efektivita prace: Novy pracovnik musi znat své pracovni tikoly a procesy, aby mohl
pracovat efektivné a plnit své povinnosti co nejlépe. Kvalitni zaSkoleni pomuze
novému pracovnikovi pochopit, co se od n& ocekava a jak se dané tkoly maji
vykonavat. Pro efektivni praci je tfeba kvalitni zaSkolovaci systém, ktery zaméstnanci
ptedstavi dany proces.

2. Bezpecnost prace: V zavislosti na pracovni pozici muze byt kvalitni zaSkoleni velmi
dilezité pro zajisténi bezpecnosti nového pracovnika. Napiiklad v primyslovych
odvétvich mohou byt pfitomny nebezpecné stroje, chemické latky nebo elektiina, ale
stejn¢ tak ve farmaceutickém odvétvi. Novy pracovnik musi byt informovan o
nebezpecich a postupech, které mu pomohou minimalizovat riziko Urazu.

3. VEtsi spokojenost s praci: Kvalitni zaSkoleni pomiize novému pracovnikovi citit se
pohodlnéji v novém pracovnim prostiedi a 1épe se integrovat do tymu. Pokud ma novy
pracovnik pocit, Ze mu chybi informace nebo néstroje, které potebuje pro svou praci,
muze to vést k frustraci a snizeni spokojenosti s praci. Je tedy dilezité se
zaméstnancem provést hodnoceni Skoleni a pfipadné nedostatky doplnit.

4. NiZzsi fluktuace pracovnikii: Novi pracovnici, ktefi maji kvalitni zaskoleni, maji vetsi
pravdépodobnost, Ze zlstanou v praci déle. Pokud se novy pracovnik citi kompetentni
a dobfe informovany, mize byt vice motivovan k plnéni svych pracovnich tkolil a k
dosazeni vysledkii. To mize vést k nizsi fluktuaci pracovnikid a menSimu tlaku na
zaméstnavatele, aby hledal a Skolil nové pracovniky. Kvalitni zaskoleni tedy vede
k niz§im nakladiim na zaskolovani novych zaméstnanci, coz byva velkou nakladovou
polozkou.

Navrh ¢. 2 - zavedeni jednotné databaze informaci o zaméstnancich

Jednotna databaze zaméstnanci by mohla byt velmi uziteCnd pro spolecnost, protoze by
umoznila snadné sledovani a spravu informaci o zaméstnancich a pomohla by s organizaci
a planovanim vzd¢lavani, Skoleni a dalSich rozvojovych aktivit. Databaze by méla obsahovat
nasledujici polozky:

e Jméno a pfijmeni zamé&stnance
e Pozice zaméstnance a jeji popis

e (ddéleni
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Kontaktni udaje (e-mail, telefon)

Uroven tréninkového programu

e Hodnoceni vykonu

Tyto informace by mély byt v systému zahrnuty, jelikoz pomtiZou ostatnim zaméstnancim v
ptipadé, ze budou potiebovat zjistit informace o jinych zaméstnancich nebo kdyz budou
potiebovat s né¢im pomoc. Z dotazniku bylo zjisténo, ze 19 respondentt spiSe nebo téméer
vibec nevi, na koho se obratit v ptipadé, ze potiebuji s né¢im pomoc. To, ze neni jednotna
databaze, mize zptusobovat, Ze jsou zbyte¢né zaméstnavani nekompetentni pracovnici, prace
se zpomaluje a informace jsou Spatn¢ pieddvany. Tato databaze by také mohla obsahovat
informace, v jakém levelu Skoleni se dany zaméstnanec pravé nachazi, jaka Skoleni ho jesté
cekaji, pripadné pozadavky na dalsi Skoleni. Stejné tak by mohl fungovat pro hodnoceni
zaméstnance. Systém by byl propojen mezi zaméstnanci a nadfizenymi a mohlo by tak
dochazet ke vzajemné komunikaci i prostiednictvim tohoto systému. V systému mohou byt
také uvedeny nésledujici informace, nicmén¢ nejsou uz tak dualezité jako informace vyse.

e Datum nastupu

e Vzdélani a certifikace

e ZkuSenosti a dovednosti

o Fotografie zamé&stnance

e Planované vzd¢lavaci akce a Skoleni

Je dilezité¢ vybrat vhodny systém, ktery bude intuitivni a bude moc zahrnout vSechny vyse
uvedené informace. Existuje mnoho moznosti, jak implementovat a spravovat jednotnou
databazi zaméstnancil. Jednim z nich je napiiklad systém Zoho People. Zoho People je systém
pro fizeni lidskych zdroji, ktery obsahuje funkce pro spravu zaméstnancl, vzdélavani a
rozvoj. Jde o cloudovy systém pro spravu lidskych zdroju, ktery nabizi fadu funkci pro spravu
zaméstnancl, vyvoj a fizeni vzdélavani, ale 1 planovani dovolenych a mnoho dal§iho. Podle
recenze na strance G2 Crowd nabizi Zoho People ,.Sirokou Skélu funkci, které usnadiiuji
spravu lidskych zdrojti v organizaci, véetn¢ udaji o zaméstnancich, vykonnostnich hodnocenti,
vzdélavacich planti a rozvojovych akci." Mezi klicové funkce Zoho People patii sprava
zaméstnanct, kterd zahrnuje evidence udaji o zaméstnancich, hodnoceni vykonu a vzdélavaci
plany. Dale tento systém nabizi feSeni pro spravu dovolenych a absenci, spravu projekti aj. Je
tedy mozné v budoucnu vyuzivat vicero funkci tohoto systému. VSechny tyto funkce jsou k
dispozici v jednom centralizovaném misté, coz usnadiiuje a zefektiviiuje spravu lidskych
zdroji v ramci organizace. Podle recenze na webu TechRadar Zoho People nabizi ,,rozhrani,
které je snadno pouzitelné, flexibilni a pln¢ konfigurovatelné podle potieb organizace." Tento
systém navic poskytuje moznost nastaveni opravnéni a omezeni piistupu k riznym datim,
aby byla zajisténa bezpecnost informaci o zaméstnancich. VSechny tyto funkce Zoho People
uCinily jednim z nejznaméjSich a nejpouzivangjSich cloudovych systému pro fizeni lidskych
zdroji. Podle webové stranky Zoho.com pouzivaji Zoho People desitky tisic organizaci v
ruznych odvétvich a od malych firem po velké korporace.

Cena Zoho People pro spole¢nost se 150 zameéstnanci se mulze liSit v zévislosti na
pozadavcich a potifebach organizace. Zoho nabizi nékolik cenovych plan v zavislosti na
poctu zameéstnanct a nabizenych funkcich. Naptiklad cenovy plan ,,Basic HR" pro organizace
s az 50 zamé&stnanci stoji 0,83 USD na zaméstnance mési¢né a cenovy plan ,,Professional™ pro
organizace s vice nez 50 zaméstnanci stoji 1,66 USD na zaméstnance mésicné. Celkove
Naklady jsou uvedeny vcetné DPH a jsou piepocteny z ptivodnich americkych dolari
s kurzem 22,5 K¢/USD:
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Tabulka 10 Kalkulace naklada - Zoho People

Cena na 1 zaméstnance na 12

Popis nakladi Celkova cena o
mésich
Zoho People - cena na zaméstnance
(1,66 USD x 150 zamé&stnancti x 12 298800 K¢ 1992 K¢

meésici)

Zdroj: vlastni zpracovani

Cena Zoho People pro spolecnost se 150 zameéstnanci by cinila 298800 K¢ za rok, coz
odpovida 1 992 K¢ na zaméstnance ro¢n¢ nebo 166 K¢ na zaméstnance mési¢ne.

Navrh ¢. 3 - Zavedeni oceniovaciho systému zaméstnanci za inovace

Tento navrh se zaméfuje na zavedeni ocenovaciho systému za inovativni napady ze strany
zam&stnancl. Cilem je implementovat novy systém, ktery bude motivovat zaméstnance
k pfemyslenim nad novymi napady a inovacemi a zaroven umozni firmé efektivnéji vyuZzivat
jejich potencial.

Soucasti tohoto systému by byl jednoduchy formulat v elektronické podobé. Tento formulat
bude obsahovat zakladni informace o napadu, jeho mozné vyhody pro firmu a také naklady
spojené s jeho implementaci. Dale by bylo dobré¢, aby ve formulafi bylo mozné vybrat, komu
bude adresovany. Dle typu napadu by si pak zaméstnanec ve formuléaii mohl vybrat, zda bude
chtit predlozit napad svému nadiizenému, vedoucimu odd¢€leni nebo clusteru, personalnimu
manazerovi ¢i top vedeni. Aby systém fungoval, je tieba, aby bylo zaméstnanciim pravidelné
zminovano, Ze jsou nové napady reflektovany a ocetlovany. Co do jeho podoby, je dileZité,
aby byl piehledny a také snadno pouzitelny. Mél by obsahovat kolonky na yjméno a piijmeni,
oddé&leni, pracovni pozici a kontakt a konkrétni popis napadu. Mé¢la by byt také moZnost ho
vypliiovat elektronicky. Pokud bude napad schvélen, zaméstnanec, ktery ho ptedlozil, obdrzi
ocenéni v podobé finanéniho bonusu. VySe finan¢niho bonusu by zavisela na napadu a jeho
prospéchu pro firmu. Takovy napad by mohl firmé pomoci s usporou nakladii, navrhnout
riznd inovativni feSeni, ¢i konkrétni nédpad na produkt atd. Dilezité je, aby byly vSechny tyto
napady evidovany a aby byl novy systém prubézné monitorovan.

Kazda firma si voli vlastni pfistup k oceniovani inovativnich napadi svych zaméstnanci, ale
spoleénym faktorem je, Ze ocefiovani inovaci ma pro firmy obrovsky vyznam a muize jim
pfinést zna¢né vyhody v konkurenceschopnosti a tspéSnosti na trhu. Celkové lze ocekavat, ze
novy ocenovaci systétm bude prospéSny pro firmu, protoze umozni vyuZzivat kreativitu
a inovativni potencial svych zaméstnancii. Zarovenl bude motivovat zaméstnance k tvorbé
novych napadl a inovaci, coz mize pfinést firme¢ konkuren¢ni vyhodu na trhu. Zaméstnanci
mimo finan¢ni odmény budou mit pocit uznéni a tento pocit mize velmi ovliviiovat celkovou
spokojenost s praci. V pfipadé, Ze by se zaméstnavatel rozhodl pro odméfiovani formou
finan¢nich odmén, je dobré si ptipravit tabulku s moZnostmi odmén.

Je dulezité zduraznit, ze konkrétni ¢astky odmeén za inovativni napady ze strany zaméstnanct
zavisi na konkrétni firmé a jejich internich pravidlech a rozpoc¢tu. Nize jsou tedy uvedeny
orientacni castky dle typu inovace.

Tabulka 11 Kalkulace nakladi - systém odménovani

Odmeéna do 5000 K¢ Inovace pracovniho prostiedi, formalizace
znalosti
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Odmeéna do 10000 K¢ Inovace interniho systému

Odména do 15000 K¢ Inovace nabizeného produktu ¢i sluzby

Odmeéna do 20000 K¢ Vyznamné zlepSeni produktu ¢i sluzby

Zdroj: vlastni zpracovani

Tento systém by mél byt prezentovan vSem zameéstnancim spolecnosti a mély by byt
vysvétleny podminky a vyse odmén. Také by mély byt uvedeny kritéria dtlezita pro schvaleni
napadu. Velmi dilezité je také dat zaméstnanci zpetnou vazbu, tedy minimalné informaci, ze
byl formuléf pfijat a nasledné¢ divody, pro¢ byl ¢i nebyl schvalen, informaci o piipadném
bonusu a pochvala. Mé&lo by se také naplanovat, do kdy dojde k uskute¢néni napadu v ptipadé
schvaleni. Tyto bonusy by byly vyplaceny kvartdln¢ a nejlepsi napady by byly vzdy
prezentovany i ostatnim zaméstnanctm.

Navrh ¢&. 4: Identifikace klicovych znalosti a jejich sdileni ¢i formalizace

DalSim dtlezitym bodem, ktery by usnadnil a mohl zlepsit efektivitu dané spolecnosti je
identifikace klicovych znalosti a zaméstnanct, kteti jsou svou funkci nezastupitelni. Klicové
znalosti jsou ty, které jsou kritické pro uspéch organizace a umoznuji zaméstnancim
efektivné plnit své pracovni Ukoly a zlepSovat vykonnost organizace. Proto je dilezité
identifikovat klicové znalosti u kazdého zaméstnance. Navrhem je tedy zavedeni procesu na
mapovani téchto znalosti. Navrhem je tedy urcity postup, obsahujici soupis kroku, které je
potieba dodrzet k tomu, aby byly spravné identifikovany kli¢ové znalosti a moznosti jejich
formalizace.

- Stanoveni cili — Nejdtive je tieba stanovit cile, které spole¢nost chce pomoci identifikace
klicovych znalosti dosdahnout. Naptiklad miZe jit o zlepSeni vykonnosti zaméstnanct,
zlepSeni produktivity, roz§ifeni dovednosti tymu nebo pravé formalizace znalosti, které jsou
pro firmu kli¢ové. Cile by mély byt prezentovany v ramci celé spoleCnosti a mély by se
vV prubéhu roku délat riznd hodnoceni, zda jsou cile plnény. Cile lze stanovit naptiklad
metodou SMART. Smart je zkratka pro Specifické (Specific), Méfitelné (Measurable),
Ambiciézni (Ambitious), Realistické (Realistic) a Casové Ohrani¢ené (Time-framed) cile.
Pouziti smart pfi stanovovani cilli spole¢nosti mize pomoci zajistit, ze jsou cile jasné
definované, méfitelné, dosazitelné a relevantni pro podnikani. Je tedy tfeba stanovit cile co
nejkonkrétnéji, naptiklad cilem je zvySeni obratu o 15 % oproti pfedchazejicimu roku. Déle je
nutné, aby byly méfitelné, naptiklad tedy cile budou méteny vypoctem vSech zakazek za dané
obdobi, srovnané s minulym rokem. DalSim aspektem je mit ambicidzni cile, stejné tak je ale
dalezité¢, aby byly cile realistické a Sly splnit. Poslednim bodem je, aby byly casové
ohranic¢ené, tedy aby byl konkrétni termin, do kdy maji byt splnény. Naptiklad zvySeni obratu
o 15 % prob¢hne do konce roku 2024. Specifikace cili usnadnuje sledovani pokroku pfti
dosahovani cilti a poméha spole¢nosti udrzet svou konkurenceschopnost na trhu.

- Analyza pracovnich pozic — Dal§im krokem by byla konkrétni analyza pracovnich pozic,
kdy by pro kazdou pracovni pozici mély byt analyzovany klicové tkoly a povinnosti, které
jsou spojeny s touto pozici. To pomiize identifikovat znalosti, které jsou potfebné pro usp€sné
plnéni téchto ukoll. Analyza pracovnich pozic je proces, kterym se zjistuje, jaké jsou naroky
na urcitou pracovni pozici a jaké jsou pozadavky na kandidaty, ktefi ji budou zastavat. Cilem
analyzy pracovnich pozic je zlepsit efektivitu a produktivitu v organizaci a zajiSténi, ze se
kandidati budou uspé$né vyrovnavat s naroky pracovni pozice. Analyza pracovni pozice by
zahrnovala sbér informaci o pracovni pozici, napiiklad z popisti pozice u konkurencnich
spolec¢nosti, rozhovorem s pracovniky ¢i nadiizenym, pozorovanim prace atd. Dale by
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zahrnovala samotny rozbor, ktery by posuzoval, zda jsou pracovni povinnosti vhodné k typu
pozice a zda jsou povinnosti nezbytné k vykonavani, ¢i zda by je Slo néjak optimalizovat.
Dale je tfeba stanovit potfebnou kvalifikaci a kompetence potiebné k jeji vykonavani, poté se
urcuji podminky nabizené za vykonavani dané pozice. Analyza pracovnich pozic muze
pomoci organizaci identifikovat, jaké jsou pozadavky na konkrétni pozice a jak mohou byt
tyto pozadavky splnény. Tento proces také umoziuje organizaci stanovit spravedlivou uroven
platd pro kazdou pozici.

- Identifikace klicovych znalosti — za spoluprace zaméstnancii s vedoucimi tymil je tieba, aby
byli zmapovani vSichni zaméstnanci a jejich pracovni povinnosti, coZ souvisi i s doporuc¢enim
¢. 2. Obvykle ma vedeni tyto informace k dispozici, nicméné mohou byt zastaralé a nemusi
obsahovat vSechny dulezité pracovni povinnosti. Identifikace klicovych znalosti znamena
zjisténi specifickych znalosti, které jsou klicové pro uspéch v dané pozici, oboru nebo profesi.
Tyto znalosti mohou byt potfebné pro feSeni slozitych problému, zvladani novych technologii
a postupt, efektivni komunikaci a spolupréaci s ostatnimi ¢leny tymu, nebo pro dosazeni
obchodnich cild. Pro identifikaci kli¢ovych znalosti je nutné provést analyzu pracovni pozice,
vyhodnoceni firemnich dokumenti a situace na trhu. Identifikace kli¢ovych znalosti
umoziuje organizaci vybavit své zaméstnance spravnymi znalostmi a dovednostmi, coz
zlepSuje vykonnost zaméstnancll a pfindsi organizaci konkurenéni vyhod.

- Dotazovani zaméstnancti - Zaméstnanci, ktefi jiz vykonavaji danou praci, mohou poskytnout
cenné informace o tom, jaké dovednosti jsou nezbytné pro plnéni svych ukolil a jaké znalosti
by mohly pomoci zlepsit jejich vykon. Dotazovani zaméstnanci na jejich pracovni tkoly je
dilezité pro zajisténi efektivniho vykonu prace a plnéni cilii organizace. Zaméstnavatelé by
m¢éli byt schopni definovat a vysvétlit ocekavané vysledky a cile prace pro kazdou pracovni
pozici. To pomlze zaméstnancim pochopit, jakym zpusobem jejich prace pfispiva K
celkovému uspéchu organizace. Dotazovani zaméstnancii na jejich pracovni ukoly by mélo
byt pravidelné a systematické. Zaméstnavatelé by méli poskytnout jasné informace o
ocekavanych pracovnich vysledcich, pravidla a postupy pro plnéni ukoli a kritéria pro
hodnoceni vykonu. Zaméstnanci by méli byt informovani o prioritdch a ¢asovych terminech
pro splnéni tkoll. Proces dotazovani zaméstnancli na jejich pracovni ukoly mlze zahrnovat
pravidelnd setkdni mezi zaméstnancem a jeho vedoucim, neformalni rozhovory, hodnoceni
vykonu nebo jiné formy komunikace. Dulezité je také zajistit, aby byly tkoly pfidéleny na
zéklad€ schopnosti a zkuSenosti jednotlivych zaméstnanct, aby byli schopni plnit své tkoly
a dosahnout pozadovanych vysledki. Vysledky dotazovani zaméstnancti na jejich pracovni
ukoly mohou byt vyuZity k identifikaci oblasti, které vyZaduji dalsi Skoleni, nebo ke zlepSeni
procesti a postupl, které brani zaméstnancim v UspéSném vykonu své prace. Zajisténi
pravidelného a efektivniho dotazovani zaméstnancli na jejich pracovni ukoly poméha
organizaci dosdhnout svych cill a zlepSovat vykonnost svych zaméstnanci.

- Rozhovory s nadfizenymi - Nadfizeni mohou stejné tak poskytnout cenné informace
0 dovednostech a znalostech, které povazuji za klicové pro uspéSnou praci na dané pozici
nebo pro Uspes$né plnéni projektid. Rozhovory s nadfizenymi mohou byt pouZity k identifikaci
klicovych tkold, které jsou pro firmu dilezité. V priibéhu rozhovorit mohou byt stanoveny
jasné priority a ¢asové terminy pro splnéni ukoll. Tyto rozhovory mély byt na pravidelné
bazi a je také dilezité, aby rozhovory byly konstruktivni a zaméfené na feSeni problémd.
Nadfizeni by méli byt schopni poskytnout zaméstnanci zp&tnou vazbu a nabidnout pomoc pii
feSeni problémil. Vysledky rozhovorG s nadfizenymi by mély byt pouzity k identifikaci
oblasti, které vyzaduji dal$i Skoleni, nebo ke zlepSeni procesti a postupt, které brani
zaméstnancim v GspéSném vykonu sveé prace.

Po provedeni téchto krokti by mél byt sestaven seznam klicovych znalosti, které jsou potiebné
pro uspéch v dané praci, a mél by byt vybran systém, ktery pomitize se sdilenim téchto
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znalosti. Tento seznam lze také pouzit k tvorbé vzdélavaciho programu nebo planu rozvoje
zaméstnanct, ke kterému mohou byt pouzity vyse uvedené interaktivni tabule, aby doslo co
nejlépe k rozsifeni téchto znalosti 1 mezi dals$i kompetentni zaméstnance a zamezilo se tak
k jejich ztraté. U né€kterych znalosti pak muze byt pieneseni do explicitni formy jednoduché,
u téch slozitéjSich a tacitnich znalosti mize byt pfenos komplikovanéjsi. Proto je vhodné mit
piipraveno vice metod, které 1ze pro tento pienos vyuzit. Jednoduse formalizované znalosti by
mohly byt napiiklad pfepsany v podobé manudlu, postupu ¢i SOP do psané formy, nebo v
procesu do video formy, naptiklad pomoci jednoduché funkce nahravani obrazovky, kdy k
videu Ize doplnit jak psany, tak hlasovy komentai. Tyto videa obvykle byvaji kapacitné velmi
narocné, a proto je tieba, aby byly uchovany na sdileném disku a aby je kompetentni
zaméstnanci méli vzdy pfi ruce.

Stejné tak by mél byt vyuzivan systém oceflovani zaméstnanct, ktefi budou ochotni s touto
efektivitou pomoci, a tento navrh tedy lze propojit s navrhem ¢. 3. Ocefiovani zaméstnanci je
v tomto ptipad¢ nezbytné, jelikoz zaméstnanci by méli chtit a mit motivaci tyto znalosti sdilet.

5) Navrh ¢. 5 zavedeni spoluprace s internim psychologem

Vzhledem Kktomu, Ze zaméstnanci vidi prostor ve zlepSeni komunikace v ramci celé
spole¢nosti a pfevazné s managementem, bylo by dobré, kdyby ve firmé mohla figurovat i
treti nezaujatd strana, kterd by tyto problémy v radmci spolecnosti feSila a ucelovala by
komunikaci. Zaroven by firemni psycholog fungoval na soukromé urovni, mohli by ho tedy
vzdy zaméstnanci navstivit a probrat s nim vSe, at’ uz jde o frustraci, ktera mize pramenit
z nepochopeni prace, z piepracovani nebo naptiklad z pocitu neuzitecnosti, Nnebo s nimi mize
feSit 1 mimopracovni starosti. Je mozné zaméstnat jak interniho, tak externiho psychologa,
nicméné v tomto ptipadé by bylo vhodnéj§i mit ve firmé nékoho, kdo by byl jeji soucasti
a zaméstnanci by k nému méli vétsi ditvéru a zaroven by k nému byli otevienéjsi. Vzhledem
k tomu, Ze spole¢nost ma téméf 150 zaméstnancti a v ramci vyzkumu se vyskytlo vicero
nedostatk, by bylo vhodné uvazovat o psychologovi na plny tvazek. Firemni psycholog by
mohl firmé pomoci ve vSech téchto oblastech:

- Lepsi komunikace — jak jiz bylo psano vySe, z vyzkumu vyplynul komunikaéni
problém v ramci spole¢nosti, a to zejména s managementem. V tomto piipad€ by mohl
psycholog naptiklad zlepSovat komunikaci mezi zaméstnanci a managementem tak, ze
by délal tréninkové programy pro komunikaci a feSeni konfliktl a zaroven by
poskytoval jednotlivym zaméstnancim poradenstvi pii komunikaci s kolegy
a nadfizenymi. V ptipad¢ nespokojenosti zaméstnancti pak muize psycholog probrat
s vedenim moZnosti Uprav systému, coZ by mohlo velmi pfispét k vétsi spokojenosti
zaméstnancil.

- Snizovani stresu na pracovisti a podpora tymové spoluprace — psycholog by mohl
pomoci snizovat stres na pracovisti tak, ze bude pfipravovat tréninkové programy na
zvladani stresu a poskytovat individualni poradenstvi zaméstnanclim, ktefi maji potize
se stresem. Stejné tak by se snaZil rozvijet tymovou spolupraci a tyto programy cilit
1 na zlepSovani spoluprace a posilovani tymovych vztaht.

- Péce o firemni kulturu — psycholog by se rovnéz snazil o zlepSovani firemni kultury,
at’ uz riznymi tréninky, skolenimi nebo propagaci zdravého pracovniho prostredi. Pro
vedeni mlZe byt rovné€Z velmi inspirativni ve strategickém fizeni spole¢nosti. Mize
pomoci stanovit strategie, cile, vize a pomahat s riznymi marketingovymi ¢innostmi,
kde je nejvice komunikovano s klientem.
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- Podpora zaméstnanct a prevence duSevniho zdravi: Velmi diilezitou roli by hral jako
podpora zaméstnancl, at uz by se jednalo o jejich pracovni ¢i soukromé zivoty.
Psycholog by poskytoval odbornou pomoc pro zaméstnance, ktefi prochazeji
obtiznymi obdobimi ve svém soukromém zivoté, nebo maji problémy v praci. Ob¢ dvé
skute¢nosti by mohly vést k poklesu vykonu, demotivaci ¢i odchodu ze zaméstnani.
Stejné tak by se mél vénovat prevenci duSevniho zdravi zaméstnancu. Z pozice
psychologa by se mohlo jednat napiiklad o potfaddani Skoleni na podporu zdravého
zivotniho stylu, zvladani stresu, prevenci vyhoteni, spankové hygieny a mnoho
dalsich.

- Vybér a rozvoj zaméstnancu: Velmi by mohl piispét pii poskytovani poradenstvi pii
naboru ¢i posouzeni novych zaméstnancl, pii rozvoji jejich dovednosti a zaroven
s rozvojem kariéry. S tim souvisi, Ze mize 1 zaméstnavateli pomoci vytvofit vhodny
profil kandidata, naptiklad jeho idedlni povahové rysy ¢i vlastnosti. Miize i velmi
dobie pomahat personalnimu manazerovi s vybérem spravnych otazek na kandidaty.
Stejn¢ tak snim lze feSit nasledny rozbor odpovédi ¢i pomoc s hodnocenim
zameéstnancll.

Je tedy vidét, ze prace psychologa by mohla byt ve firm¢ velmi uzite¢na a zarovenn by mohla
napomoct ke stabilnéj$i a spokojenéjsi pracovni kultufe. Podle prizkumu mezd na serveru
Platy.cz se &isty plat firemniho psychologa v Ceské republice pohybuje mezi 30198 K¢ az 53
987 K& mésicné. Tento plat mize byt ovlivnén faktory jako je zaméstnavatel, zkuSenosti,
vzdélani a region, ve kterém se dand prace nachazi. Pokud se budeme drzet u té vyssi hranice
kvuli tomu, Ze firma ptsobi v Praze, 1ze pocitat naptiklad s ¢astkou 50000 K¢/mésic, celkem
tedy 600000 K¢/rok na vyplaty + benefity, socidlni a zdravotni pojisténi a potifebny budget
pro préaci psychologa. Pohybujeme se tedy u ¢astky kolem 1-1,5 mil. Ké&/rok. Jelikoz se
firemni psychologie zabyvéa riznymi oblastmi, jako jsou vybér a hodnoceni zaméstnanci,
rozvoj pracovnich schopnosti, zlepSovani komunikace a spoluprace pracovnikii, ¢i feSeni
konfliktii a stresu. Tim, Ze se dne$ni moderni doba ¢im dal vice zaméiuje na lidské zdroje
a nad fizenim vztahl na pracovisti by prace kvalitniho psychologa mohla velmi zkvalitnit
pracovni prostiedi.

V piipadé, Ze by byly realizovany vSechny vyse uvedené navrhy, by finalni kalkulace mohla
byt nasledujici:
Tabulka 12 Celkova kalkulace naklada

POLOZKA CENA V KC/ROK

VIRTUALNI REALITA 538340 K&
38340 K¢ za zafizeni + navrh budgetu na
programovani 500000 K¢

INTERAKTIVNI TABULE 104900 K¢&
3D TISKARNA 95000 K¢
JEDNOTNA DATABAZE ZOHO PEOPLE 298800 K¢
OCENOVACI SYSTEM ZAMESTNANCU 200000 K&

0 K¢ —3 000 000 K¢ (minimalni a
maximalni ¢astka).

INTERNI PSYCHOLOG 1390500 K¢
768000 K¢ véetné SP a ZP, dovolena 25 dni
62500 K¢, benefity 60000 K¢ + budget na
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pomiicky a rozvoj 500000 K¢

CELKEM 2627540 K¢

Zdroje: vlastni zpracovani

Céstky uvedené vyse jsou velmi orientaéni, jednotlivé polozky mohou byt v levngjsi i drazsi
verzi, nicméné se jedna o urcity odhad cen, které by mohly pomoc dosahnout toho, aby byly
cile 1épe plnény. Tato investice je jedna z téch vétsich, nicméné z dlouhodobého hlediska je
velmi vyhodna. Vypocet jeji navratnosti by byl velmi slozity, jelikoz obsahuje nékolik
proménnych, nicméné vyznamné by tento systém pfispél k vétsi produktivit¢ dané
spolecnosti, spokojenosti jejich zaméstnanct a zlepSenim pozice na trhu. Zminiované navrhy
lze zavadét postupné rozlozenim nakladi mezi obdobi.

6) Navrh ¢. 6 interni $koleni pro zaméstnance v programu MS Outlook

Poslednim navrhem je, aby firma uspoifadala $koleni na vyuzivani nastroje Outlook pro
vSechny zaméstnance. Outlook je skvély komunikacni nastroj, ktery nabizi mnoho funkei,
a kdyz se ¢lovék nauéi, jak ho vyuzivat, mize velmi zefektivnit praci. Skoleni by mohlo byt
interaktivni s vyuzitim interaktivni tabule. Soucasti Skoleni by mohlo byt naptiklad praktické
nastavovani pravidel. Pravidla jsou jednim z moznych feSeni, jak urgentné feSit dilezité
emaily. Tento systém umozni, aby ur¢ité emaily byly automaticky pfeposlany na konkrétniho
pracovnika, ktery by se témito informacemi mohl ihned zabyvat. Tento proces zajist'uje, ze
kritické informace nezlistanou nepovsimnuty a neztrati se v zapomnéni. Dal$i soucasti Skoleni
by mohla byt ukdzka prace s kalendafem, odpovidani na e-maily, zplisoby prace s nastavovani
ukolt a ukolovych seznami, planovani Skoleni ¢i sprava slozek, ktera umozni zaméstnanctim
Iépe organizovat a spravovat svou e-mailovou komunikaci. Hlavnim cilem by bylo
zaméstnancim ukazat, jak se vytvari pravidla v Outlooku, jelikoZ mohou byt velmi uzite¢né

vvvvvv

nastavenych informaci pieposilaly korespondenci zvolenému respondentovi, a to jak v jeho
pfitomnosti, ¢i nepfitomnosti. Pravidla dovoluji naptiklad:

e Pieposlat emaily od urcitého odesilatele: Uzivatel mize nastavit pravidlo, aby
vSechny emaily od ur€itého odesilatele byly pfeposilany na jinou adresu, jako
napiiklad na adresu nadfizeného nebo kolegy, ktery mé na starosti danou
problematiku.

e Pieposlat emaily s konkrétnim pfedmétem: UZivatel mlZe nastavit pravidlo, aby
vSechny emaily s konkrétnim ptedmétem byly preposilany na urcitou adresu. Toto
pravidlo mize byt uZite¢né pro vynuceni prioritniho feSeni urcité¢ho tématu.

e Prieposlat emaily obsahujici konkrétni slova v textu: UZzivatel mlze nastavit
pravidlo, aby vSechny emaily obsahujici urcitad klicova slova v textu byly
pfeposilany na jinou adresu. Toto pravidlo miize byt uZitecné pro sledovani
urcitého tématu nebo pro filtrovani spamovych email

e Pieposlat emaily od urcitého odesilatele v konkrétnim ¢asovém rozmezi: UZivatel

muze nastavit pravidlo, aby vSechny emaily od urcitého odesilatele v urcitém
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c¢asovém rozmezi byly pfeposilany na jinou adresu. Toto pravidlo miize byt
uzitecné pro sledovani komunikace s urcitym klientem nebo pro fizeni zprav v
pracovnim tydnu.

e Odstranéni emailli ze schranky: Uzivatel mlize nastavit pravidlo, aby emaily s
urcitym predmétem nebo obsahujici urcita slova byly automaticky odstranovany ze
schranky. Toto pravidlo mize byt uzite¢né pro filtrovani spamovych emaili nebo

pro omezovani zaplavy nevyzadanych zprav v schrance a mnoho dalsich...

Vyhodou tohoto feSeni je, ze neni nutné investovat do nového softwaru. Program Outlook je
bézné pouzivany ve vétsing firem a nastaveni pravidel neni slozité, coz znamend, ze kazdy
uzivatel by si s tim poradil. VSe, co je potieba, je urcit, které emaily maji byt pfeposilany na
konkrétniho pracovnika a nastavit pravidla pro jejich pteposilani. Soucasti by mélo byt také
to, aby zamé&stnanci dostali zpracovany navod do emailu, aby az budou potiebovat nastaveni
pravidel vyuzit, védéli zpétn€, jak na to. Celkové lze tedy fici, ze nastaveni pravidel v
Outlooku pro pteposilani emailit mize vyrazné pomoci zlepSit kontinuitu znalosti a zvysit
efektivitu prace. Toto Skoleni by nejen pomohlo zaméstnanciim ziskat vice znalosti o funkci
Outlooku, ale také by umoznilo zaméstnancim zlepsit své schopnosti v efektivni spravé a
organizaci svého e-mailového Uc¢tu, coz by zvysilo produktivitu a efektivitu prace v celé
firm¢. Toto zékladna Skoleni by mohlo byt provedeno IT specialisty ve firmé.
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4 Zavér

Kontinuita fizeni znalosti je klicovym faktorem pro uspé$né fungovani organizace v dnesni
dobé rychlého technologického rozvoje a stale se méniciho trhu. Vyuzitim znalostniho
managementu a nastavenim procest sdileni znalosti firma mnohem snéze dosahne svych cilt.
Jelikoz cilem vétSiny spoleCnosti je zisk, je dulezité se zamyslet nad tim, jaké procesy
znalostniho managementu lze vyuzit k jeho zvySovani. Na zaklad¢ ziskanych poznatka Ize
fici, ze zvySovat zisk lze n€kolika zptisoby. Konkurence schopné jsou ty organizace, které lze
povazovat za ucici. U¢ici se organizace jsou organizace, které podporuji neustalé rozsifovani
schopnosti svych zaméstnancii a tento proces je neustale se transformujici. Firemni kultura a
strategie uceni jsou spolu tzce propojeny. Ucici se organizace jsou silné orientovany na
tvorbu a predavani znalosti, které jsou zasadni pro jejich strategicky tspéch. Lidé musi byt
motivovani ucit se a vzdélavat se a méli by si uvédomit, ze soucasna urovein znalosti,
dovednosti, schopnosti nebo jejich postoje a chovani je tieba rozvijet a zlepsit tak, aby mohli
vykonavat svou praci k vlastni spokojenosti a spokojenosti ostatnich. Aby byli motivovani,
musi najit uspokojeni ve vzdelavani. V ptipadé, Ze se bude spolecnost starat o nésledujici
obecné zasady, napomuze tim k lepsi kontinuité znalosti.

1) Uchovévani a sdileni internich znalosti: pro spravnou kontinuitu znalosti lze vytvofit
sdilenou databdzi znalosti, kterd by umoziiovala zaméstnanciim snadno najit a dale sdilet
informace. To mulze vést k rychlejSimu feSeni problémt, zvySeni produktivity a zlepSeni
kvality sluzeb. Rychlejsi feSeni problému vede k také vyssi spokojenosti zakaznikd.

2) VyuZiti a rozvoj internich znalosti: Vzdélavani zaméstnancti zlepSuje jejich schopnosti
a znalosti, coz vede k vétsi efektivité a produktivité. Zaméstnanci, ktefi jsou 1épe vyskoleni
a informovani, jsou vice motivovani a spokojen¢;si.

3) Prizkum zakaznikli: Znalostni management mtze pomoci firmadm lépe pochopit potieby
a preference svych zdkaznikl. Diky tomu mohou firmy lépe pfizplisobit své produkty a sluzby
a tim zvysit zakaznickou spokojenost a loajalitu.

4) Vyuziti externich znalosti: Mimo cenného zdroje lidského kapitalu lze také vyuzivat
externi zdroje znalosti, jako jsou napiiklad specialisti v oboru, konzultanti atd. Tim se ziskaji
nov¢ znalosti a dovednosti, které povedou zlepSeni kvality sluzeb.

5) Vytvéfeni inovativnich feSeni: Rizeni znalosti pomtiZe firmam vytvofit inovativni feSeni
a produkty. Inovativnimi feSenimi se 1ze snadno odliSit od konkurence a ziskat si vétsi podil
na trhu.

A4

Vsechny tyto kroky povedou k lepsi produktivité, kterd napomuize k vys$Simu obratu a plnéni
dal$ich cilii. Mimo jiné je tfeba si uvédomit, Ze znalosti jsou jednim z nejcenné;jSich aktiv
organizace a jejich rozvoj a spokojenost je tedy dulezitd pro zajisténi konkurenceschopnosti.
Cilem této diplomové prace bylo navrhnout moznéa doporuceni, ktera zkvalitni stavajici
systém Fizeni znalosti. V teoretické ¢asti byly vymezeny pojmy souvisejici s tématem, jako
jsou data, informace, znalosti a jejich propojeni, dale znalosti a jejich pienos a sdileni.
Nasledovaly informace o znalostnim managementu a jeho implementaci v ramci spole¢nosti.
K tomu bylo ¢erpano z odborné literatury a internetovych zdroji. Posledni ¢asti teoretické
¢asti, je metodika zpracovani prace, ktera popisuje strukturu prace a vyuzité metody.
Navazujici prakticka ¢ast obsahuje souhrn odpovédi na otazky z dotazniku, u kterého byla
navratnost 82,4 %, tedy 117 ze 142 zamé&stnancil. Dotaznik byl komplexni a otazky byly
kladeny vSem stejné. Nasledovaly 4 rozhovory s vybranymi pracovniky, které jesté vice
piiblizili stavajici systém a moznosti k jeho uprave. VSechny odpovédi byly srovnany a na
tomto dvojim zakladu lze fici, Zze dana spolecnost vyuziva nékteré z uvedenych zasad
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znalostniho managementu a pfenos znalosti, nicméné bylo také zjisténo nékolik nedostatkil,
které mohou mit zasadni vliv na spravnou kontinuitu znalosti. Soucasny systém v organizaci
se vyznacuje nasledujicimi prvky: Znalostni management neni pevn¢ stanoveny, vyuzivaji se
jeho prvky. Nedostatky se projevily v ramci zaSkolovaciho procesu, ktery se zaméstnanciim
jevi jako kratky a ocenili by zménu. Snahou bylo tedy vymyslet novy systém, ktery bude
efektivnéjsi a interaktivni. Zaroven by bylo dobré, kdyby k novému zaméstnanci byl k
dispozici pracovnik, ktery mu pomuze se vsemi jeho dotazy a bude pro n¢j oporou do zacatku.
Novym zaméstnancim by to mélo pfinést pocit, ze jsou ve firm¢ vitani a Ze na to nejsou sami.
Co se tycCe znalostniho prostiedi v organizaci, tak se vSichni respondenti shodli, Ze jsou ve
spole¢nosti znalostni pracovnici a obvykle je popisuji jako ty s hlubokymi znalostmi, dobrymi
komunika¢nimi dovednostmi a dlouholetou zkusenosti.

Co se tyCe predavani znalosti a informaci, nej¢astéji probiha na poradach. Vyslo také najevo,
ze jsou taci, co své znalosti sdili a nékteti si je nechavaji pro sebe, mélo by byt snahou
zaméstnavatele, aby urcil zodpovédné osoby, které budou zajistovat predavani téchto
informaci. Jelikoz jsou zaméstnanci na porady zvykli, bylo by dobré zapojit interaktivni
prvky, viz interaktivni tabule, ktera by tyto porady mohla ozivit. Co se tyce dalSich zdroju
informaci ve spolecnosti, maji rizné interni slozky a intranet, kde jsou dalsi informace. Je
dilezité, aby fungovala komunikace a celkové zlepSovani vztahti v rdmci spolecnosti a k tomu
je tieba aktivni prace. Dulezité také je, aby pracovnikiim davala prace smysl a proto jsou
dilezitd pribézna hodnoceni se zaméstnancem, kde se zjistuje jeho celkova spokojenost.

Na zékladé téchto informaci a informaci z teoretického zakladu byly tvofeny navrhy, které by
mohly kontinuity znalosti ve vybrané spolecnosti zkvalitnit.

Zavedeni nového inovativniho zaskolovaciho systému:

Vzhledem k vysledkiim z praktické ¢asti bylo doporuceno zavedeni systému pii zaSkolovani
novych zaméstnanci. Navrhem je Skoleni rozdélit na dvé ¢asti — zakladni a odborné, kdy
zékladni Skoleni by bylo Skoleno pomoci zatfizeni virtudlni reality, kde by byl nastaven péti-
uroviovy Skolici systém. Novému zaméstnanci by byly interaktivni formou pfedany znalosti
BOZP, informace o spolecnosti, vize, mise, cile a poslani, produktové Skoleni, systémoveé
Skoleni a riiznd komunikacni Skoleni. Druha ¢ast, kterd by se uz tykala pozice jako takové, by
byla Skolena spojenim formy Senior-junior a Buddy systém. Novému zaméstnanci by byl
pfidélen tymovy buddy na zaklad€ zkuSenosti a pomahal by mu s adaptaci se do nové
spolecnosti a zaroven by ho odborn¢ skolil. Stejné¢ tak by virtualni realita mohla byt
vyuzivana k jazykovym kurziim, uSetfily by se tedy ndklady na jazykové kurzy. Byl také
doporucen nakup 3D tiskarny, ktera miize zkvalitnit Skoleni specializovanych odborniki, kteti
ji mohou vyuzit naptiklad ke Skoleni na nové produkty.

Zavedeni jednotné databaze informaci o zaméstnancich

Na zéklad¢ vysledkli bylo doporuceno zalozit jednotnou databazi s informacemi o vSech
zaméstnancich ve vybrané spolecnosti. Bylo zjisténo, Ze mnoho respondenti nevi, na koho se
obratit v piipadé¢ potieby pomoci, a proto by bylo dobré vytvoftit databazi, kde by byl seznam
vSech zaméstnancu se zatazenim do oddé€leni, jeho kontaktni tdaje a popis pracovni pozice.
Muze také obsahovat soukromou sekci hodnoceni zaméstnance. V ramci databaze by byla
také jeho troven Skoleni, jeho planovana Skoleni a pfipadné foto k lepsi identifikaci. Tento
navrh by mohl zlepsit kontinuitu znalosti a zvysit produktivitu.
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Zavedeni ocefiovaciho systému zaméstnanci za nové napady

Vzhledem k tomu, ze ve spole¢nosti pracuji pievazné mladi a stfedné mladi zaméstnanci, by
bylo dobré se snazit reflektovat jejich napady. Aby méli co nejvétsi motivace své napady
sdilet, byl vymyslen navrh systému ocenovani zaméstnanci za riizné inspirativni napady, kdy
by byla vySe bonusu ovlivnéna typem inovace a jiné. O tomto systému by byli zaméstnanci
informovani a vyplaceni bonusti by probihalo kvartalné. ,,Vic hlav, vic vi“ a pokud by
ptispélo jen nékolik zaméstnancti s moznymi vychytavkami, které za 1éta praxe ziskali, nebo
zpusob jak si urychlit praci ¢i inovovat zastaraly systém, znamenalo by to pro firmu posun
vpred. Zaroven by meéli zaméstnanci pocit uznani a vyslySeni a finanéni odmény by je
motivovali k vymysleni dal$ich moznych napadu.

Identifikace a formalizace kli¢ovych znalosti

Dalsim dulezitym bodem je identifikace kliCovych znalosti a zaméstnanci a snaha
o formalizace téchto znalosti. V pfipad¢ klicovych zaméstnanct je tieba zjistovat, zda je dany
pracovnik zastupitelny a pokud ne, pokusit se o formalizaci znalosti naptiklad formou piepisu
do explicitni formy ¢i v pfipad¢ systémovych ukonl zadznam obrazovky. Soucasti tohoto
navrh je i postup, jak se k t€émto informacim dostat a snazit se je zmapovat.

Zavedeni spoluprace s firemnim psychologem

Jelikoz zaméstnanci vnimaji komunikaci managementu jako hors$i, bylo by dobré zaméstnat
firemniho psychologa, ktery by pomdhal zaméstnancim jak s pracovnimi, tak
S mimopracovnimi problémy. Zaméstnanci by s nim mohli individudlné fesit néjaky problém
a psycholog by se zaroven snazil zlepSovat komunikaci riznymi meetingy a Skolenimi, kde by
mohl vyuzivat naptiklad interaktivni tabule a Skolil zaméstnance na rizné soft skills ¢i
psychologické triky.

Interni $koleni MS Outlook

Tento komunikacni kanal je vyuZivan v§emi zamé&stnanci spolecnosti. JelikoZ obsahuje
funkce, které jsou vétSin€ zaméstnanct skryté a které by mohli zaméstnanci vyuZivat, je
doporuceno provést Skoleni. Hlavnim tématem by mohlo byt nastavovani pravidel

v Outlooku, které funguje pro pteposilani dulezité emailové komunikace respondentiim, ktefi
se ji v ptipad¢ absence zaméstnance mohou vénovat. DalSimi tématickymi okruhy, které by se
mohly na Skoleni rovnéZ probirat, jsou napiiklad: odpovidani na e-maily, zpiisoby prace s
kalendafem a planovanim, nastavovani ukolt a tikolovych seznamt, planovani skoleni a dalsi.
Toto Skoleni by nejen pomohlo zaméstnanctim ziskat vice znalosti o funkci Outlooku, ale také
by umoznilo zaméstnancim zlepsit své schopnosti v efektivni spravé a organizaci svého e-
mailového uctu, coz by zvysilo produktivitu a efektivitu prace v celé firmé.

VSechna tato doporuceni by byly pro firmu vétsi investici, nicméné ptispély by k lepSimu
toku informaci a postupné by zvySovaly jeji produktivitu. Vyzkum se projevil n¢kolika
nedostatky, a je proto tieba je fesit a snazit se byt konkurenceschopni. VSechny vySe zminéné
navrhy by spole¢nost mohla investovat za zhruba 2500000 K¢ v zavislosti na vybranych
parametrech. Investovana ¢astka je ale velmi ptiblizna, jelikoz by zaviselo na konkrétnim
budgetu. V pripadé, ze by byl budget nizsi, daly by se platby rozdélit mezi rizna obdobi a
inovace by se zavadély postupné. V piipad¢, ze by firma chtéla investovat ¢astku vyssi, je
samoziejmeé moznost konkrétni navrhy zpracovat tak, aby byly jest¢ komplexngjsi. VSechny
tyto inovace by se mély monitorovat a mély by byt analyzovany z pohledu navratnosti
investice a posunu organizace vpted.
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Priloha 1 Dotaznik

Otazka ¢. 1) Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

Do 1 roku;
1-3 roky;
3-10 let;
10-20 let;
Nad 20 let.

Otazka ¢. 2) Kolik je Vam let?

18-30 let;
31-45 let;
46-60 let;
nad 60 let.

Otazka €. 3) Uved'te prosim, do jaké kategorie spadd VaSe pracovni zatazeni?

Top management organizace;

vedeni stfedniho ¢i niz§itho managementu;
fadovy zaméstnanec;

brigadnik a jiné.

Otazka ¢. 4) Jak byste zhodnotili soucasny systém piedavani a uchovavani znalosti ve
spole¢nosti?

Soucasny systém predavani znalosti funguje bez vyhrad;
soucasny systém predavani znalosti na dobré urovni;
soucasny systém piedavani znalosti s vyhrady;
neexistujici nebo velmi Spatny systém piedavani znalosti.

Otazka ¢. 5) Kdo Vam ptedaval informace potifebné k vykonavani Vasi pozice pti nastupu?

Nadfizeny ¢i pracovnik vedenti;
plvodni zamé&stnanec;
zaméstnanec se stejnymi nebo podobnymi pracovnimi tkoly;

nikdo.

Otazka ¢. 6) Bylo zaskoleni dostate¢né?

e Velmi dobre;
e dobfe;
e 74dné nebo s velkymi vyhradami.

Otazka €. 7) Prosim uved’te, co by se dalo na zaSkoleni zlepsit?

Délka skoleni;

kvalita a odbornost Skoleni;
délka skoleni;

vSe uvedengé;

Jing;

nic.

Otazka ¢. 8) Mate pocit, Ze dobfe rozumite své praci?

e Ano, své praci pln¢ rozumim;



e rozumim své praci, ale mam jisté nedostatky;
e mam pomérné velké nedostatky;
e nerozumim své praci.

Otéazka €. 9) Je dle VaSeho ndzoru predavani a sdileni znalosti v organizaci dulezité?
Ano, velmi dulezité;

nejspise dilezité,

nedulezité;

nevim.

Otéazka ¢. 10) Mate se na koho obratit, kdyzZ Vam chybi informace potiebné k vykonéavani
Vasi prace?

e Ano, vzdy;
e vétSinou ano;
e spiSe ne nebo témef viibec.

Otazka €. 11) Jaké zdroje informaci nej€astéji vyuzivate, kdyz pottebujete néco zjistit nebo
dohledat?

Elektronické zdroje (internet, intranet; sdilené slozky);
tisténé zdroje (ptirucky, smérnice, postupy, manualy);
rady kolegt;

rady nadfizeného.

Otazka ¢. 12) Jak hodnotite dostupnost znalosti potiebnych pro Vasi praci?

e Velmi dobré;
e dobr¢;
e Spatné.

Otazka €. 13) Jaka forma predavani znalosti Vam vice vyhovuje?

e Formalizované (dokumenty, manualy, postupy, popisy procesi, smérnice a jiné);
e Neformalizované (vyména informaci, pfedavani znalosti mezi kolegy, mentoring,
rotace prace a jiné).

Otéazka €. 14) Vy sama/sam své znalosti s kolegy sdilite?

e Sdilim pravidelng¢;
e sdilim ob¢as;
e nesdilim.

Otazka ¢. 15) Zaznamenavate nékam své znalosti? Pokud ano, prosim vyberte i formu.

e Zaznamenavam formaln¢;
e formaln€ nezaznamenavam.

Otazka €. 16) Jste spokojeni s kvalitou intranetu a jinych zdroji informaci v ramci
spole¢nosti?

e AnNo;
e ne.

Otazka ¢. 17) V ptipadé, Ze nejste spokojeni, co nejvice Vam vadi?

e Dostupnost nebo malo informaci;
e Zzastaralé nebo Spatné informace;



e neucelené informace nebo nadbytek zbyte¢nych informaci;

e nic mi nevadi;

e jiné.
Otéazka ¢. 18) Vidite nutnost v upravé nebo zavedeni jiné technologie pro komunikaci v ramci
spole¢nosti?

e AnNo;
e ne.

Otéazka ¢. 19) Vidite ze strany zaméstnavatele zajem o Vas rozvoj, napi. v podob¢ raznych
Skoleni?

e AnNo;
e ne.

Otazka ¢. 20) Uved’te prosim, kdy naposledy jste se zucastnil(a) odborného $koleni, seminare
nebo jiné vzdélavaci aktivity potiebné pro Vasi pozici?

e Méné nez 1 rokem;
e pted I az 3 lety;
e vice nez pied 3 lety.

Otazka €. 21) Jak se stavi zaméstnavatel k novym podnétiim nebo napadiim z Vasi strany?

e Ano, vita;
e nevim;
e neocefyje.

Otazka ¢. 22) Povazujete neustdlé vzdélavani za dalezité? Prosim popiSte na stupnici 1-10,
kdy 10 je nejvice dulezité.

Otézka ¢. 23) Je tfeba pro Vasi pozici neustalé vzdélavani?

e Ano;
e ne.

Otazka €. 24) Jaké moznosti dal§iho vzdélavani v ramci prace nejcastéji vyuzivate?

Interni Skoleni, porady;
externi Skoleni, seminare;
E-learning;

jazykové kurzy;
koucovani, mentoring;
rotace prace, asistovani.

Otazka ¢. 25) Jak hodnotite pfedavani informaci ve VaSem oddéleni? Prosim oznédmkujte jako
ve Skole stupnici 1-2-3-4-5

Otazka ¢. 26) Jak hodnotite komunikaci celkoveé v ramci celé organizace? Prosim oznamkujte
jako ve skole stupnici 1-2—-3-4-5

Otazka ¢. 27) Jak hodnotite komunikaci se svym nadfizenym? Prosim oznamkujte jako ve
skole stupnici 1-2—-3-4-5

Otazka ¢. 28) Jak hodnotite komunikaci managementu smérem k zaméstnancim? Prosim
oznamkujte jako ve skole stupnici 1-2—-3-4-5

Otazka €. 29) Co vnimate jako nejcastéjsi divod odchodu zaméstnancti v rdmci spolecnosti?



o Nespokojenost s platem nebo podminkami;
e nespokojenost se zaméstnavatelem;
e nespokojenost nebo nepochopeni prace;
e nezapadnuti do kolektivu;
e jiné.
Otézka €. 30) Jakou nejvétsi hrozbu vnimate pii odchodu zaméstnanct?

e Z7trata znalosti;

e znehodnocovani povésti zaméstnavatele;
e Unik firemnich dat;

e nevnimam hrozbu.

Otéazka ¢. 31) Myslite si, Ze pokud by pfi VaSem odchodu ze zaméstnani nedoslo k predani
Vasich znalosti, mohla by tim spole¢nosti néjak utrpét?

e Ano;
e ne.

Otéazka €. 32) Je ve firmé¢ nékdo, kdo dokaze Vasi praci kompletné zastat?

e Ano;
e ne.

Otazka €. 33) Mate ptehled o tom, jaka je naplil prace Vasi kolegti?

e Ano, vim;
e vim Castecné;
e nevim téméf vubec.

Otéazka €. 34) Kdybyste odchazeli ze spolecnosti, pfedavali byste ochotné VaSe znalosti?

e Ano;
e zaleZelo by na ditvodu odchodu;
* ne.



Priloha 2 Rozhovory

Soucasti Prilohy 2 jsou rozhovory, které probéhly s vybranymi zaméstnanci. Byly provedeny
rozhovory s personalnim manaZerem, pracovnikem top managementu — Vedouci divize, s
manazerem odd¢leni, a s fadovym zaméstnancem — zaméstnanec zdkaznického centra.

Otazky byly vybrany tak, aby zahrnuly vice oblasti, nicméné zejména aby odpovédi na né
jeste vice priblizily soucasny stav kontinuity znalosti. Otazky byly pro vSechny témét stejné,
pouze nekteré byly u konkrétnich pozic vynechany a nahrazeny jinymi.

1) Dotaznik s personalnim manaZerem spole¢nosti:
VyuZivate znalostni management nebo jeho néjaké jeho procesy?

,,Ano, vyuzivame né€které jeho prvky a procesy, nicméné, nemame pevné stanoveny plan pro
znalostni management, ale se snazime byt flexibilni a pfizptusobit se potfebam naSich
zaméstnancll a trhu. Snazime se podporovat vzdéldvani a rozvoj naSich zaméstnancii
prostiednictvim poskytovani Skoleni a dalSimi moznostmi rozvoje. To ndm umoziuje
udrzovat své zaméstnance motivované a schopné ptizplsobit se novym vyzvam.*

Prosim popiste, jak probiha nabor a predavani znalosti.

,PI1 pfichodu nového zaméstnance do naSi spolecnosti se snazime zajistit, aby ziskal co
nejvice potfebnych informaci. Nabor probihd jak interné, tak i extern¢ a probihd vétSinou ve
spolupraci s vedenim nebo konkrétnimi manazery oddéleni, kteti v pfipadé, Ze potiebuji
obsadit n¢kterou z pozic, vzdy diskutuji s top managementem a se mnou. V pripad¢ interniho
ptechodu zaméstnance jsou informace piedavany obvykle od managementu a v piipadé
externiho naboru se snazime vyuzit znalosti a zkuSenosti nasich stavajicich zaméstnanct. V
prib&hu procesu zaskolovani nového pracovnika se snazime ptredavat duilezité informace a
znalosti, které jsou nezbytné pro vykon jeho prace. Obvykle Skolime 2-3 dny, pak uz se
pracovnik zac¢ina ucit své pozici. Obcas jsme konfrontovéani s negativnimi zkuSenostmi, kdy
se k nam dostavaji zpétn¢ informace, Ze novy zaméstnanec nebyl dostate¢né zaskolen. Radi
bychom proto v dohledné dob¢ provedli aktualizaci naseho systému zaskolovani a pfedavani
znalosti tak, aby novi zamé&stnanci ziskavali potfebné informace co nejefektivnéji. Chtéli
bychom také tento proces vice sledovat a mit nad nim vétSi dohled, zkratka poskytnout
novému pracovnikovi pocit, Ze na ném zalezi a je pro tym dilezity.*

Jsou podle vas ve spole¢nosti znalostni pracovnici? Pokud ano, jak byste je specifikoval
a jak byste popsal jejich pracovni jednani?

.,V nasi spole¢nosti mame nékolik zaméstnancu, ktefi se specializuji na konkrétni oblasti a
mohou byt povazovany za znalostni pracovniky. Jde vétSinou 0 profese na odbornych
pozicich a maji vysokou troven odbornosti a zkuSenosti v daném oboru. Rekl bych, Ze se
vyznacuji hlubokymi znalostmi, schopnosti fesit slozité problémy a také velmi dobrymi
komunika¢nimi dovednostmi.*

Jak kontrolujete sdileni znalosti podrizenych?

,Obvykle prostiednictvim pravidelnych schiizek a setkani, kde si zaméstnanci sdileji
informace a postupy. Podporujeme vytvafeni tymovych projektd a spolupraci mezi
oddélenimi, coz podporuje tok informaci a vyménu napadi. Kromé toho se snazime ziskavat

zpétnou vazbu pomoci dotaznikli, které umoZziiuje zaméstnanciim vyjadfit své nazory a
pozadavky.*

Jak se podilite na kontinuité znalosti?



»dnazime se vytvaret systémy pro uchovavani a sdileni znalosti mezi zaméstnanci, jako
napfiklad intranet a sdilené slozky na disku, nicméné jejich aktualizace neni pravidelna.
Snazime se také organizovat skoleni a trénink pro zaméstnance, aby ziskali nové znalosti a
dovednosti.*

Jak sdilite své znalosti?

»3ve znalosti sdilim pfedevsim pii vzdélavacich akcich pro zaméstnance, ale také
prostiednictvim interniho newsletteru a sdilenim ¢lankd v naSem internim buletinu. Funguji
také jako komunika¢ni spojka pro vSechny zaméstnance, snazim se tedy vSechny nové
informace tykajici se HR zasilat emailem a aktualizuji smérnice, takze ¢asto musim vyuzivat
informace ze zdkon(.*

Vnimate v néjakém oddéleni problém, co se tyce sdileni znalosti?

,Komunikace v ramci spole¢nosti funguje, ale vzdy je prostor pro zlepseni. Ur¢ité vnimam
komunikaci jednotlivych oddé€leni a nékteré spolu komunikuji 1épe, jini hife. Snazime se
samoziejme 1 rizné neformalné spojovat zaméstnance, abychom zlepsili komunikaci v rdmci
celé spole¢nosti, ale ne vSichni se chtéji zapojovat.*

Jak vnimate vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti?

,» Vztahy mezi zaméstnanci jsou rizné a zavisi na konkrétnim oddé¢leni. Nektera oddéleni mayji
velmi dobré vztahy, zatimco v jinych je komunikace hor$i. Nicménég, celkové bych tekl, ze
jsou vztahy mezi zaméstnanci pozitivni.*

Jak se snazite spojovat zaméstnance? Jak zlepSujete vztahy mezi zaméstnanci?

,,Pokud jde o spojovani zaméstnanct a zlepSovani vztahti mezi nimi, snazime se organizovat
rizné akce a teambuildingové aktivity, jako jsou napiiklad sportovni turnaje, spole¢né obédy
nebo firemni vecirky.*

Prosim popiste, jak probiha odchod zaméstnance a sdileni znalosti?

,Obvykle se spoléhame na to, Ze zaméstnanci budou ochotni sdilet své znalosti a zkuSenosti s
ostatnimi, ale bohuZel tomu tak vZdy neni. Néktefi zaméstnanci si své znalosti a zkuSenosti
nechavaji pro sebe, nebo se prosté nechtéji zabyvat procesem predavani informaci a zistavaji
tim padem mnohé informace ztraceny. Vystupni pohovory jsou sice béZnou soucasti procesu
odchodu zaméstnance, ale ne vzdy jsou efektivni. Celkové se snazime vyuzit rizné metody
pfedavani informaci, jako jsou interni Skoleni a mentorstvi, ale bohuZel ne vZdy se nam dafi
predat vSe. Je to pro nas velkou vyzvou a pravé proto bychom se chtéli vénovat aktualizaci
naseho systému pfedavani znalosti tak, aby byl co nejefektivnéj$i a minimalizoval ztraty
dilezitych informaci.*

Jak ocenujete nové napady?

,Co se tyce novych ndpadi, nemédme zatim pevné stanoveny systém, ale vzdy jsme otevieni
novym napadiim a myslenkdm od naSich zaméstnancti. Pokud pfijde n€kdo s napadem, ktery

by mohl nasi spolecnost posunout dale, samoziejmé ho projedname a v pripad¢ uskute¢néni i
finan¢né ocenime.*

Prosim popiste, jak se starate o zaméstnance?

,»Snazime se o naSe zamé&stnance starat celkové, a to nejen v oblasti pracovnich podminek, ale
1 v oblasti zaméstnaneckych benefitl, jako jsou napftiklad stravenky, pfispévek na sportovni
aktivity, a dalsi. Také podporujeme jejich dal$i vzdélavani a rozvoj a snazime se byt vzdy
otevfeni jejich potiebam a nazortim.
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Jak Casto obsazujete volné pracovni pozice z internich zdroji a jakym zptsobem o
téchto volnych pozicich informujete?

,Urcité preferujeme povySovani nasich zaméstnancim oproti pfijimani novych zaméstnancti
zvenku. U nékterych pozic je to nezbytné, ale standardné sahame do naSich zdroji. Zna¢né
tim Setfime finance firmy a zaroven je tento systém osvédcenéjsi. U novych externich
pracovniki se snazime vice hlidat zaskolovaci proces a je skv€l€, ze neni tento pracovnik neni
firmou ovlivnén, coz mize byt velmi inspirativni. V ptipad¢, ze je oteviend nova pozice, nebo
se shani n¢kdo na jiz fungujici post, projedname vzdy konkrétni pozadavky s manazerem
oddéleni. Obvykle od nich dostdvame mozné navrhy zaméstnancii, u kterych se ocekava, ze
budou povyseni a poté se informace davaji na intranet.*

Miyslite si, Ze dobra kontinuita znalosti mtiZe byt konkurenéni vyhodou?

,UrCité. Pokud jsou znalosti a zkuSenosti zaméstnanci efektivné sdileny a uchovavany,
mohou pomoci spole¢nosti rychleji reagovat na zmény na trhu a piinést nové inovativni
napady. Proto podporujeme iniciativy, jako je znalostni management, aby zajistily, Ze nase
znalosti a zkusenosti jsou vyuzivany co nejuéinnéji.

Vnimate jako problém komunikaci managementu se zaméstnanci?

,,P0 poslednich organiza¢nich zménach, které narusily davéru v zaméstnavatele a pti kterych
bylo chybou, Ze byli zaméstnanci seznameni s hotovou véci pozdéji, nez méli, se snazime byt
co nejvice transparentni ve vSech nasich rozhodnutich. Snazime se brat v potaz nazory a
potieby vSech naSich zaméstnancti a vice sdélovat veskeré informace.*

2) Rozhovor s pracovnikem top managementu — vedoucim divize
Vyuzivate znalostni management nebo jeho néjaké jeho procesy?

,»Ano, naSe spoleCnost aktivné vyuziva znalostni management a jeho procesy, jako soucast
nasSeho strategického pldnovani a fizeni. SnaZzime se naptiklad o0 pravidelné skoleni, sdileni
informaci a zkvalitiovani komunikace mezi zaméstnanci a oddélenimi. NaSim cilem je
podporovat a rozvijet vSechny zaméstnance v nasi organizaci, aby se stali expertnimi v
oblastech, ve kterych plisobi, jelikoz véfime, ze aktivni vyuZivani znalostniho managementu
nam umoziuje zlepsit vykonnost nasi spolec¢nosti.*

Miyslite si, Ze dobra kontinuita znalosti miiZe byt konkuren¢ni vyhodou?

,UrCité ano. Konkurence v nasem oboru je silnd a pro spoleCnost je klicové udrZet si
konkuren¢ni vyhodu. Dobré kontinuita znalosti je jednim z nejlepSich zpusobu, jak toho
dosédhnout. Pokud méame zaméstnance, ktefi jsou dobfe informovani o tom, co se d&je v nasi
spole¢nosti a na trhu, mohou pomoci identifikovat nové pfilezitosti a vytvafet inovativni
feSeni, coZ ndm muZe dat vyhodu nad naSimi konkurenty.*

Jak sdilite své znalosti?

»3veé znalosti se snazim sdilet neformdlné pii setkdnich s ostatnimi manaZzery, ale také
formalné prostiednictvim internich Skoleni a prezentaci na firemnich akcich. V rdmci prace
komunikujeme pfimo nebo ptes email ¢i Skype.*

Jak kontrolujete sdileni znalosti podfizenych?

»3dileni znalosti mezi zaméstnanci je kliCové pro Uspéch nasi spoleCnosti a aktivné
podporujeme rtizné projekty, které to usnadnuji. Snazime se potfadat pravidelné porady, délat
zapisy z porad a snaZit se vymyslet riizné inovace, které zefektivni business. K tomu je tieba,
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aby mezi sebou zaméstnance komunikovali. My se snazime vybirat zaméstnance tak, aby
zapadli do daného tymu. Tento systém se nam pomeérn¢ osveédcil.

Jak vnimate vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti?

,Rekl bych, Zze vztahy mezi sebou mame dobré. Potadame riizné mimopracovni akce, které
jsou skvélé a vzdy nas sblizi jesté vice. Chtéli bychom tyto aktivity potadat do budoucna
Castéji.”

Jsou podle vas ve spole¢nosti znalostni pracovnici? Pokud ano, jak byste je specifikoval
a jak byste popsal jejich pracovni jednani?

,»Ano, v nasi spolecnosti mame nekolik vynikajicich znalostnich pracovniki, kteti jsou profici
pii vyvoji novych 1€kl a technologii. Jsou to vétSinou osoby s dlouholetou zkusenosti v
oboru, které se aktivné podileji na vyzkumnych projektech a jsou schopni sdilet své znalosti s
ostatnimi zameéstnanci.*

Kde si dohledavate poti‘ebné informace k praci?

,»Vzhledem k mému postaveni a naplni prace se ¢asto obracim na externi poradce, ktefi nam
poskytuji aktualni informace a trendové analyzy. Také se ucastnim konferenci v naSem oboru
a snazim se Cerpat informace i ze zahrani¢nich zdroji a z internetu. Pracuji ale i s interné
dostupnymi procesy a zkuSenostmi a zaroveil se musim Skolit na manazerské dovednosti,
abych dokazal vést spravné zaméstnance.*

Jak se snazite spojovat zaméstnance? Jak zlepSujete vztahy mezi zaméstnanci?

»Jak jsem jiz zmifioval, za mé jsou na to nejlepsi firemni akce. Letos mame v planu firemni
sportovni aktivity, sdzeni stromi a véfim, ze vymyslime jesté néco.*

Vniméte v néjakém oddéleni problém, co se tyce sdileni znalosti?

,Ur¢it¢ mame co zlepSovat. Vnimam problém naptiklad ve schiizkach, které mé posledni
dobou zahlcuji vice nez kdy diive a ne vzdy jsou na nich probirana témata, kterd by se mély

fesit. Ocenil bych vzdy dopiedu program schiizky, abych védél, zda se mé schiizka opravdu
tyka, a aby mély tyto porady pfiméfenou délku trvani a frekvenci opakovani.*

Prosim popiste, jak se starate o své zaméstnance?

,»Jako top manaZer a vedouci divize se snazim zajistit, aby zamé&stnanci méli pfistup ke vSem
potfebnym zdrojlim a nastrojim, které pottebuji pro uspesné plnéni svych pracovnich ukold.
Snazim se také vytvaret pozitivni a podporujici pracovni prostiedi a pribéZzné komunikovat s
jednotlivymi zaméstnanci, aby méli dostatek informaci a aby si mohli sdé€lit své nazory a
potieby.*

Jak ocenujete nové napady?

,INové napady jsou vitdny a ja je rad slySim. Snazim se vytvofit prostiedi, ve kterém se
zaméstnanci citi dostatecné pohodIn€ a bez obav sdéluji své napady a nazory. Napady jsou
poté peclivé zvazeny a posouzeny, zda jsou vhodné pro nasi spolecnost.*

Jak se podilite na kontinuité znalosti?

,Kontinuita znalosti je klicovd pro uspéch na$i divize. SnaZim se zajistit, aby kazdy
zaméstnanec mél pfistup ke vSem potfebnym informacim a znalostem, aby se mohl stat co
nejvice produktivnim. To zahrnuje pritbézné Skoleni a vyvojové programy.
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3) Rozhovor s pracovnikem stfedniho managementu — manaZerem oddéleni
Miyslite si, Ze dobra kontinuita znalosti mtaZe byt konkurenéni vyhodou?

,»Ano, urCit¢ si myslim, Zze dobra kontinuita znalosti mtiize byt konkurenéni vyhodou. Pokud
mame v tymu zameéstnance, kteti dobie znaji historii nasi spole¢nosti a maji hluboké znalosti
o naSich produktech a sluzbach, mohou byt efektivnéjsi a produktivnéjsi v praci. Zaroven
mohou pomoci novym zaméstnanctim rychleji se integrovat do naseho tymu a pfinést nové
napady a pohledy. Snazime se vSak tyto problémy fesit a zlepSovat proces sdileni znalosti.
Pravideln¢ poradame tymové meetingy, kde mohou zaméstnanci prezentovat své projekty a
sdilet své zkuSenosti a védomosti. Déle jsou u nds vyuzivany sdilené slozky na disku a interni
wiki, kde jsou ulozZeny diilezit¢ informace a dokumentace. Zaroven se snazime podporovat
otevienou komunikaci mezi zaméstnanci a vytvaret prostiedi, kde se lidé neboji ptat a sdilet
své napady a nazory.*

Jak ocenujete nové napady?

,V ramci tymu se snazim ocenovat. Je velkou snahou, aby se zaméstnanci snazili nad praci
premyslet, a aby praci délali efektivnéji. Je tedy dulezité je k tomu spravné motivovat.*

Je ve Va§em tymu nastaven proces sdileni znalosti?

,»Ano, v naSem tymu je nastaven proces sdileni znalosti, ale bohuzel stale existuji nékteré
problémy s komunikaci. Obcas se stava, Ze informace nejsou k dispozici na jednom misté a je
nutné je hledat v riznych systémech a aplikacich. To mlze byt pro nékteré zaméstnance
casov€ narocné a mize branit rychlému ziskani potfebnych informaci. Také se obcCas stava, ze
nékteré informace nejsou aktualizované a mohou byt zastaralé, coz muize vést k nespravnym
rozhodnutim a ztrdtdm casu.*

Jsou podle vas ve spolefnosti znalostni pracovnici? Pokud ano, jak byste je specifikoval
a jak byste popsal jejich pracovni jednani?

,»Ano, ve spolecnosti mdme mnoho znalostnich pracovnikd. Jsou to zaméstnanci, ktefi maji
specializované znalosti a zkuSenosti, které jsou klicové pro uspéch naSeho oddéleni. Jejich
pracovni jednani se vyznacuje tim, Ze jsou inovativni a kreativni, dokazi fteSit slozité
problémy a jsou schopni se ucit novym vécem a aplikovat je ve své praci. Predstavim si pod

tim naptiklad vyvojafe, zaméstnance z vyroby nebo top management.*
Kde si dohledavate poti‘ebné informace k praci?

,KdyZ potfebuji informace, prvnim mistem, kam se obracim, jsou interni systémy a sdilené
slozky na disku. Pokud tam nenajdu to, co hleddm, snazim se oslovit své kolegy nebo
nadfizené, ktefi maji vétSi zkuSenosti s danou problematikou. Kdyz hleddm né&jaké zakladni
informace, tak vzdy vyuzivam internet.*

Dostavate podporu v oblasti sdileni znalosti od zastupce lidskych zdrojia?

,»ANO, pravidelné organizuje Skoleni a seminafe, na kterych se zamétuje na specifické oblasti
a poskytuje nam nové informace a nastroje, abychom mohli zlepSit naSi préaci. Zastupce
lidskych zdrojii také podporuje naSe snahy o sdileni informaci v rdmci naseho tymu a celé
organizace.“

Jak se podilite na kontinuité znalosti?

»Pravidelné organizujeme tymové schizky, kde se zaméstnanci mohou podélit o své
zkuSenosti a feSit problémy. Také si snazime udrZovat kontakt s byvalymi zaméstnanci, kteti
maji cenné znalosti a zkuSenosti, které mohou pfedat dalSim.*



Jak sdilite své znalosti?

“Své znalosti sdilim piedev§im pii jednanich a v ramci pfedani know-how novym
zaméstnancim, ktefi se pfipojuji k naSemu oddéleni.”

Do jaké miry byste popsal Vase oddéleni jako inovativni? Ocenujete inovativnost?

,Odd¢leni, které vedu, se vyznacuje velkou mirou inovativnosti. Snazime se neustale hledat
nové zpusoby, jak feSit problémy a zlepSovat nase procesy. Inovativnost je klicova pro nas
uspéch a ja ji rozhodné€ ocenuji.*

Vnimate v néjakém oddéleni problém, co se tyce sdileni znalosti?

,Obecné vnimam problém napiiklad v komunikaci mezi kolegy. Casto jsem zapojovan do
firemni komunikace, kterd se mé netyka, nebo naopak se ke mn¢ dostavaji dillezité¢ informace
pozdé. Stejn¢ tak mi obcas chybi zpétna vazba od ostatnich kolegi. Stejné tak se mi obcas
stava, ze kdyz potiebuji néco konkrétniho, dotyény v praci neni a nikdo jiny to neumi, a to
vnimam pomérné jako velky problém. Pfi odchodu zaméstnance naseho oddeleni mam na
starosti pievzeti agendy po zaméstnanci, coz ne vzdy je idedlni, jelikoZz ¢asto byvam mimo
kancelat.*

Jak kontrolujete sdileni znalosti podfizenych?

»dnazim se vytvorit prostfedi, ve kterém jsou zaméstnanci motivovani a citi se dostate¢né
pohodlné, aby sdileli své znalosti a zkuSenosti. Pribézné komunikuji s podfizenymi, abych
zjistil, co se dé¢je v jejich pracovnim prostiedi a jak mohu pomoci zajistit sdileni znalosti a
osvédcenych postupi.*

Jak vnimate vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti?

,»Vztahy mezi zamé&stnanci jsou kli¢ové pro Uspéch naseho oddé¢leni. SnaZzim se vytvofit
pozitivni pracovni prostfedi, ve kterém se zaméstnanci citi pohodlné a respektuji se
navzajem.*

4) Rozhovor s fadovym zaméstnancem - pracovnikem zakaznického centra
Miyslite si, Ze dobra kontinuita znalosti mtiZe byt konkurenéni vyhodou?

,»Ano, myslim si, Ze dobra kontinuita znalosti mliZze byt konkuren¢ni vyhodou. Pokud mam
hlubsi znalosti o naSi spolecnosti a produktech, mohu byt efektivnéjSi v praci a rychleji
reagovat na zmény v naSem oboru.*

Vite o néjakych procesech, které firma vyuZiva ke zlepSeni znalostniho managementu a
kontinuity znalosti?

,UptHimng, nejsem si uplné jista, co presné zahrnuje koncept znalostniho managementu a jeho
procesy. Nicméné&, v nasi spolec¢nosti mame nékolik iniciativ, které podporuji vzdélavani a
rozvoj nasich zaméstnanct. Naptiklad organizujeme pravidelnd Skoleni a seminafe, abychom
nase zaméstnance udrZeli na vrcholu nejnovéjsich trendil a technologii v nasem oboru.*

Jsou podle vas ve spole¢nosti znalostni pracovnici? Pokud ano, jak byste je specifikoval

a jak byste popsal jejich pracovni jednani?

,»Ano, v nasi spolecnosti mame nékolik kolegti, ktefi se specializuji na urcité oblasti a mohou
byt povazovani za znalostni pracovniky. Jsou to osoby, které maji obvykle velké mnoZstvi
zkuSenosti v oboru a dokézou poskytnout mnoho rad a doporuceni a zkuSenosti, které sdili s
ostatnimi. Mezi znalostni zaméstnance fadim napftiklad IT specialisty, management, z vyroby,
ale 1 mnoho dalsich jinych.*



Kde si dohledavate poti‘ebné informace k praci?

,»Pro ziskani potfebnych informaci se nejcastéji obracim na kolegy v tymu, ktefi maji s danou
problematikou zkusenosti. Kdyz potfebuji informace z jiného odd€leni, snazim se najit
kontakty na lidi, ktefi mi mohou pomoci, nebo hledam informace na internetu a intranetu.
V naSem oddéleni se velmi dba na dodrzovani norem a smérnic, pracujeme tedy také hodné
s nimi.*

Jak sdilite své znalosti?

»3veé znalosti se snazim sdilet nejen s ostatnimi Cleny tymu, ale také s kolegy z jinych
oddéleni prostfednictvim interni komunikace a pii spole¢nych projektech.*

Jak se celkové podilite na kontinuité znalosti?

»Snazim se pravideln¢ sdilet své znalosti a zkuSenosti s kolegy, at’ uz pti praci v tymu nebo
prostfednictvim internich komunikacnich kanali. Nicméné si myslim, Ze bychom mohli byt
Iépe informovani o zménach v nasi spolecnosti, aby se vSechny informace dostaly ke vSem
zaméstnanclim.*

Vnimate v néjakém oddéleni problém, co se tyce sdileni znalosti?

,,INejvetsi problém vnimam v tom, Ze se stava, ze se na konkrétnim tkolu podili zbyte¢né moc
lidi a vznikaji zmatky, nékteré véci se na druhou stranu nefe$i. Casto i v nasem oddéleni
feSime, na koho se s danym pozadavkem obratit.*

Proc myslite, Ze jsou nékteii nespokojeni s komunikaci s managementem?

,Ohledn¢ komunikace managementu se zaméstnanci, mize byt né¢kolik divodi. Naptiklad,
mize byt problém s nedostatecnou komunikaci a informovani zaméstnanci o zménéach v
organizaci, nebo také s nedostatecnou poskytovanou zpétnou vazbou. Restrukturalizace a
odchody nekterych zaméstnanclh mohou také hrat roli v tom, Ze komunikace mezi vedenim a
zaméstnanci se zhorsila. Chtélo by to vétsi empatii u vSech. Za mé& osobné bych potiebovala
mit vice pocit, ze mlj ndzor bude vyslySen a respektovan.*

Co by vas nejvice motivovalo v praci? Co byste chtéli jinak?

s

»Nejvice by m& motivovalo, kdybych vid€la, ze moje prace ma smysl a pfinasi pridanou
hodnotu. Rada bych také méla moZnost se neustéle ucit nové véci a rozvijet své schopnosti.
Cast¢jsi prace na home office by mi také vice vyhovovala.*

Jak vnimate vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti?

,»Vztahy mezi zamé&stnanci jsou velmi dilezité pro produktivitu a spokojenost na pracovisti.
Snazim se navazovat vztahy s ostatnimi zaméstnanci a komunikovat s nimi pribézné,
abychom mohli spolupracovat co nejlépe. Vniméam, Ze vztahy mezi kolegy jsou klicové pro
uspésnou spolupraci a dobré pracovni prostiedi. Snazim se byt vzdy ptatelské a pozitivni a
pomahat ostatnim koleglim, kdykoliv je to potfeba.*

Dostavate podporu v oblasti sdileni znalosti od zastupce lidskych zdroja?

,»AN0, obCas mi ale chybi informovanost napiiklad o moznostech jazykovych kurzii nebo
jinych moZnostech Skoleni.*

Xl



ve vybrané spolecno§t|

Fabia Pernicova, KEMMAG4



Resena

problematika

uvod

« Spravna kontinuita
znalosti je nezbytna pro
kvalitni podnik;

* téma se tyka nas vsech,
sdileni informaci je

nezbytné

 lidsky kapital je jeden z
nejddlezitéjsich zdroju

podniku.

Vysoka skola ekonomie a managementu

cil
Navrhnout doporuceni pro

lepSi kontinuitu znalosti ve
vybrané spolecnosti;

s cilem je nezbytné poznani
dané problematiky z
odbornych zdroju a
provedeni kvalitniho
vyzkumu, ktery odhali
nedostatky.

VSEM

metodika

Literarni reserse
literatury;

komparace s odbornymi
internetovymi zdroji;
kvalitativni a
kvantitativni vyzkumné
Setreni.



Odborna literatura; .
internetové zdroje;
vlastni Setreni.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Dotaznik - 34 otazek,
82,4 % navratnost,
celkem 117 odpovédi;
rozhovor s
personalistou, vedoucim
divize, manazerem
oddélenim a
zameéstnancem
zakaznického servisu.

VSEM

Teoreticka Cast - teoreticky
zdklad, vymezeni pojmQ;
prakticka cast - kvalitativni
a kvantitativni vyzkum;
nasledné shrnuti a srovnani
vysledku;

navrzena doporuceni pro
efektivnéjsi kontinuitu
znalosti.



DATA -> INFORMACE -> VSEM

ZNALOSTI -> MOUDROST

/J Wisdom I
/ Knowledge I
/ Information I

IData I

Context

-
Understanding

Zdroj: Mareé & Kleingeld (2019, s.

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Vysledky prace

POZITIVNI ASPEKTY:

- Zaméstnavatel se stard o vzdélavani svych zaméstnancim a je nakloné&n inovacim
« Zameéstnanci jsou informacné naladéni a chtéji se vzdélavat

» Vztahy na pracovisti jsou dobré

NEGATIVNI ASPEKTY:
* Byl zjistén komunikacni problém v ramci spolecCnosti

« Interni systéemy a slozky s informacemi nejsou aktualni

* Je nutna naprava v zaskolovacim procesu

« Je nutna formalizace nékterych klicovych znalosti

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit:
Navrh nového inovativniho zaskolovaciho systému;
zavedeni jednotné databaze informaci o zaméstnancich;
zavedeni ocenovaciho systému zaméstnancu za nové napady;
identifikace a formalizace klicovych znalosti;

spoluprace s firemnim psychologem.

Vysoka Skola ekonomie a managementu



Rozpocet

POLOZKA CENA V KC/ROK (PRVNI ROK INVESTICE)
538 340 K¢

VIRTUALNI REALITA 38340 K¢ za zafizeni + navrh budgetu na programovani
500000 K&

INTERAKTIVNI TABULE 104 900 K¢

3D TISKARNA 95 000 K¢

JEDNOTNA DATABAZE ZOHO PEOPLE 298 800 K¢&
200 000 K&

OCENOVACI SYSTEM ZAMESTNANCU

0 K¢ -3 000 000 K¢ (minimalni a maximalni Castka).

INTERNI PSYCHOLOG

1390 500 K¢

768000 K¢ vcetne€ SP a ZP, dovolena 25 dni 62500 K¢,
benefity 60000 K¢ + budget na pomiicky a rozvoj 500000 K¢

CELKEM

2 627 540 K¢




VSEM

Zaver

® 0 ®

Prace prinesla uceleny pohled na problematiku Fizeni znalosti a zaroven prehled na
aktualni stav kontinuity znalosti a nedostatkii ve vybrané spolecnosti

Resenim je podporovat komunikaci mezi managementem a zaméstnanci a
zpétnou vazbu, snazit se inovovat a pravidelné vzdélavat zameéstnance.

Problematika byla posunuta diky teoretickému zakladu a setreni v
praktické casti, které pomiize vytipovat klicové znalosti a zaméstnance,
se kterymi je treba dale pracovat.

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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