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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméiuje na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti. Cilem prace je podpofit motivaci zaméstnancli své znalosti s kolegy sdilet,
efektivné je vyuzivat a ovéfené zkuSenosti dale predavat. Teoretickd Cast prace zahrnuje
zpracovani reSerSe z dostupnych literarnich zdroji a na jejim zakladé je nasledné tvotfena
praktickd cast prace. Na zaklad¢ analyzy soucasného stavu sdileni znalosti ve vybrané
spole¢nosti, prostfednictvim dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a z rozhovor
s vrcholovymi manazery spolec¢nosti, jsou odhaleny slabiny a nedostatky v procesech sdileni
znalosti. Vystupem prace je navrh projektu, ktery si klade za cil zvySit miru sdileni znalosti

mezi zaméstnanci a vytvaii podminky pro efektivné;si sdileni znalosti, napfi¢ celou spolecnosti.

Kli¢ova slova: znalosti, management znalosti, sdileni znalosti, znalostni pracovnik

ABSTRACT

The thesis focuses on supporting employee knowledge sharing in a selected company. The aim
the thesis is to support the motivation of employees to share their knowledge with their
colleagues, use it effectively and pass on proven experience. The theoretical part of the thesis
inscludes the processing of a research from available literary sources and on its basis the
practical part of the thesis is subsequently created. Based on the analysis ot he current state of
knowledge sharing in the selected company, through a questionnaire survey among employees
and accordig to interviews with top managers of the company, weaknesses and shortcomings
in the knowledge sharing processes are revealed. The output of the work is a proposal that aims
to increase the level of knowledge sharing amoung employees and creates conditions for more

effective knowledge sharing across the entire company.

Keywords: knowledge, knowledge management, knowledge sharing, knowledge workers
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UvVOoD

Sdileni znalosti predstavuje jednu z hlavnich aktivit znalostniho managementu. Hlavni naplni
managementu znalosti ma byt identifikace znalosti dostupnych v organizaci, jejich uchovani ve

srozumitelné form¢ a umoznéni piistupu k nim v§em zainteresovanym pracovniktim.

Preddvani znalosti lze oznalit za jeden z dilezitych faktord pro efektivni fungovani
spolecnosti, zajist'ujici jeji schopnost inovaci a podporujici jeji rast. Pro tispésné sdileni znalosti
by mélo byt kli¢ové zvolit vhodnou kombinaci metod a technologii, které podporuji vzajemnou
spolupraci a komunikaci mezi zaméstnanci. Vytvoreni vhodného prostiedi pro sdileni informaci
pak muze vést k udrzeni firemnich znalosti, a to i v pfipadé personalnich zmén, a k posileni

firemni paméti organizace.

Jako vétSina firem v soucasné dob& se 1 vybrand spolecnost potykd s nedostatkem
pracovnikll a nemuze si dovolit pfichazet o dalsi kvalifikované zaméstnance, kteti by svym
pfipadnym odchodem odnesli i své cenné znalosti, dovednosti a zkuSenosti. Cilem prace je
navrhnout projekt pro efektivnéjsi sdileni znalosti v této spole€nosti. To zahrnuje poskytnuti
navrhl a doporuceni k vytvoreni takového prostiedi a podminek, které umozni, aby se znalosti,
védomosti a zkuSenosti pracovnikil efektivnéji Sitily, byly ti€eln€ vyuZivany a zaroven pomohly

piedchazet ztratdm dualezitych znalosti, o které by firma mohla piijit.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast, z nichz kazda je ¢lenéna
do nekolika kapitol. Teoretickd ¢ast predstavuje, na zakladé prostudované literatury, souhrnny
pohled na problematiku sdileni znalosti. Je vénovan prostor definicim zékladnich pojmd,
obecnému predstaveni managementu znalosti a popisu sdileni znalosti v organizaci, vcéetné
moznych nastroji vyuzivanych pro sdileni znalosti. Jsou zde zminény také faktory, které sdileni
znalosti pozitivné ovliviiuji, stejné jako mozné bariéry, které naopak sdileni znalosti brani.

Nedilnou soucésti této ¢asti prace jsou také moznosti podpory sdileni znalosti.

V praktické casti prace je nejdiive strucné predstavena spolecnost, ve které je projekt
realizovan. Dale je analyzovan soucasny stav sdileni znalosti v dané spolecnosti, identifikovani
znalostni pracovnici, prace se znalostmi, vyuzivané nastroje sdileni znalosti a faktory, které
sdileni znalosti ve spolecnosti pozitivné ¢i negativné ovliviiuji. Nésledné jsou popsany
kvalitativni a kvantitativni metody vyzkumu, definovany vzorky respondentli a metody sbéru
dat. Nasledna kapitola shrnuje vysledky Setfeni, popisuje prednosti soucasného stavu a prostor

pro zlepseni. Posledni kapitola vychézi z ptredchazejicich ¢asti prace, kdy je vystupem navrh
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nutnych krokii a ¢innosti na podporu sdileni znalosti v dané spoleCnosti, véetné matice

odpovédnost a asové, nakladové a rizikové analyzy.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem prace je vypracovat projekt na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci ve
zvolené organizaci. VedlejsSim cilem je identifikovat znalostni pracovniky ve spolecnosti
a navrhnout nasledné kroky a opatieni, které znalostnim pracovnikiim umozni své zkuSenosti

a znalosti efektivné sdilet a vyuzivat je napfi¢ spolecnosti.

Cilem teoretické Casti je popis zakladl znalostni teorie formou literarni reserSe, blizsi
objasnéni klicovych pojmi data, informace, znalosti, moudrost a znalostni pracovnik
(kapitola 1.) a vysvétleni obecnych piinosi managementu znalosti (kapitola 2.). Dale je
popsana dulezitost sdileni znalosti v organizaci a jsou definovany faktory, které mohou sdileni
znalosti pozitivné ovlivilovat nebo naopak ucelnému sdileni znalosti v organizaci branit.
Zavérem této kapitoly jsou popsdny moznosti, kterymi lze sdileni znalosti v organizaci podpofit

(kapitola 3.).

Prakticka ¢ast predstavuje vybranou spolecnost (kapitola 5.). Je analyzovan aktudlni stav
sdileni znalosti, zpiisob prace se znalostmi a ndastroje, které jsou k tomu vyuzivany (kapitola
6.). Cilem je zjistit, jaké zplisoby a néstroje jsou v soucasnosti vyuzivany, jaky je postoj
zamé&stnancl ke sdileni znalosti a jaké prekazky zde existuji. V rameci analytické ¢asti (kapitola
7) byl v obdobi biezen-duben 2025 proveden kvalitativni vyzkum prostfednictvim rozhovori
s pracovnikem persondlniho useku (kapitola 7.1.1) a s pracovniky top managementu
spolecnosti (kapitola 7.1.2). Sou€asné probihal také kvantitativni vyzkum prostfednictvim
dotaznikového Setfeni mezi fadovymi zaméstnanci spolecnosti (kapitola 7.2.1). Ze zjiSténych
vysledkd jsou vyhodnoceny piednosti i slabiny souc¢asného stavu sdileni znalosti a navrzeny
kroky k lepSimu vyuzivani znalosti ve spolec¢nosti (kapitola 7.2.2). Vysledny projekt (kapitola
9.), zaméteny na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci, je podroben ndkladové (kapitola
9.3), ¢asové (kapitola 9.4) a rizikové analyze (kapitola 9.5). Soucasti vystupu je také matice
RACIT (kapitola 9.2.1), s definici ukolti jednotlivciim ¢i pracovnim pozicim, zodpovédnym za
provedeni piifazeného tkolu, coz by pii spolupraci vSech zainteresovanych mélo vést

k pozitivnimu posunu pro lepsi sdileni znalosti v dané spole¢nosti.



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky

14

I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY

Diplomova prace se zabyva problematikou sdileni znalosti, a proto je tfeba lépe objasnit
zakladni charakteristiky a pojmy. Rizeni znalosti se zabyvéa uchovavanim a sdilenim znalosti,
procest, ¢innosti a postupit dané organizace. Znalosti predstavuji to, co lidé védi o vécech,
pojmech, myslenkach, teoriich nebo postupech. Je to tedy o lidech a moznostech, jak si znalosti
ziskavaji, osvojuji, udrzuji, uchovavaji, vyménuji a nasledné nabyté znalosti vyuzivaji

(Armstrong 2015).

Rizeni znalosti se zabyva jak stavem, tak i tokem znalosti (Armstrong 2015) a mélo by
vychazet z porozuméni zékladnim rozdilim mezi pojmy data, informace, znalosti (a moudrost)
a zpochopeni jejich vzijemné provdzanosti. Podle Petfikové (2010) jsou data vstupni
surovinou, kterd se méni na informaci. A znalosti pak urcuji zdkladni ramec pro myslenkové
(kognitivni) procesy interpretace dat a informaci. Lze si to pfedstavit jako pyramidu, kde data,
jako vhodné vyjadiené symboly, predstavuji vychozi zdkladnu. Ta jsou nasledné
transformovéna na informace, které tvoii stfedni troven pyramidy a znalosti pak tvoii vrchol —
byt s nejmensim rozsahem, ale s nejcennéj$Sim obsahem (Kucerova 2019). Nékdy se k nim
pfidava také moudrost, jako vysoky stupeil lidského poznani, ktery je obohacen o hodnotové

parametry jednotlivce a jeho vztah k okolnimu svétu (Mladkova 2005).

1.1 Data

Data lze povazovat za zdkladni stavebni kameny pro informace a znalosti (Armstrong a Taylor
2017). Nebo jako surovinu, z niZ se tvoii informace a data. Lze je zaznamendavat a nasledné
skladovat a znovu nalézat v knihach, seSitech, na discich pocitaci, DVD, ¢i dokonce vyryta
v kameni ¢i v kiite stromu (Bujna 2015). Lze fict, Ze slouZi pro prezentaci faktii (Sklendk 2001).
Veber (2000) definuje data jako zkratkové profesiondlni oznaceni pro cisla, text, zvuk, obraz,
popf. dalsi smyslové vjemy (¢ich, hmat atd.). Z fyzikdlniho hlediska se data chapou jako urcita

naslednost znakd, resp. signali.

Dalkir (2017) stru¢né definuje data jako obsah, ktery je pfimo pozorovatelny nebo
ovetitelny. Podle Hislopa (2018) jsou data pouzivéana jako vstupni bod pro ziskani informaci,
které jsou nasledné transformovany do znalosti. Bures (2007) souhlasi s Beckmanovou definici,

ze data jsou zdroje, znichz pfidanim vyznamu a interpretace vytvaifime informace. Zato
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Porvaznik (2014) definuje data/udaje jen jako oznameni, kterym subjekt nerozumi a nemuze je

vyuzit (know nothing).

Collison a Parcell (2005) uvadéji, ze data jsou vSe, co miizeme rozpoznavat nasimi smysly,
tj. citit, chutnat, vidéet a slySet. Jsou to vécnad a objektivni fakta o udalostech. Jsou vSude kolem
nas. S tim souhlasi Mladkova (2005) a dopliuje, Ze je to téZ schopnost vnimavosti kazdého
jedince vuci ur¢itym datim. Taktéz Sklendk (2001) popisuje data jako smyslové vjemy, které
jsou prezentovany v podobé¢, kterou lze zpracovat pocitacem. Podle Trunecka (2004) data

odrazeji objektivni realitu, bez vazby na okolni udélosti.

Ucelové uspotadané soubory dat se pak oznacuji jako databaze &i datové zdroje (Trunecek
2004), mnozinu dat nazyvame datovou zdkladnou (Castoral 2008). Zpracovani dat na informace
se béhem desetileti vyvinulo v mnoho riznych nastroji, technik a metod. Néastroje se dale
vyvijely, aby specificky podporovaly ptfedzpracovani a piipravu velkych dat tak, aby byla

ptipravena ke zpracovani na informace (Chen a Nonaka 2022).

Z hlediska prace sdaty mohou byt data strukturovana, tedy vysoce specificka,
zachycujici fakta a uloZend v pfedem definovaném formatu nebo nestrukturovana, skladajici
se z riznych typl dat (text, obrazky, zvuk ¢i webovy obsah), bez dalSiho rozliSeni (Sklendk
2001). Ttretim typem dat jsou data polostrukturovand, coz jsou data sloZzend ze

strukturovanych a nestrukturovanych dat (SAP, 2025).

1.2 Informace

Informace jsou popisovany jako soubor dat, které maji pro ptijemce n€jaky vyznam ¢i hodnotu,
ale je nutné k nim mit potfebné znalosti, diky kterym je muize konkrétni ¢lovék ¢i uméla

inteligence interpretovat (Aptien, 2025).

Armstrong a Taylor (2017) uvadégji, Ze informace jsou data, kterd byla zpracovana
takovym zplisobem, aby davala smysl, méla vyznam a byla dostupna pro kazdého, kdo je
opravnén k nim ziskat ptistup. Jde tedy o obsah analyzovanych dat (Dalkir 2017). Informacemi
se data stavaji, az kdyZ je zacneme interpretovat — pfisuzovat jim smysl, protoZe je k né€emu
potfebujeme (Bujna 2015). Informace musi informovat — jsou to data, kterd pusobi rozdil
(Kucerova 2019). Podle Trunecka (2004) jsou informace ucelové zpracovana data, kterym
jejich uzivatel v procesu interpretace, na zdklad¢ individualnich schopnosti, hodnot a znalosti,

ptisuzuje urcity vyznam. Informace ndm, podle n¢j, poskytuji odpovéedi na otazky ,,kdo?, co?,
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kde? a kdy?* a nabyvaji vyznamu az vzajemnym propojenim dat. Hodnota informace zavisi
predevsim na znalosti (urcité kvalifikaci) uzivatele informace. Informace vznika intepretaci dat
a porozuménim vztahli mezi daty nebo mezi jinymi informacemi, piipadné pfidanim do

kontextu.

Bures (2007) oznacuje informace za organizovana, strukturovana a interpretovana data, ze
kterych obohacenim o dil¢éi akce a aplikace ziskdme znalosti. Castoral (2008) to shrnuje —
informace je intepretaci dat a porozuménim vztahli mezi nimi. Z jeho pohledu vykazuji

informace tyto spolecné vlastnosti:
¢ snizuji nejistotu na strané€ piijemce,
e nemusi byt, na rozdil od dat, nezbytn¢ fyzicky zaznamendny (uloZeny),
e lze je definovat pouze u ptijemct zprav/signali (uzivatele),
¢ maji omezenou zivotnost.

Vyuzivani informaci, které spolecnosti povazuji za uzitecné (relevantni), zavisi ve velké
mife na jejich dostupnosti a na tom, v jaké forme jsou zaznamenavany a jak jsou ¢i mohou byt
prezentovany (Porvaznik 2014). Podle Mladkové (2005) jsou informace data, kterym pfi
interpretaci jejich uzivatel pfifazuje urcitou diileZitost a vyznam. Veber (2000) se ptidava se
svym ndzorem, ze uzivatel identifikuje vhodna data, kterd svym obsahem odpovidaji jeho
konkrétni informacni potieb€. K tomu je tfeba mit urCitou kvalifikaci (znalosti), diky nizZ
uzivatel rozpoznd, Ze Gdaje maji potiebny informacni obsah a v umi ho z nich ziskat. Takova
data si opatfuje UcCelove, ziskand data pak svymi mySlenkovymi procesy analyzuje c¢i
transformuje, aby svou konkrétni subjektivni informacni pottebu uspokojil. Informace tak neni
pro uzivatele jen predmétem vybéru ¢i komunikace, ale je zaroven vysledkem poznani

a mysleni. Proto mtze iniciovat dal$i myslenkové procesy.

1.3 Znalosti

Armstrong a Taylor (2020) vysvétluji znalosti jako to, co lidé védi o vécech, konceptech,
napadech, teoriich, postupech a praktikach. Lze to popsat jako know-how nebo, je-li to
specifické, jako odbornost. Jednéa se o osobni a ¢asto nehmotné informace, které mohou byt
produktivné vyuzity. Taktéz Drucker (1996) vyzdvihuje znalosti jsou schopnosti aplikovat

informace na konkrétni praci a vykon. Obdobn& i Castoral (2008) popisuje znalost jako
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vysledek aktivniho u€eni na zéklad¢ vlastniho poznani a zkuSenosti. Hislop (2018) povazuje
znalosti za (kognitivni) komoditu, kterou lidé vlastni, ale kterd miiZze nezavisle na lidech
existovat v kodifikovatelné form¢. Znalosti l1ze tedy kodifikovat, ucinit je explicitnimi a oddélit
je od osoby, ktera je vytvari, rozviji a/nebo vyuziva. Taktéz Dalkir (2017) souhlasi s pohledem
na znalosti jako na komoditu ¢i intelektudlni aktivum, zminuje ale také ponckud odlisné

charakteristiky znalosti:

Znalosti se pouzivanim nespotiebovavaji.

= Ptenos znalosti nevede k jejich ztrate.

Znalosti jsou bohaté, ale schopnost je pouzivat je vzacna.

Mnoho cennych znalosti organizace odchazi na konci dne dvefmi.

Hunter (2016) se odkazuje na International Knowledge Management Institut, ktery uvadi, ze
znalosti jsou porozuméni ziskané zkuSenosti, Ize je ziskat vlastnim u€enim nebo i od jinych
a neni tak tfeba mit pfimou zkusenost, ale 1ze se poucit i z cizi zkuSenosti a neopakovat stejné
chyby. Dalkir (2017) vnima znalosti jako subjektivnéjsi formou poznani, které je typicky
zalozené na zkuSenostech nebo individualnich hodnotach, vnimani a zkuSenostech. Veber
(2000) znalosti popisuje jako vysledek aktivniho uceni na zaklad€é vlastniho poznani
a zkusenosti, v mensi mife pak na pasivnéj$im ptijimani pasobici vyuky. Pitra (2015) dodava,
ze predstavuji proménlivy mix uzndvanych hodnot, reflexivné zhodnocenych zkuSenosti,
ovétenych informaci a expertnich poznatkl, které jsou podkladem pro ziskavani novych
zkuSenosti a poslouzi k formulaci novych uzite€nych informaci. Rozhodujicim momentem pro
vhodné vyuziti znalosti, kterymi organizace disponuje, je pak zabezpeceni ucelné rovnovahy

mezi vyuzivanim existujicich znalosti a tvorbou znalosti novych.

Prusak a Matson (2006) uznavaji znalosti jako ohromné dtlezity produktivni zdroj, kdy je
pravé i hodnota lidi a stroji priméarné tvotfena znalostmi, které ztélesnuji. K tomu Serrat (2017)
doplnuje, Ze znalosti jsou to, co se ¢loveék uci ze zkusenosti pred, béhem a po udalosti. Jsou sice
vytvareny v myslich jednotlivct, ale jejich rozvoj vzkvéta v bohaté siti socialnich kontakta
mezi jednotlivei, skupinami a organizaci. Organizace ma proto poskytnout kreativni piileZitosti
k rozvoji téchto znalosti a jejich sdileni s ostatnimi prostiednictvim interpersonalniho kontaktu
a ptistupu k dokumentaci. McElroy (2003) popisuje, Ze cenné znalosti neexistuji, ve skutecnosti

je vyrabime a jsou vysledkem zapojeni do znalostnich procest, které maji pravidelnost. Ve, co
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musime ud€lat, je zachytit je, kodifikovat je a sdilet. Znalosti se pak §ifi napti¢ organizaci a jeji
¢lenové je postupné uvadéji do praxe. Z pohledu Nonaky (Chen, Nonaka 2022) jsou znalosti
zakotveny v subjektivnich zkuSenostech, standardnich operacnich postupech, systematickych
dokumentech nebo specifickych technikach. V organizacich se vyskytuji pfevazné ve forme
dokumentti, internich norem, metodickych navod, pracovnich a technologickych postupti ¢i

predpisi, ale také v podobé tradic, zvyklosti a navyku (Pitra 2015).

Bujna (2015) spojuje nutnost znalosti, jako konkuren¢ni vyhody firmy, s ptechodem od
tradi¢niho hospodafstvi ke znalostni ekonomice. Uvadi, ze néktefi autofi za hlavni ekonomicky
vstup jiz nepovazuji ty tradi¢ni, kterymi jsou plda, prace a kapital, ale pravé znalosti. Znalosti
samy o sob¢, jak poznamenava Veber (2003), v§ak nejsou pro organizaci nijak cennym aktivem,

pokud jich neni uzite¢né vyuzivano v celém fetézci tvorby hodnoty.

Znalosti, jako kapital, jsou primarné nehmotné, pouzivanim se neopotiebovavaji, ani
neztraceji. Misto toho se mnozi a rostou na hodnoté. Znalosti nelze znicit, ale nedostate¢nym
pouzivanim je lze ztratit, protoze znalosti podléhaji zkaze, pokud nejsou vyuzivany nebo
a schopnost ziskéavat, integrovat, uchovavat, sdilet a nésledné je aplikovat je ta nejlepsi cesta
k budovani a udrzeni konkurenéni vyhody. Cim vic firma vi, tim vice se miZe naugit. Nové
znalosti jsou integrovany se stdvajicimi znalostmi, aby se vytvofily jedinecné poznatky, a jeste

hodnotné&jsi znalosti (Prusak a Matson 2006).

1.3.1 Clenéni znalosti

Existuje cela fada znalosti a jejich rozliSeni je nutné. Jak uvadi Petiikova a kol. (2010), zakladni
typy znalosti jsou dovednost (zru¢nost, um) - anglicky skill, znalost (schopnost) - anglicky

knowledge a odbornost (expertiza) - anglicky expertise/competence.

Bujna (2015) na to navazuje tvrzenim, Ze praktické znalosti, které si manazeti i vykonni
pracovnici vytvofili z osobnich zkuSenosti, ziskavaji témé& mimochodem. Casto si totiz ani
neuvédomuji, ze takové znalosti maji, a pfece je vyuzivaji, aby dosdhli vysledki. Takové
znalosti pak maji vysoce osobni charakter, lidé si je nedokaZzi okamzité vybavit a téZko je tedy

lze komunikovat smérem k ostatnim.

Literatura o managementu znalosti obvykle rozlisSuje dva zakladni typy znalosti. Jedna se

o ¢lenéni z pohledu jejich komunikace a sdélitelnosti:
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- tacitni/tiché znalosti (t¢zko vyjadritelné), které sidli v hlavach lidi,
- explicitni znalosti (snadno zdokumentovatelné).

Armstrong a Taylor (2020) se odkazuji na Nonaku a Takeuchiho (1995), kteti taktéz

uvedli, ze znalosti jsou bud’ explicitni nebo tacitni.

Tacitni znalosti existuji v myslich lidi, je obtizné je vyjadiit v pisemné podob¢ a ziskavaji
se prostfednictvim osobnich zkuSenosti (Armstrong a Taylor 2020). Obtizn¢ se formuluji
a slozit¢ prevtéluji do slov, textu nebo kreseb. Maji tendenci spocivat v hlavach znalct.
Obvykle plati, ze ¢im vic jsou znalosti tiché, tim cennéjsi byvaji (Dalkir 2017). Jsou chdpany
1 aplikovany podvédomé, je obtizné je formulovat a rozviji se na zdklad¢ pfimé zkuSenosti ¢i
jednani (Janus 2016). Tacitni znalosti nelze snadno artikulovat nebo kodifikovat a jejich pienos
mezi lidmi je pomaly, ndkladny a nejisty. Neni zde az tak problém uniku firemnich znalosti ke
konkurentlim, ale opacny problém, tedy obtiZznost pfenosu znalosti i v ramci samotné firmy

(Prusak a Matson, 2006).

Explicitni znalosti jsou dostupné, mohou byt kodifikovany a zaznamendny a jsou
uchovavany v databazich, firemnich intranetech a v portfoliich dusevniho vlastnictvi. Podle
Dalkira (2017) ptedstavuji explicitni znalosti obsah, ktery byl zachycen hmatatelnou formou
nebo na konkrétnich médiich a jsou ptesnéji a formaln€ popsatelné. A to 1 v ptipadég, Ze jsou
vynaty z ptivodniho kontextu tvorby nebo pouziti (Janus 2016). Jedna se o fakta, teorie ¢i
soubory instrukci. Jsou prenosné mezi jednotlivci, prostorem a ¢asem. Pokud tyto znalosti
nejsou chranény pravy dusevniho vlastnictvi (patenty, autorskd prava a obchodni tajemstvi)
nebo utajenim pted uniky ke konkurentiim, zfidkakdy jsou zdkladem udrzitelné¢ konkurenéni

vyhody (Prusak a Matson, 2006).

Vyse uvedené definice mohou pfili§ zjednoduSit rozdil mezi znalostmi, které lze
shromazd’'ovat a dokumentovat (explicitni), a znalostmi, které je naopak obtizné sdilet (tacitni).

Pouziva se tedy i1 tieti kategorie:
- implicitni znalosti (n€kdy oznacované jako zkuSenostni).

Kucerova (2019) charakterizuje implicitni znalosti jako nevyjadiené a nedostupné ptimo.
Lze je ale pfevést na explicitni znalosti prostiednictvim procesu dokumentace a zachycovani.
Je to tedy jakysi mezistupel mezi explicitnimi a tacitnimi znalostmi. U ¢lovéka oznacujeme
tento typ znalosti jako subjektivni, nevédoma tacitni znalost — tzn. pouzivame ji, ale neumime

ji dost dobfe popsat a vysvétlit. Hunter (2016) uvadi, ze ¢im vice tacitnich znalosti 1ze pievést
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na explicitni znalosti, tim vétsi hodnotu organizace ziska. Jakmile jsou znalosti explicitni, 1ze
je snadnéji sdilet s ostatnimi v jejich prospéch i pro organizaci jako celek. Stejny pohled ma
i Hislop (2018), kdyz zminuje, ze kodifikaci je mozné pfeménit znalosti v explicitni a oddélit

je tim od osoby, ktera je vytvari, rozviji a/nebo vyuziva.

Interakce mezi tacitni a explicitni znalosti je vyjadiena procesem konverze. V prostiedi
organizace se jedna o cyklus transformace znalosti, tzv. model SECI, podle Nonaky (Chen,
Nonaka 2022). Zkratka je slozena z pocatecnich pismen anglickych nazvt jednotlivych fazi =
socializace, externalizace, kombinace a internalizace. Autor vytvofil teorii tvorby znalosti
zalozenou na praktickych zkuSenostech GspéSnych japonskych spolecnosti. Model SECI byl
vytvoren s cilem jednoduse a jasné popsat varianty, jak jsou v organizaci znalosti vytvareny,

sdileny a pfepracovavany na dal$i mozné znalosti.

Znalost vytvofena jednotlivcem, je tacitni. Sdileni tacitni znalosti prostfednictvim
interakce s dal$imi jednotlivci se nazyva socializace. Konverze znalosti tacitnich na explicitni
se nazyva externalizace. Dalsim krokem konverze je kombinace, spocivajici v tvorbé novych
explicitnich znalosti z explicitnich znalosti stavajicich. Internalizace je pak proces osvojeni

explicitnich znalosti jednotlivcem, tedy jejich konverze na znalosti tacitni (Chen, Nonaka
2022).

Kucerova (2019) se domniva, ze specifika jednotlivych typa znalosti maji vliv na volbu
konkrétniho zpisobu jejich komunikace, tj. obsahu, zpracovani a vyhledavani. Z pohledu

komunikace a podle jejich sdélitelnosti se ¢leni znalosti na implicitni a explicitni. Dle jejich

obsahu, pfesnéji feceno podle zpiisobu reprezentace znalosti, je mozné znalosti Clenit na

deklarativni a proceduralni.

Deklarativni (konceptudlni) znalost l1ze popsat jako ,,védét o...“ (abychom védéli...).
Poskytuje ndm odpovédi na otazky: ,,Co to je?, Proc to je?, Co to znamend?. Jedna se o tvrzeni
¢i vyrok, kdy lze urcit, Ze je pravdivy. Podminkou k ziskani této znalosti je porozuméni smyslu
daného vyroku. Nasledné pouziti takového typu znalosti pak vede k védéni, pfipadné az

k moudrosti (poznani).

Proceduralni (operacni) znalost lze charakterizovat jako ,,védét jak...“ (abychom
mohli...). Poskytuje nam odpovédi na otazky ,,Jak to probihd?, Jak se to déla?, Jak to funguje?*.
Mié formu pravidla a podminkou k ziskani této znalosti je provedeni operace ¢i spusténi

procesu. Pouziti tohoto typu znalosti umoznuje uspé€snou realizaci akce nebo Cinnosti.
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Mladkova (2008) popisuje dalsi mozné rozdéleni znalosti, podle vlastnika:

Individualni znalost je vlastnéna jednotlivcem, je nezévisla na specifickém kontextu a je
kontrolovéana konkrétni osobou. Ma velmi uzkou vazbu na jeho smysly, individualni schopnost
rozliSovani a emoce. Tvorba individualni znalosti probihd v zavislosti na ptfedchozich
znalostech jedince a na principech a hodnotach, které uznava. Individualni znalost piedurcuje
uspéch clovéka pii ¢innosti. Kombinaci s ostatnimi individudlnimi znalostmi pak pfispiva

k roz$ifovani kolektivni znalosti.

Spolecenska znalost je sdilena ¢leny organizace nebo skupiny. Individualni znalost je na
spolecenskou pfeménovana pomoci socializace (Skoleni, seminafe, diskuse atd.). Je nezbytna

pro rozvoj organizace. Umoznuje sdilet pravidla, vytvaii spolecny jazyk ¢i tradici.

Kolektivni znalost piedstavuje jednotny pamétovy systém, ktery je zodpovédny za
zapamatovani si spolecné zkuSenosti. Co se tyce detaill, je zavisly jeden ¢len skupiny na
druhém. KdyzZ je tieba, daji je spoleéné¢ dohromady. Kolektivni znalost vychazi z myti, tradic
a spolecného chéapani reality. Je rozptylena mezi jedince a existuje pouze tehdy, kdyz je skupina
pohromadé¢ a vykonava néjakou cinnost. Vznikd neustdlym opakovanim rtznych cinnosti

majicich podobny kontext.

1.4 Moudrost

Moudrost je ¢asto povazovéana za klicovy prvek pro spravné jednani a rozhodovani. Stoji na
vrcholku pyramidy popisujici hierarchii dat, informaci, znalosti a moudrosti. Moudrost 1ze
popsat jako schopnost efektivné vyuZzivat ziskané znalosti v praxi a na zdklad¢ zkuSenosti je
prakticky uplatnovat k dosazeni cili. Moudfi lidé jsou obvykle respektovani pro svou schopnost

naslouchat, rozvazovat a jednat s ohledem na Sir§i kontext situace (Zakopalova, 2025).

Moudrost 1ze vysvétlit jako znalosti, které jsou spojené s urcitym postojem a promeénéné
v komplexni hodnoceni okolniho svéta (Trunecek 2004). Podle Armstronga (2015) zahrnuje
moudrost nejen znalosti, zkuSenosti, moralni a etické zédsady, ale také schopnost posoudit
situace a Cinit rozhodnuti, kterd zohlednuji $ir§i kontext a dlouhodobé disledky. Armstrong
déle zdlraznuje, ze moudrost je klicova pro vedeni a spravu organizaci, nebot’ umoziuje
vedoucim pracovnikltim orientovat se v slozitych situacich a ¢init rozhodnuti, ktera nejsou jen
pragmaticka, ale také eticka. Moudrost tedy neni jen o znalostech, ale také o schopnosti chapat

lidské hodnoty a potfeby v ramci pracovniho prostiedi.
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1.5 Znalostni pracovnik

Koncem padesatych let minulého stoleti zacal Peter Drucker (Endersheim 2008) razit pojem
»zhalostni pracovnik® (anglicky knowledge worker), ktery pouzil pro oznaceni dusevniho
pracovnika, jehoz prvoradym ukolem je vyklad a zprostiedkovani skutecnosti a feSeni
problémt. Byl piesvédcen o tom, Ze tento novy typ pracovnika vyzaduje také odlisny typ fizeni.
To vyjadril jako protiklad efektivnosti (effectiveness) a vykonnosti (efficiency). V piipadé
manudlni prace je klicovd vykonnost, tedy schopnost dosahovat vysledkili, zato v ptipadé
znalostniho pracovnika je prvoradé efektivnost €ili schopnost dosahovat spravného vysledku.
Taktéz Armstrong a Taylor (2020) se odkazuji na Druckera, ze znalostni pracovnici jsou
jednotlivci s vysokou urovni vzdélani, odbornymi znalostmi a specializovanymi dovednostmi.
A jsou schopni aplikovat tuto kombinaci schopnosti a dovednosti k identifikaci a feSeni

problému.

Mladkova (2005) uvadi, Ze znalostni pracovnik je ¢lovek, jehoz prace je zalozena pievazné

na praci se znalostmi. Zminuje nékolik zédkladnich charakteristik znalostniho pracovnika:

e ma n&jakou specifickou znalost ¢i soubor znalosti, které jsou pro organizaci diilezité

a Casto je jediny, kdo takovou znalosti v organizaci disponuje,
e umi tuto znalost prakticky vyuZzivat,

e muze to byt mezi kolegy uznavany odbornik nebo také mize byt zcela nenapadny

a v organizaci ani nikdo netusi, jak moc je pro ni dilezity,

e jeho znalosti jsou obvykle spi§ skryté a ¢asteéné podvédomé (ani on sam jim nemusi

piisuzovat zvlastni vyznam),

e podle konkrétni situace se sam rozhoduje, jak bude na dany podnét reagovat a sam si

k tomu tvofi své pracovni postupy,

e vysledky jeho prace se projevuji nepifimo a stejné tak viditelné jsou vétSinou az se

zpozdénim.

Ptesné definice znalostnich pracovniki se u jednotlivych autort lisi. Nekteré jsou pomérné
Siroké, jiné stru¢né definuji znalostni pracovniky jako lidi, ktefi provadéji praci mozkem.
Navzdory rozdilnym formulacim a s ohledem na to, jak jsou definovani znalostni pracovnici,
existuje fada rysi, které maji obvykle spolecné — znalostni pracovnici tvoii elitni a zcela

vyrazny prvek soucasné pracovni sily, maji vysokou uroven formalni kvalifikace a jejich
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vystupy prace obvykle vyznamné piispivaji k vykonu jejich zaméstnavatelt. Jejich prace je
vysoce kreativni a zahrnuje zna¢né mnozstvi feSeni problému a vytvareni ¢i vyuzivani znalosti
(Hislop 2018). Je ale ziejmé, ze kvalitu znalostniho pracovnika muize posoudit az konecny
uzivatel podle vysledku procesu (Trunecek 2004). I Drucker (2000) uvadi, ze kvalita (jakost)
je zékladem jeho vysledki.

Znalostni pracovnici netvoii homogenni skupinu a v jedné organizaci se nachdzi mnoho
raznych typl znalostnich pracovniki, disponujicich tzv. zlatymi dovednostmi, potfebnymi pro
urcitou pozici, které zahrnuji autonomii, kreativitu a schopnost fesit problémy. Tyto dovednosti
se velmi tézko ziskdvaji, jsou zavislé jedna na druhé, daji se zlepSovat, ale zda je pracovnik ma
¢i nema je otazkou jeho talentu (Mladkova 2008). Petiikova (2010) uvadi, ze znalostni
pracovnici potiebuji pracovat s fadou informaci a znalosti, které v§ak mohou mit a maji rizny
charakter. Naproti tomu Trunecek (2004) definuje znalostni pracovniky jako osoby
s dostate¢nymi znalostmi, které¢ jsou schopni v pravou chvili vyuzit a patii sem podle néj

vSichni pracovnici firmy, délnické profese nevyjimaje.

Podle De Stricker (2014) spoc¢iva prace znalostniho pracovnika piedevsim ve vyhledavani,
aplikaci a produkci informaci a znalosti k podpofe cili zaméstnavajici organizace. Znalostni
pracovnici jsou zasadni pro urovani Uspéchu organizace, ktery stale vice zavisi na tacitnich
individualnich znalostech a nezdokumentovanych odbornostech, nezbytnych pro kompetentni
vykon (Waren et al., 2011). Znalostni pracovnici, jak uvadi J. M. Goméz-Pérez et al. (Waren et
al., 2011), se neustale potykaji s mnoZstvim tikolli a soucasné pracuji také na svych vlastnich
neformalnich procesech, ozna¢ovanych jako znalostni procesy. Znalostni pracovnik musi u¢init
mnoho slozitych rozhodnuti, aby optimalizoval sviij znalostni proces a dosahl cile. Kromé toho
vyuzivd sit vztahli vramci organizace, diky c¢emuz pak mize tkol provést ten

nejspecializovangjsi, nejzkuSenéjsi a nejznalejsi pracovnik v dané konkrétni oblasti.

Znalostni pracovnici vyznamné pfispivaji k inovaci a ristu v organizacich. Jejich znalosti,
zejmeéna ty tacitni, jsou rozliSovacim faktorem, ktery pfispiva ke konkurenéni vyhodé firmy
(Hislop 2018). Takové znalosti ptedstavuji obrovské kapitdlové aktivum. Pro vSechny
pracovniky disponujici znalostmi mozna jesté neplati, Ze je organizace potiebuje vic, nez oni
potiebuji ji, pro vétSinu z nich je to vSak symbolicky vztah, v némz se obé€ strany rovnou mérou
potiebuji navzajem (Drucker 2000). Skupiny odbornikti totiz mohou mit zvlastni rozpolcenost
v o¢ekavanich od pracovniho Zivota. Pozaduji nezdvislost a volnost, aby mohli kreativné

pracovat, ale také na stran€ druhé pozaduji podporu pro neustaly rozvoj a o¢ekavaji, ze vysledky



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 25

jejich prace budou vidény a ocenény. Pokud jsou zklamani nebo rovnovaha neni spravna,
existuje velmi realnd hrozba, Ze odejdou jinam. Talentované, zkuSené a specializované

odborniky je pak t€zké nahradit. Pokud k tomuto dojde, ztrata kli¢ového personalu miize mit

pro firmu zna¢né negativni dopad (Ejler et al., 2011).
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2 MANAGEMENT ZNALOSTI

Diplomova prace je zaméiena na sdileni znalosti, coz je jedna z kli¢ovych roli managementu
znalosti. Pojmy ,,management znalosti*, ,,znalostni management* nebo ,,fizeni znalosti“ jsou
alternativy anglického vyrazu ,.knowledge management® a vS§echna oznaceni jsou v tuzemské

1 zahrani¢ni literatuie odborniky na tuto problematiku pouzivana.

Ve své dnesni podob¢ rozdéluje management znalosti odbornou vefejnost na dva tabory.
Z jedné strany se ozyvaji hlasy jeho ptiznivcl, ktefi v tomto novém pfistupu vidi znak
konkurenceschopnosti firem a z druhé strany znéji jednozna¢né odmitavé nazory odpurct

k moznosti znalosti fidit (Collison a Parcel 2005).

Management znalosti byl ptivodné definovan jako proces aplikace systémového piistupu
k zachycovani, strukturovani, fizeni a Sifeni znalosti v ramci organizace, aby fungoval rychleji,
znovu vyuzival osvédCené pristupy a omezoval nakladné piepracovani z projektu na projekt
(Dalkir 2017). Nema smétovat jen k tomu, aby pracovnici absorbovali a aplikovali nové,
uzitecné informace, ale také k tomu, aby védéli, kde pfislusné informace mohou ziskat
definici managementu znalosti z roku 2005, Ze jde o selektivni aplikaci znalosti z pfedchozich
zkuSenosti s rozhodovanim, do soucasnych a budoucich rozhodovacich ¢innosti, a to
s vyslovnym ucelem zlepSit efektivitu organizace. Jedna se o systém vytvoreny k usnadnéni
zachycovani, ukladani, ziskdvani a opétovného pouZiti znalosti, aby se nakonec zlepsilo
organizacni a individualni rozhodovani. McElroy (2003) povazuje management znalosti za
manazerskou disciplinu, ktera mé vliv na zpracovani znalosti. Mé€lo by se jednat spiSe o zlepSeni
procesu zavadéni znalosti do praxe, tj. podnikat kroky k Sifeni znalosti v rdmci organizace

a k jejich pfesunu do mysli jednotlivel a skupin, ktefi je potfebuji.

Armstrong a Taylor (2020) popisuji management znalosti jako ziskédvani znalosti od téch,
ktefi je maji a pfedavani t€ém, ktefi je potiebuji, a to v§e za iicelem zvySeni efektivity organizace.
Jde o uklddani a sdileni moudrosti, porozuméni a odbornych znalosti nashromazdénych
v podniku o jeho procesech, technikach a operacich. Odkazuji se na Hansena a kol. (1999) kdyz
vysvétluji, Ze na fizeni znalosti pfece neni nic nového, nebot’ historicky, po generace, majitelé
rodinnych firem pfedavali svoji obchodni moudrost détem, mistii femeslnici peclivé ucili

femeslo své ucné a délnici si vymenovali napady a know-how u své prace.
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Efektivni management znalosti by se mél postarat o to, aby znalosti nebyly pouze
hromadény, ale aby byly v¢as a raciondlné vyuzivany. K tomu je tieba trvalé Sifeni znalosti
asoustavna a cilevédomé analyza tucinnosti vSech opatfeni, souvisejicich s knowledge
managementem (Petfikova 2010). Kromé uceni se novym znalostem je vSak dulezité, aby
zaméstnanci dokazali také znalosti zapominat, tzn. aby zvladli pfekonat zastaralé naucené
postupy, nadvyky a chovani. (Janus 2016). Nasledné procesy spravy znalosti spocivajici
v hledani, sdileni a aplikaci znalosti pak vytvareji nova data, nové informace i nové nahledy,

které je tieba zachytit a uloZit (De Stricker 2014).

Podle Armstronga a Taylora (2020) disponuji zaméstnanci znalostmi, které ziskali na
zaklad¢ vlastnich pracovnich zkuSenosti. Tyto znalosti ale mohou zistat nevyuzity, pokud
zustanou ukryty v jejich myslich nebo se vytrati spolu se zaméstnanci, kteti z organizace
odejdou. Rizeni znalosti tak musi vyfesit diileZitou otazku — jak znalosti identifikovat, uchovat

a dale distribuovat.

2.1 Prinosy managementu znalosti

Management znalosti se zaméfuje na to, jak nejlépe zachytit, sdilet, aplikovat a vyuZivat
znalosti, aby organizace ziskala konkuren¢ni vyhodu. Obvykle ho tvofi tfi hlavni slozky: lid¢,
procesy a technologie. ,,Lidé* pfedstavuji zpiisob, jak nejlépe budovat a péstovat kulturu sdileni
znalosti. Slozka ,,proces se zaméfuje na zaclenéni procesi fizeni znalosti do kazdodenniho
pracovniho Zivota a ,,technologie se zaméfuje na vytvoreni jednotné sit€¢ umoziujici sdileni
znalosti. Typicke potekadlo 80:20 plati také pro management znalosti, kde slozky lidé a procesy

tvoti 80 % a technologie zbylych 20 % pomysiného kolace (Liebowitz 2012).

Dalkir (2017) zduraznuje vyznam sdileni znalosti jako klicového prvku, ktery ptispiva
k efektivit¢ a konkurenceschopnosti organizaci. Obdobné¢ identifikuje pfinos také Contreras

(Warren et al., 2011) jako:
= Schopnost vytvaret hodnotu a odliSovat se od konkurence.
= Schopnost zlepsit obchodni procesy.
= Schopnost urychlit dobu uvedeni na trh.

Management znalosti zlepSuje zpusob, jakym miize organizace inteligentné vyuZzivat

lidsky kapital a znalosti zpisobem, ktery fesi problémy a tim pfinasi nejlepsi mozny vysledek
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pro co nejveétsi pocet lidi. Dobie provedend sprava znalosti vede ke zvysSeni vykonnosti,

efektivity a produktivity. Kvalitni dokumentace znalosti zpfistupiiuje znalosti vzdy a v§em, bez

ohledu na dostupnost odbornikl, a nabizi siln¢ vyhody:

Zabranuje ztraté¢ zkusenostnich znalosti klicovych pracovnikii.
Zvysuje rychlost a kvalitu rozhodovani, zejména vyvarovanim se opakovani chyb.
Vytvafi jedinecné zdroje pro programy Skoleni zaméstnancti.

Ziskava jedinecné zdroje pro externi sdileni znalosti (Janus 2016).

Diky zvySenému sdileni znalosti je pfirozenym vysledkem zvySena tymova prace

a tymova produktivita (Hunter 2016), nebot’ ve vétSiné ptipadi je to obousmérné uzitecna

vymeéna, pii které se obé strany uci od sebe navzajem (Janus 2016). Podle Pettikové (2010)

vypada takova vyména znalosti v organizaci jako dobie fungujici trh, ktery podporuje volny

tok znalosti firmou a mlze se stat vyraznym motiva¢nim faktorem, pfinasejicim fadu vyhod:

Rozviji schopnosti pracovnik.

Zlepsuje kvalitu mysleni.

Pomaha prekonavat bariéry mezi oddélenimi.
Zvysuje spokojenost pracovnik.

Zlepsuje neformalni komunikace.

UmoZnuje identifikovat schopné pracovniky.
Snizuje naklady, protoze umoziuje predavat nejlepsi postupy.
Zamezuje duplicitdm.

ZlepSuje kvalitu produktii a sluzeb.

SniZuje Cas na vyrobni a nevyrobni cykly.
Zvysuje inovacni kapacitu.

Uleh¢uje praci manazerim.

Liebowitz (2012) zmifiuje, ze management znalosti by mél byt soucasti struktury

organizace. Rizeni znalosti totiz miize vést k inovacim a vedouci piedstavitelé firmy musi
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vStépovat a péstovat kulturu sdileni znalosti, aby stimulovali kreativitu pro nové produkty

a sluzby.
Janus (2016) uvadi nékteré kli¢ové ptinosy organizace se silnou kulturou sdileni znalosti:
» Kazdy v organizaci chape strategicky vyznam znalosti.
= Sdileni znalosti je soucasti vize a strategie organizace.

» Lidfi podporuji a oslavuji spolupraci a sdileni znalosti v celé organizaci.

Cim vic firma vi, tim vice se mize naucit. Nové znalosti jsou integrovany se stavajicimi
znalostmi, aby se vytvofily jedinecné poznatky, a jeSt€ hodnotnéjsi znalosti. Organizace by
proto mély hledat oblasti uceni a experimentovani, které mohou potencialn¢ ptidat hodnotu

k jejich stavajicim znalostem prostfednictvim synergické kombinace (Prusak a Matson 2006).
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3 SDILENI ZNALOSTI V ORGANIZACI

vvvvvv

jak komunikuji, spojuji se pfi feSeni problémt, nadchnou se pro cile a tkoly a jak se
vyporadavaji s vyzvami, které je tfeba ptekonat ¢i zvladnout, do zna¢né miry urcuje vykon
organizace (Janus 2016). Taktéz Matoskova (2019) uvadi, Ze pravé zaméstnanci mohou byt tim
nejcenéjSim aktivem organizace, nebot’ pravé svymi znalostmi, dovednostmi a pracovnimi
postupy ovliviiuji efektivni vyuzivani zdroji a prostiedkti spole¢nosti. Janus (2016) dale uvadi,
7e uspesné organizace se staraji o to, aby byly znalosti ,,jak na to* neustale sdileny a aby se
jejich zaméstnanci naucili a pochopili, jak nejlépe dosahnout daného ukolu. Organizace, které
sdileji znalosti, se systematicky uci ze svych chyb a stavi na svych tspéSich, znalosti povazuji
za dulezity faktor a ocetiuji své provozni zkuSenosti jako pfilezitosti k uceni jak pro

zameéstnance, tak pro externi partnery.

Znalosti jsou uznavany jako klicovy ekonomicky zdroj a organizace musi mit za vSech
okolnosti spravné znalosti v pozadované formée a kontextu, aby byly tspé$né. Konkrétné sdileni
a vysledné vytvafeni znalosti jsou zasadni pro udrzeni konkuren¢ni vyhody kazdé organizace
(Jennex 2007). Jak uvadéji Prusak a Matson (2006), pokud jsou znalosti relevantni pro
rozhodovani v explicitni podobé&, 1ze je snadno prfenést a shromazdit na jednom misté, coz
umoznuje centralizované rozhodovani. Pokud jsou znalosti primarné tacitni, pak je nelze

pfenaset a rozhodovani musi byt umisténo mezi lidmi, kde znalosti sidli.

Pii vytvafeni znalostnich sluzeb, jako strategického ramce pro organizaci 21. stoleti, se
uspésné sdileni znalosti stdva normou, standardem. Diky GspéSnému sdileni znalosti organizace
prosperuje a jeji poslani je dosazeno snadnéji, nez by tomu bylo jinak. Branéné sdileni je velmi
drahou slabinou ve struktufe kazdé organizace. Firemni znalosti je tfeba povaZovat za
kolektivni znalosti, které jsou vyvijeny a sdileny a ocekava se, Ze budou i pouzivany ve
prospéch organizace a na podporu plnéni firemniho poslani. KdyZ se znalosti nesdili, snaha
o splnéni tohoto poslani je vdzné naruSena, v lepSim piipadé jen zpomalena a zpozdéna

(St. Clair 2017).

Sdileni znalosti a u¢eni jsou socidlni aktivity. Zda lidé zacnou ménit své chovani je zavislé
na tom, jak je organizace motivuje a uznava. Dostatecna podpora vrcholového managementu
a poskytovani pozitivni atmosféry pro sdileni znalosti by mélo byt zdkladem pro zménu kultury

(Janus 2016). Silni 1idii musi byt schopni inspirovat a vytvaret smysl a vaSen mezi svymi
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zamestnanci, aby zajistili vysokou urovein cileného vykonu. Musi porozumét, jak si kazdy
zamé&stnanec predstavuje, chce a mize optimalizovat svilij osobni a profesni rozvoj, aby byli

schopni jim tento postup usnadnit a poskytnout vhodnou podporu (Ejler et al., 2011).

Informac¢ni material dostupny v organizaci do urCité miry slouzi jednotlivecim k plnéni
jejich tkolti. Mnohem podstatnéjsi roli vSak hraje v situacich, kdy s jeho pomoci zacnou lidé
koordinovat a postupné spojovat drobné ptispévky jednotlivych ¢innosti v celkovou ptidanou
hodnotu organizace. Sdileni informaci, dat i znalosti je tedy jednak slozitym, ale soucasné velmi
dilezitym tkolem, ktery zdsadné ovlivni, zda bude organizace pracovat vice ¢i mén¢ efektivné

(Bujna 2015).

3.1 Strategie sdileni znalosti

Vedeni organizace ma za tkol vyvinout strategii, ktera smétuje organizaci ke sdilené vizi. Jasna
strategie vede pii navrhovani iniciativ pro sdileni znalosti, informuje vSechny zi¢astnéné strany
v organizaci o hodnoté sdileni znalosti a usnadni Sifeni znalostni strategie napfi¢ organizaci

(Janus 2016).

Armstrong a Taylor (2020) se odkazuji na identifikaci pfistupu ke strategii fizeni znalosti

podle Hansena a kol. (1999), ktery rozliSuje strategii kodifikace a strategii personalizace.

o Kodifikacni strategie — umoznuje znalosti peclivé kodifikovat pomoci piistupu
»people-to-document® (,,od lidi k dokumentu‘) a ukladat je v databazich, kde se
k nim mtze kdokoliv z organizace snadno dostat a pouZzivat je. Strategie je tedy,
obdobné jako napf. v knihovné, fizena dokumenty a z velké ¢asti spoléhd na
moznosti informacnich technologii. Dokumenty jsou obvykle ulozeny
v elektronickém tulozisti a umoziuji lidem vyhledavat a ziskavat kodifikované
znalosti, aniz by museli kontaktovat osobu, které je piivodné vyvinula (Armstrong
a Taylor 2020). Primarnim cilem této strategie je shromazd’ovat, archivovat,
zpracovavat a sdilet znalosti a nasledné je dokumentovat a kodifikovat. Zahrnuje
ale také vytvareni, implementaci a pouzivani databazi, pocitacovych siti, softwara,
systétmii pro spravu dokumentii ¢i pracovnich postupli, aby byly znalosti
k dispozici 1 ostatnim, ¢imZ umoziiuje vS§em opravnénym zaméstnanciim stahovat
kodifikované znalosti a sdilet je prostfednictvim elektronickych zatfizeni (Chen

a Nonaka 2022).
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e Personaliza¢ni strategie — je zalozena na sdileni piedevSim prostiednictvim
piimych mezilidskych kontakti v podobé ,,person-to-person“ (,,od c¢loveéka
k ¢loveéku®). Tento pristup sebou nese potiebu zajistit predavani tacitnich znalosti,
uzce spjatych s osobu, ktera je vyvinula. Toho je dosazeno vytvafenim siti
a podporou osobni komunikace mezi lidmi, pfedevs§im prostfednictvim konferenci,
workshopti, komunit, brainstormingti a dalSich podob osobnich setkani. Je tedy
dobré mit systém, ktery lidem umoziuje najit jiné lidi (Armstrong a Taylor 2020).
Tato strategie predpokladd, ze védeéni souvisi s lidmi, a proto se ukladani nebo
shromazd’ovani znalosti zaméfuje na zlepSovani procest sdileni znalosti (Chen

a Nonaka 2022).

K personaliza¢ni a kodifikacéni strategii je podle Chen a Nonaky (2022) mozno ptidat i dvé

nové, vztahovou a substituéni strategii:

e Vztahova strategie — je strategie fizeni znalosti zaméfend na vztahy mezi
jednotlivei, aby byli schopni sdilet a zvySovat inovace prostfednictvim vytvaieni
novych znalosti. Tato strategie se pouZziva, pokud organizace klade vétsi diraz na

tvorbu inovaci v souladu se zvySenou efektivitou.

e Substituéni strategie — je strategie fizeni znalosti zaméfend na vyuziti
informacnich technologii a komunikacni infrastruktury, jako zalohy znalosti
odbornikli. Tento pfistup se zavadi, pokud organizace uptednostiuje efektivitu
vyuzivani stavajicich znalosti nebo novych znalosti v souladu s vytvarenim

inovaci v organizacich.

Chen a Nonaka (2022) se ve svém dile odkazuji ndzor Gottshalka (2006), ktery prohlasuje,
7e vybér strategie je zaloZen na aktualnich charakteristikdch podnikéni, které zavisi na typu

problému, na zplisobu jeho feSeni a na konkurencni vyhodé¢.

Vybeér hlavni strategie by mél vzdy zaviset na konkrétnich potiebach organizace — co déla
a jak to déla. A na podporu své prvni volby je vhodné pouzit strategii druhou. Nezbytnosti je

propojenti strategie fizeni znalosti s obchodni strategii dané spolec¢nosti (Mladkova 2004).
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3.2 Nastroje sdileni znalosti

Nastroje pro sdileni znalosti usnadnuji vyménu odbornych znalosti, zkuSenosti a informaci
mezi jednotlivei 1 tymy v rdmci organizace, zlepsuji spolupraci a efektivitu, podporuji inovace
a tymovost. Lidé musi vzdjemné komunikovat, aby mohli spolupracovat a k tomu si vyberou
nastroj, se kterym se citi nejpohodInéji. Mnoho zaméstnancti se stale citi nejptirozenéji pii
komunikaci tvafi v tvar, proto preferuji spolupraci, pti které se mohou setkat osobné. Jini radi
vyuziji konferen¢ni hovor, videochat, vyménu dokumentl prostfednictvim e-mailu, webu nebo
jiné technologie (Stricker 2014). Sdileni znalosti nikdy nebude efektivni, pokud to bude prace
pouze jedné osoby nebo oddé€leni. Je tieba klast diraz pfedevsim na rozvoj vlastni kultury, ve
které je ziskdvani a sdileni znalosti soucasti vSech Cinnosti. Stejné tak i technologie mohou
poskytnout obrovskou pomoc, ale jsou jen prostfedkem, nikoliv cilem. Kultura sdileni znalosti
musi poskytovat kontext pro jeji pouziti (Janus 2016). Znalosti je pak nutné zachytit takovym
znalostnim zpiisobem, ktery zachovéava co nejvice kontextu, abychom mohli znasobit jejich

ptinos (Collison a Parcel, 2005).

Komunikace probihd na rtiznych urovnich, riznymi komunikaénimi prostfedky, slouZzi
k riznému tcelu. Chceme-li s nékym komunikovat, musime ho pro komunikaci ziskat. Ma-li
byt komunikace pfinosna, musi byt obousmérna a symetricka, role sdélujiciho a piijemce se
musi stfidat. Hovofime o uméni sd€lovat a uméni naslouchat (Veber a kol. 2000). Ke sdileni
znalosti mohou jednotlivei pouzivat jeden nebo 1 vice nastrojii. Vyzvy najit a uchovat cenné

znalosti se zvySuji s poc¢tem lidi a moZnosti (Foster et al., 2023).

K dispozici je mnozstvi klasickych 1 modernich metod podporujicich praci se znalostmi

a umoziujicich jejich sdileni, napt. dle Pettikova (2010):
= Porady.

Porady na vSech stupnich fizeni, jakozto proces vzijemného sdélovani informaci mezi
jednotlivci nebo skupinami, pfedstavuji staly zdroj znalosti, konkrétné jejich popis, vybér,
hodnoceni a kategorizace. Porada burcuje k novym znalostem a mtze patfit k efektivni formée

oveteni znalosti vSech zucastnénych.
= Resitelské tymy.

Dobte vedené fesitelské tymy synergicky posiluji jeden druhého. Nové znalosti, ziskané béhem

feSeni, uplatni jeji ¢lenové 1 v jinych zadanich a tieba i s jinou skupinou
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= Vzdélavaci workshopy.

Jedna se o kombinaci praktického pfistupu k feSeni problému a vzdélavani. Obsahuji jak

teoreticky vyklad, tak i pfimé zapojeni ti€astniki.
Liebowith (2017) dopliuje dalsi moznost:
= Rozhovory o zachycovani znalosti.

Buduji instituciondlni pamét’ a zlepSuji schopnosti zaméstnanci, aby se neopakovaly staré

chyby, urychluje pfenos a vyuziva stavajiciho know-how pro lepsi uceni.
A navazuje Veber a kol. (2000) s moznostmi vyuZit:

= Telefon.

*  E-mail.

= Intranet a extranet.

Intranet je webova informacni sit’ slouzici jedné organizaci, kterou lze upravit tak, aby nabizela
informace selektivné podle typu uzivatele (dodavatel, zaméstnanec atd.), stejn¢ jako podle

pracovni funkce nebo pro konkrétni pracovni jednotky.

~rw

Extranety jsou rozsifenou verzi intranetu, ktera muize zahrnovat i dodavatele, zakazniky
a partnery nachdzejici se mimo organizaci. Oba nastroje zvySuji efektivitu ziskdvani
organiza¢nich informaci. Vyzaduji udrzbu, podporu a spravu, aby byl zajistén snadny pfistup

a ziskavani znalosti.
Dal§imi moznostmi jsou (Klutch, 2024):
= Znalostni baze.

Znalostni baze je pocitacova databdzova technologie pouZzivand k systematickému ukladani,
spravé a piistupu k informacim. Informace jsou ulozeny na jednom misté, s moznosti

vyhledavani v nich dle zadanych filtri.
= Software pro fizeni projekti.

Siroké nabidka programi slouZzici k zefektivnéni komunikace mezi ¢leny tymi nebo i mezi vice

tymy soucasné.

= Sdileni znalosti mezi sebou (,,peer-to-peer = rovny s rovnym).
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Jedna se o proces spoluprace a vzajemného uceni, kdy jednotlivci sdileji své zkuSenosti,
znalosti a informace napfimo mezi sebou, bez zasahu dal$iho zprostfedkovatele. Maji obdobné
znalosti a zkuSenosti, radi si o osvédéenych zpisobech a pracuji spole¢n¢ na dosazeni

spole¢ného cile.
= Zaznamy obrazovky.

Umoznuji vytvaret vzdélavaci videa a sdilet znalosti prostiednictvim nahravek obrazovky.
= Standardizované postupy.

Dokumentovani firemnich postupi a standardd, jako zakladni metoda sdileni znalosti,

umoznuje uspotadat diilezitd data, Sablony, pracovni postupy a formuléfe.
= Chatovaci platforma.

Slouzi k rychlému zasilani zprav a ke komunikaci mezi ¢leny tymu. Soucasné eliminuje

vyuzivéani neoficidlnich aplikaci pro rychlou komunikaci, jako je napt. WhatsApp ¢i Facebook.
= Databaze digitalnich aktiv.

Jde o soubory z e-mailové komunikace, ptijat¢ dokumenty ¢i historickd data o obchodnich
partnerech, kterd mohou byt nendvratné ztracena, pokud nejsou spravné ulozZena.
=  Firemni Wiki.

Wiki je online znalostni baze, kterd obsahuje vSe, co je tieba védét o firme€. Muze zahrnovat
profily zaméstnanci i pracovni postupy. K vytvofeni komplexni firemni wiki je potfeba hodné

Casu, ale vic informaci je zde shromdzdéno, tim lepsi a jednodus$si jsou pak moznosti

vyhledavani.
Janus (2016) ptidava dalsi néstroje, a sice:
= Systémy fizeni vyuky (LMS).
LMS jsou softwarové aplikace pro spravu Skolicich a vzdélavacich zadznamu a e-lerningovych
kurzii a spoluprace. Vysoké Skoly a univerzity vyuzivaji LMS k poskytovani online kurzg.
= Socidlni sité.
Socialni sit€¢ mohou byt velmi vykonnymi nastroji pro sdileni znalosti. Dobte zacilena sit’ mtze

poskytnout jejim c¢lentim piistup k vysoce relevantnim znalostem, souvislostem a radam.

V obchodnim prostfedi prostfednictvim socidlnich siti umoziuje spole¢nostem mit mnohem
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blizsi vztahy se zakazniky a s potencialnimi zakazniky. Internetové socialni sité¢ jsou oteviené

zcela novym zptisobim fizeni vztahli se zékazniky.
= Blogy.

Blogy mohou byt skvélym zpiisobem sdileni znalosti. Blog je ¢asto aktualizovany online denik
nebo Casopis, ktery mize vést jedna osoba (bloger) nebo skupina. Blogy mohou zprostfedkovat
osobni myslenky, vasné€ a ptib¢hy a zaroven byt tematické. V zavislosti na pouzitém softwaru
mohou ctendfi blogu komentovat, hodnotit nebo déale sdilet kteroukoliv ze zvetejnénych

polozek.
=  Webinate/online Skolici kurzy.

Webinare jsou setkani konana v redlném case pies internet, pomoci sdilenych obrazovek,
prezentaci a audio vyklad prezentujiciho. Podporuje se interaktivni diskuze a segmenty otazek
a odpovédi. Webinare ptedstavuji ndkladové efektivni zpisob, jak oslovit velké publikum,
protoZe ucastnici nemusi nikam jezdit, aby se mohli zGcastnit tohoto setkani. V zavislosti na

pouzitém softwaru Ize webinafe nahravat pro pozdéjsi pouziti.
Podle Mladkove (2005) jsou dalsimi nastroji také:

= Piib¢hy.
Ptib&hy jsou pfirozenym utvarem, se kterym lidstvo pracuje od nepaméti, lidé mysli a Ziji
v ptibézich. Mohou dat dikazy a tdaje do souvislosti, které si poslucha¢ dokéaze ptredstavit.
Urcuji hodnoty organizace a vyrazné ovliviiuji jeji kulturu. Davaji vécem i udalostem smysl,
pfedstavuji normy, zkuSenosti a vysvétleni reality. Slouzi jako nastroj ukladani a sdileni

zkuSenosti a znalosti.
=  Komunity.

Komunitu 1ze definovat jako skupinu lidi, ktefi maji spole¢ny zdjem o n¢jakou oblast lidské
¢innosti a chtji sdilet znalosti a ucit se jeden od druhého. VétSinou vznikaji pfirozenym
zptisobem, nékteré jsou vSak zaklddany tmysln€¢. Komunity nebuduji silné komunikacni
kanaly, ale vytvareji velké mnozstvi vztahi a vazeb mezi pracovniky. ZlepSuji praci se
znalostmi a jejich vyuziti. Tim, Ze spojuji znalostni zdkladu svych ¢lent, vytvareji synergicky

efekt, zlepSuji vztahy na pracovisti i kulturu organizace.

=  Ucnovstvi.
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Uciovstvi je tradicnim a velmi ucinnym nastrojem zvySovani ,kvalifikace* znalostniho
pracovnika. Zakladem je aktivni komunikace mezi mistrem a u¢ném. Ucen si osvojuje noveé
znalosti pomoci pfirozeného procesu sledovani, vniméani a opakovéni. Mistr obvykle proces
uceni zaCind predavanim nezbytnych explicitnich znalosti a pak se po n¢kolik let snazi pfi
ruznych situacich a ¢innostech vytvaret a rozvijet uiiovy tacitni znalosti pomoci vykonavani
¢innosti, kdy musi mistr tento proces peclivé monitorovat. Ucen zase pii praktické ¢innosti

pfeménuje znalost svého mistra na svou vlastni znalost.
Dalsi nastroje zminuje Petiikova (2010), a to konkrétné:
= Rotace zamé&stnancil.

Jde o silny nastroj sdileni znalosti, vyzadujici odvahu ptfesunout zvolené jedince na jiné
pozice a nemit strach o ochromeni dobfe fungujiciho tseku. Slouzi k obohaceni lidi o nové
zkuSenosti, eliminuje stereotyp, Spatnych ndvyka, vyskyt omezené ,,isekové slepoty a pocitu
nepostradatelnosti, ale predev§im by to mélo zajistit pfenos znalosti mezi zaméstnanci a vést

k motivaci délat jiné nebo obdobné aktivity jinak ¢i efektivngji.

Efektivnimi nastroji pro sdileni znalosti a soucasné 1 podporu osobniho rozvoje jsou také

(Zakopalova, 2025):
=  Koucovani.

Je zaméfeno predevsim na osobni rozvoj, kdy kou¢ poméaha svému svéfenci najit své vlastni
postupy a feSeni. Podporuje jeho sebevédomi, schopnost samostatného rozhodovani a nalezeni

vlastnich odpovédi.
= Mentoring.

Jedna se o sdileni znalosti a zkuSenosti zkuSené¢ho mentora se svym méné zkusenym ,,mentee®.
Je zaméteno na konkrétni oblast, kdy mentor piedava své know-how a poskytuje rady a podnéty

k zamySleni, motivaci a kariérnimu rastu.

Na podporu vymény znalosti bylo vyvinuto mnoho informac¢nich a komunikacénich
systémt, ovSem zadna technologie nemiize zajistit, Ze znalosti budou skutecné dobrovolné
poskytovany a vyménovany (Salgado, academia.edu, 2014). Sdileni digitalnich znalosti 1ze

definovat jako ¢innost sdileni znalosti s vyuzitim digitalnich médii (ICT) v riznych variantach,
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k obohaceni jiz existujicich kompetenci, jako je komunikace, mezilidské vztahy, diskuze,

tvorba novych ndpadi, kreativita, planovani, feSeni problémi a tymova prace (Giantari, 2017).

Komunikaéni nastroj ¢i cesta pfedavani znalosti muze byt souCasné i rizikem pro
zachovani a spravu znalostniho kapitalu organizace. Nékdy jsou néstroje vytvoieny tak, aby
neuchovavaly znalosti — napt. Snapchat, nebo jsou tak nastavena pravidla aplikace — napf.
,»lento e-mail bude smazan za 90 dni“, coz mlze byt primarni pti¢inou ztraty znalosti nebo

ptistupu k nim (Foster et al., 2023).

Pod tlakem rychlého technologického vyvoje a ménicich se potfeb uzivatelli se

v poslednich letech objevuji i nové trendy pro pouzivani nastroji ke sdileni znalosti:

» Inteligentni asistenti — nastroje vyuzivajici umélou inteligenci (Al), jako jsou napf.
chatboti, ktefi pomahaji zaméstnancim rychle najit potfebné informace a odpovédi

a efektivné reagovat na jejich komplexni dotazy.

* Automatizované analyzy — Al miiZze analyzovat data a poskytovat doporuceni k lepSimu

sdileni znalosti, coz vede k zefektiviiovani procest.

= Vzd¢lavaci platformy — specializované vzdélavaci programy a certifikace, napomahajici

zamé&stnanciim adaptovat se na rychle ménici prostredi

Al ovlivituje zptsob, jakym vyhleddvace chépou a zpracovavaji dotazy uzivatell. Jeji
nastroje interpretuji slozité dotazy a poskytuji kontextové presné odpovedi. Nastroje zalozené
na Al umoZnuji personalizaci obsahu a analyzu dat. Jsou nezbytné investice do tvorby
kvalitniho a kontextove bohaté obsahu, ktery umi Al snadno zpracovat a nasledné zobrazit ve

vysledcich vyhledavani (SURFACE, 2025).

Soucasnou 1 budouci vyzvou pro organizace je rychly vyvoj komunikac¢nich nastroji
a toktli k pfenosu znalosti. Organizace musi pochopit, jaky byl vyvoj v minulosti, aby si mohly
predstavit, jak se pravdépodobn& zméni v budoucnosti. Zadna organizace v$ak neni schopna

pokroky v technologiich ptedvidat (Foster et al., 2023).

3.3 Faktory ovliviiujici sdileni znalosti
Organizace vétSinou maji piistup ke znalostem svych zaméstnanci, je ale tfeba je pfimét, aby
byli loajalni a oddani vii¢i svym zaméstnavatelim a formou motivace je pfimét, aby sdileli,

kodifikovali a vytvéareli znalosti. Kli¢ovou roli pii ovliviiovani dynamiky a pravdépodobného
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uspéchu iniciativ v oblasti fizeni znalosti hraji socialni a kulturni otazky a urcuji, zda budou
pracovnici ochotni aktivné se podilet na iniciativach fizeni znalosti (Hislop 2018). Zavedeni
technologickych néstrojii ovSem nezarucuje, Ze se zaméstnanci sami rozhodnout mezi sebou
komunikovat. Komunikace a spoluprace, ktera je s ni spojena, je vyznamné ovlivnéna kulturou
organizace (De Stricker 2014). Organizace, ktera odmeénuje kolektivni praci, pomaha vytvaret
atmosféru duvéry (Dalkir 2017). Pro zlepSovani produkce a nasledné integrace znalosti musi
byt na prvnim misté zlepSeni zptisobd, jak 1idé spolupracuji pfi vytvareni a sdileni znalosti
(McElroy 2003). UdrZovani spojeni mezi znalostmi a lidmi, ktefi o nich védi, je ve skute¢nosti

prvotadé v jakémkoliv systému fizeni znalosti (Dalkir 2017).
Armstrong a Taylor (2020) zminuji n¢kolik faktort, na které je tieba se sousttedit:

* Tempo zmén — jednim z hlavnich problémi je, jak drzet krok s tempem zmén

a identifikovat, jaké znalosti je tfeba zachytit a sdilet.
= Propojeni strategie fizeni znalosti s obchodni strategii

» Vyuzivani IT v podptrné roli — informacni technologie by mély slouzit spise jako

podpora a mozny prosttedek komunikace nez nastroj k ukladani znalosti.

= Pozornost procestim — soustfedit pozornost k procesiim (socialnim, technologickym

a organizacnim), jejichz prostfednictvim se znalosti spojuji a vzajemné ovliviuji.

= Vyznam znalostnich pracovnikii — v neposledni fad¢ je tfeba si uvédomit a nalezité

ocenit vyznam znalostnich pracovnik.

= Kultura spolecnosti — kultura spole¢nosti miize branit sdileni znalosti. BéZnou
normou miliZze byt, Ze si lidé nechavaji znalosti pro sebe, jak jen mohou, protoZe
»znhalost je sila®. Naopak oteviena kultura povzbudi lidi, aby své napady a znalosti

sdileli.

= Divéra — je nezbytnym pozadavkem, nebot’ lidé nejsou ochotni sdilet znalosti
s témi, kterym nedlvetuji.

Podle Hislopa (2018) je tieba vzit v potaz, Ze ochota jakéhokoliv pracovnika podilet se na
procesech fizeni znalosti organizace neni povazovana za samoziejmost. Nezbytna motivace
a ucast pracovnikli v procesech sdileni znalosti zac¢ind na individualni Grovni, zabyva se
motivacnimi otdzkami a vytvari sociokulturni prostiedi, ve kterém jsou pracovnici ptipraveni

podilet se na iniciativach managementu znalosti.
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3.3.1 Bariéry sdileni znalosti

Jak uvadi ve svém prispévku Contreras (Warren et al., 2011), management znalosti mtze selhat
diive, nez dosahne kritického mnozstvi uzivateli. Navzdory dobrému pocate¢nimu zajmu
nemusi management znalosti nikdy pfeskocit z jednoho oddéleni nebo malé pocatecni skupiny
do celé spoleCnosti. Problém miize vzniknout také v ptipadé€, kdy jsou nastroje pro spravu
znalosti zavedeny bez jasného kauzalniho vztahu k jakémukoli konkrétnimu problému nebo
procesu — ucel je jasny, avsak zaméstnanci maji riizna ofekavani. Dalsi prekdzkou miize byt
také existence starSich IT systémi. Jednou z nejsilnéjSich piekézek ovsem zistava odpor ke
zméné. Management znalosti mize zménit obvykly zpiisob prace a miize vyzadovat dalsi asili
od zaméstnancil, aby systém udrzovali. Podstatnou nezbytnosti je proto dostatek podpory ze
strany manazerd. Vzhledem k tomu, ze pfijeti managementu znalosti vyzaduje ¢as a oddanost

ze strany zaméstnancd, je zdsadni mit smér a manazerskou podporu.

Porvaznik (2014) vidi jako zna¢n¢ problematicky rozdil v dirovni védomeosti v urcitém
oboru ¢i v pouZivani jiného slovniku. Rozdilnd kultura (zptsob, jak lidé ziji, mysli, jednaji
a komunikuji a ktery je pro urcitou skupinu charakteristicky), status (socidlni zatrazeni
jednotlivych pozic v organizaci), emoce, postoje. Podstatnym faktorem je také praxe. Vliv
mize mit také stres, zaujatost, Spatné naslouchani, nediivéra (hrozby, obavy), hluk,

informacni prehlceni.

Pro UCinnost pienosu a sdileni informaci je neméné vyznamnéd také spravnost
informacniho obsahu komunikace mezi nositeli informaci. Problémem jednotliveli mize byt
také odmitani sdilet informace se svymi kolegy a spolupracovniky, protoZe vyluéné
vlastnictvi informaci zvyhodiiuje jejich statut v organizaci. Jesté horsi je vSak situace, kdy jsou
umyslné predavany informace nedplné anebo zkreslené, v presvédceni, Ze si tak jednotlivec
nejlépe ochrani své individualni, ptipadné skupinové zajmy (Pitra 2015). Problémem miize byt
také ztrata znalosti — dilezité¢ poznatky nejsou zdokumentovany a cesta k nim se ztrati (Janus

2016).

Podle Hislopa (2018) miiZze nastat konflikt mezi pracovniky a jejich zaméstnavateli,
zaloZeny na zamé&stnaneckém vztahu nebo vnitroorganizaéni konflikt (mezi lidmi a tymy),
ktery pravdépodobné existuje ve vSech organizacich. Oba tyto faktory mohou brénit
pracovnikiim v Gcasti na snahach fizeni znalostni v organizaci. Stejné tak je tfeba pocitat s tim,
ze ochota znalostnich pracovnikli podilet se na iniciativach fizeni znalosti by nem¢la byt

povazovana na samoziejmost. Vykon znalostniho pracovnika je posilen organiza¢nimi
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praktikami, které zvysuji znalosti (schopnosti) jednotlivce, jeho motivaci tyto znalosti vyuzivat
nebo piilezitost tak ¢init na pracovisti (Warren et al., 2011). To znamena4, ze pokud jednotlivci

chybi motivace, pak mohou byt ostatni faktory jakkoliv vysoké, ale vykon bude stale nulovy.

Pettikova (2010) se odkazuje na vyzkumy Gabriela Szulanského, ktery se soustfed’uje na

identifikaci piekéazek pti pienosu znalosti, a uvadi napi. nasledujici bariéry:

e nedostatek absorpéni kapacity na strané prijemce,

¢ nedostatek diivéryhodnosti na strané zdroje znalosti,

¢ nedostatek motivace k prenosu znalosti na stranach prijemce ¢i zdroje,

¢ neporozuméni, vzhledem ke komplexnosti reality a ji odraZejici znalosti.

3.4 Podpora sdileni znalosti

Podpora sdileni znalosti v organizacich je kli¢ova pro zlepseni efektivity, inovaci a celkové
vykonnosti. VyZaduje cilenou podporu vedeni a znacné usili ze strany zaméstnanct.
Vytvofenim vhodného prostiedi, s vyuzitim technologii a s podporou vzajemné spoluprace,
mohou organizace dosahovat lepsich vykont. Jak uvadi Janus (2016), je tfeba posilit schopnosti
zachycovat, ucit se a sdilet své znalosti a zkuSenosti a vyuzivat z toho plynoucich vyhod.

K tomu je tfeba dosahnout tii cili:

o Stat se efektivnéjSimi. Diky pfistupu ke kritickym znalostem kdykoliv a kdekoliv je to

potieba, organizace urychli provozni procesy a vyvaruji se chyb.

e UdrZovat vysokou troven instituciondlnich znalosti, 1 kdyz kli¢ovi zaméstnanci

odejdou.

e Resit provozni problémy neustdlym vyhodnocovanim a ptfizpisobovanim toho, co

fungovalo v izolovanych piipadech a vyhybat se tomu, co nefungovalo.

3.4.1 Vliv HR na ¢innosti sdileni a ochrany znalosti

K fizeni znalosti mohou vyznamné pfispivat i personalisté. Armstrong a Taylor (2020) uvadéji

nasledujicich 10 moznych kroki jejich podpory:
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1. Pomahat vytvaret a rozvijet otevienou kulturu, ve které hodnoty a normy

zduraznuji dtlezitost sdileni znalosti.
2. Podporovat atmosféru oddanosti a daveéry.

3. Poskytovat rady k vytvafeni a rozvijeni organizace, aby usnadnovala sdileni

znalosti prostfednictvim siti, tymové prace ¢i setkavani lidi se spoleCnymi zajmy.

4. Poskytovat poradenstvi v zajiStovani lidskych zdroji, aby byli ziskavani
audrzovani hodnotni zaméstnanci, ktefi mohou ptispét k vytvaieni a sdileni

znalosti.

5. Radit v podpoie zpiisobil, jak motivovat lidi k ochoté sdilet své znalosti

a odmeénovat ty, ktefi tak ¢ini.

6. Pomahat piirozvoji procesi fizeni vykonnosti, které se zaméiuji na rozvoj a sdileni

znalosti.

7. Rozvijet procesy socialniho ucenti, tj. uceni se od jinych socidlni interakci, které

budou vytvaret a napomahat pti Sifeni znalosti.

8. Zakladat a organizovat workshopy, konference, seminafre a setkani, ktera umoziuji

osobni sdileni znalosti vyuZitim pfistupu ,,0d ¢lovéka k ¢lov€ku*

9. Ve spojeni s IT vyvijet systémy pro zachycovani a také — pokud moZno — pro

kodifikaci explicitnich a tacitnich znalosti.

10. Prosazovat divody managementu znalosti u vrcholovych manazer a podnécovat

je, aby se sami zapojili a podporovali iniciativu sdileni znalosti.

HR mtze usnadnit pfitomnost erudovanych zaméstnanci, ktefi maji dostatek spole¢ného
zakladu pro efektivni sdileni a vyuzivani znalosti, a také k vytvareni novych duSevnich aktiv.
KdyZz je sdileni znalosti doprovézeno postupy v oblasti lidskych zdroji zamétenych na
zabezpeceni znalosti, 1ze zvySovat vykonnost v oblasti inovaci. Sdileni znalosti je podpotfeno,
kdyZ je kombinovano s personalnimi praktikami odménovani a ocenovani zaméstnanct, nebot’
ty vétSinou hraji ustfedni roli. Vzdy se ale mtize stat, ze soupefeni zaméstnanci o ocenéni
a kompenzaci za sdileni znalosti naopak pfim¢je jednotlivce hlidat si své znalosti (Hurmelinna-

Laukkanen, 2017).
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Dalsimi dalezitymi praktikami jsou nabor a propousténi (Hurmelinna-Laukkanen, 2017).
Uz samotny nabor lidi, jejichz hodnoty jsou slucitelné s hodnotami stavajici organizacni
kultury, lze pouzit k utvafeni vhodnych postoji a chovani k ¢innostem fizeni znalosti
organizace. Stejn¢ tak je vhodné pouzit k vybéru lidi s osobnostnimi charakteristikami, které
ke sdileni znalosti pfispivaji. Pfi vybéru jedincti, jejichZ normy a hodnoty jsou kompatibilni
s témi, které v organizaci existuji, je vysoce pravdépodobné, ze novi zaméstnanci budou
schopni vyvinout silny pocit identity se svym zaméstnavatelem a s kolegy, coz mize byt

dobrym zdkladem pro rozvoj silnych vztahti zalozenych na divéfe mezi nimi (Hislop 2018).

Kdyz dlouhodobou vykonnost organizace ohrozuje ztrata znalosti, hraji dileZitou roli pii
feSeni problému planovani nastupnictvi a procesy rozvoje kariéry. Naopak pro udrzeni
klicovych zaméstnancti jsou jednim z nejucinnéjSich nastroja procesy kariérniho rozvoje, které
mohou jednotlivelim signalizovat, Ze organizace ma zajem na jejich osobnim rozvoji. Je potieba
tyto nabidky pfizplisobit potfebam a schopnostem zaméstnanct a sladit potfeby podniku s jejich

potiebami (DeLong, 2004).
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Cilem teoretické casti bylo zpracovani literdrni resSerSe z oblasti managementu znalosti,
zam¢eiené primarné na problematiku sdileni znalosti. Teoretické poznatky vychazely
z informaci ziskanych studiem dostupné odborné literatury, kdy bylo vyuzito vice nez tficeti

domacich a zahrani¢nich zdrojt.

Teoretickd Cast je rozdélena na tifi Casti, které na sebe tematicky navazuji. Prvni ¢ast
vymezuje zékladni pojmy z oblasti managementu znalosti, jako jsou data, informace, znalosti,

moudrost a znalostni pracovnik a popisuje diilezité vztahy a souvislosti mezi nimi.

Druhé c¢ast prace je zamétfena na management znalosti. Nejprve je management znalosti
obecné definovan jako soubor metod a postupll, které umoziuji pracovat se znalostmi. Dale
byly vyjmenovéany piinosy managementu znalosti a mozné metody zavadéni znalostniho

managementu.

Sdileni znalosti v organizaci je tématem posledni ¢asti teoretické ¢asti prace. Jsou popsany
a vysvétleny znalostni strategie a ndstroje sdileni znalosti. Vyjmenovany jsou faktory
ovlivityjici sdileni znalosti, ke kterym patii také mozné bariéry sdileni a zminény jsou i vhodné
kroky vedouci k lep$imu sdileni znalosti v organizaci.

ro~r

Na zékladé¢ ziskanych teoretickych poznatk je v praktické ¢asti prace navrzen projekt na

podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci vybrané spolecnosti.

Je ziejmé, ze predavani znalosti hraje zdsadni roli pro efektivni fungovani spolecnosti,
zajiStuje jeji schopnost inovaci a podporuje jeji rlst. Pro GspéSné sdileni znalosti je proto
kli¢ové zvolit vhodnou kombinaci metod a technologii, které¢ podporuji vzajemnou spolupraci
a komunikaci mezi zamé&stnanci. Vytvoteni vhodného prosttedi pro sdileni informaci miize vést
k udrZeni firemnich znalosti, a to i v pfipad€ persondlnich zmén, a k celkovému posileni firemni

paméti organizace.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

V nasledujici kapitole je podrobnéji piedstavena vybrana spoleCnost, strucné shrnuta jeji

historie a popsan predmét podnikani.

Vybrana spolecnost z jizni Moravy pisobi na trhu desitky let. Jedna se o velkou vyrobné-
obchodni spole¢nost s bohatou historii a dlouholetou tradici, kterd sahd az do roku 1935. Jde
o stabilni a silnou spoleCnost s vice nez tisicovkou zaméstnancii, provozujici moderni
technologie ve dvou vyrobnich centrech. Pro rizna priimyslova odvétvi se stale snazi rozSifovat
a inovovat svtj sortiment. Rozviji své dostatecné diverzifikované vyrobkové portfolio, které ji
zajistuje pevné hospodaiské postaveni. Své produkty nenabizi jen v Ceské republice, naopak
dvé tfetiny produkce sméfuji na zahrani¢ni trhy. Je nejen vyrobcem, ale také poskytovatelem
sluzeb a odborného poradenstvi. Vysokou kvalitu vyrobkl a sluzeb podporuji zavedené
systémy fizeni kvality a ekologie CSN EN ISO 9001 a CSN EN ISO 14001. Stejné tak
spole¢nost jiz n€kolikrat obhgjila osvédceni ,,Responsible Care™ (Zprava o spolecenské

odpovédnosti 2023).

5.1 Struktura spole¢nosti

Ve spole€nosti je uplatiovan dualisticky systém vnitini struktury organt spolecnosti, organy
jsou valna hromada, pfedstavenstvo a dozorc¢i rada. Je vyuZivana funkciondlni organizaéni
struktura, kde se pracovnici sdruzuji podle podobnosti ukolli, dovednosti nebo aktivit (napf.
vyroba, obchod, technicky Usek apod.). Tato je zalozena na funkéni specializaci dil¢ich
jednotek, nazyvanych utvary. Utvary jsou seskupeny do liniové struktury zaloZené na principu

jediného vedouciho a na jeho pfimé odpovédnosti a rozhodovaci pravomoci.

Vyrobni faktory a pracovnici jsou vrdmci organiza¢ni struktury sdruzovéani do
jednotlivych ttvart podle funkéni specializace. NejvysSim organiza¢nim Utvarem je usek. Ten

se podle potieb organizace prace muze vice Clenit na niz§i organizacni stupné — odbory,

[RA4

Usek je nejvys$sim organizanim ttvarem spolecnosti, v jeho Cele stoji feditel, odpovédny
za ¢innost celého svého svéteného tseku (v rozsahu vymezeném podpisovym a organizacnim
fadem a dal$imi vnitinimi piedpisy spolecnosti). Reditel useku je soucasti vykonného vedeni

spole¢nosti a je pfimo podfizen generalnimu fediteli. Pracovnici useku, kromé zajistovani
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vlastni specializované ¢innosti, spolupracuji s pracovniky dalSich usekii s cilem dosazeni

celopodnikovych cild. Spolecnosti se déli do nésledujicich sedmi tseku:

e Obchodni usek.

e Vyrobni usek.

e Finan¢ni usek.

e Personalni usek.

e Technicky tsek.

o Usek logistiky.

e Usek energetiky.

Pro oznacovani fediteltl jednotlivych tisektli se pouziva oznaceni obchodni feditel i feditel
obchodniho Useku, u ostatnich feditelt je to obdobné.

Odbor je niz8i organizacni stupen spolecnosti a umoziiuje soustfedit pracovni ¢innosti
s vyssi specializaci do samostatného utvaru. Pfipadné slouzi k mistnimu odd¢leni pracovnich
¢innosti za ucelem efektivniho fizeni. V ¢ele odboru stoji vedouci odboru, ktery je podfizeny

fediteli useku.

Oddeélent je organizacni stupenl podiizeny odboru nebo tseku, umoznujici dalsi ¢lenéni
pracovnich ¢innosti nebo pracovnikil. V jeho cele stoji vedouci oddéleni, ktery je podtizeny
vedoucimu odboru nebo ptimo fediteli iseku. Pokud neni pozice vedouciho oddéleni obsazena,

fidi oddé€leni vedouci odboru.

Smena je zpohledu organizace pracovnich cCinnosti ve spolecnosti jeho nejniz§im

organiza¢nim stupném.

Vedle uvedenzch liniovych organizac¢nich struktur se spole¢nost dale déli na hospodarska
stiediska. Stfedisko slouZi jen k vzdjemnému oddéleni a zachyceni riznych ekonomickych
aktivit a z divodu alokace vykont a ndkladi co nejblize jejich zdroji. Stfedisko neni nijak pfimo
spojeno s fidici pravomoci, ale organiza¢ni struktura a struktura stfedisek se vzajemné prolinaji
(napft. isek mize zahrnovat jedno nebo vice sttedisek, stejné tak 1 odbor nebo oddéleni). Pro
kazdé¢ stiedisko je jmenovany vedouci, ktery odpovida za kontrolu spravnosti alokace nakladi
a vykont na své stfedisko. Jeden pracovnik mize byt soucasné jmenovan vedoucim pro vice

stiedisek.
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Obchodni usek

Hlavni ptisobnosti obchodniho useku je fizeni veSkerych prodejnich ¢innosti a ¢innosti
marketingu a zajisténi procesu nakupu surovin. Obchodni usek vytvaii a nasledn¢ implementuje
obchodni a marketingovou strategii spolecnosti. Jeho hlavnimi tkoly jsou rozvoj a expanze
spolec¢nosti po obchodni strance, péce a rozvoj vztaht s dodavateli 1 se zakazniky a kompletni

produktovy rozvoj.
Vyrobni tsek

Hlavnimi tkoly vyrobniho tiseku jsou pldnovani a fizeni vyrobni ¢innosti ve spolupraci
s odbornymi Utvary. Daéle je to zodpovédnost za efektivni chod iseku, za hospodarné vyuzivani
vSech lidskych a hmotnych zdroji a to vSe za dodrzovani bezpecnosti a ochrany zdravi
personalu a zohlednéni vSech environmentéalnich aspekti. Vyrobni tisek je povéten vedenim
vyrobnich oddéleni, technické ptipravy vyroba a primyslového inZenyringu.

Finanéni usek

Hlavnimi tkoly finan¢niho useku jsou fizeni ekonomickych procest a vytvareni zdroji
pro rozvoj spole€nosti. Finan¢ni sek je povéfen vedenim ucetnictvi, odpovida za planovani,
rozbory a analyzy podnikatelskych vysledkl pro strategii a pro operativni fizeni spole¢nosti.

Soucasné zabezpecuje informacni a komunikaéni systém spolecnosti s pocitaovou podporou.

Zahrnuje odd¢leni finance, controlling, Gi¢etnictvi a ICT.
Personalni usek

Hlavnimi ukoly persondlni Useku v ramci spole¢nosti je zajiStovani odborné stranky
personalni prace ve spolecnosti. Jejim obsahem je vytvafeni souladu mezi poctem a strukturou
pracovnich mist a po¢tem a strukturou zaméstnancli. Nezbytnou soucasti je rozvijeni
pracovnich schopnosti zaméstnancii, jejich vykonnosti a socidlnich dovednosti, prosazovani

efektivniho stylu vedeni a budovani zdravych mezilidskych vztahii.

Personalni usek zajistuje dohled nad dodrzovénim legislativnich postupt v oblasti prace
a zamé&stnavani lidi. Realizuje ¢innosti spojené s naborem, pfijimanim a propousténim
zamestnanct a organizuje vzdélavani a rozvoj jednotlivych kategorii zaméstnanci. Podili se na
vytvafeni podminek pro stabilizaci a motivaci zaméstnanci a vydava vnitini ptedpisy
a smérnice souvisejici s fizenim lidskych zdrojl. Pro vedeni spolecnosti piredklada personalni
plany, rozpoCty a analyzy vyuzivani pracovnich sil. Udrzuje trvaly dialog s odborovymi

organizace pii plnéni kolektivni smlouvy, podili se na rozvoji komunikace a informovanosti
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zamestnancu. Zajistuje jednotné vystupovani celé spolecnosti vii€i institucim prace a ostatnim
organizacim, zabezpecuje komunikaci se Skolami a institucemi v regionu. V ramci

persondlniho useku je, mimo mzdové agendy, zafazena i pracovni pozice pravnika.
Technicky tsek

Hlavnim tkolem technického tiseku je realizace investi¢nich akci podle schvaleného planu
investic, fizeni vyvojovych a vyzkumnych aktivit dle planu technického rozvoje spolecnosti
a neustalé zlepSovani systémi environmentu, bezpecnosti prace a fizeni kvality. Cilem je
zvySovat kvalitu vyrobkli a sluzeb, za soucasného dlirazu na ochranu lidského zdravi

a zivotniho prostiedi.
Usek logistiky

Hlavnim tukolem a putsobnosti useku logistiky je zabezpeceni a rozvoj veskerych
logistickych procesii spolecnosti. Jedna se zejména o interni a externi dopravu, manipulaci
s materidlem, expedici, skladovéni a likvidace odpadii. Usek ma zodpovédnost také za efektivni
spravu majetku spolecnosti a za nakup rezijnich materiald, nahradnich dili a sluzeb. Soucasné

usek zabezpecuje sluzby v oblasti pozarni ochrany.
Usek energetiky

Hlavnimi ukoly a plsobnosti Gseku energetiky je zajisténi plynulych dodavek vSech
potifebnych energii (elektrické energie, plynu, tepla, tlakového vzduchu aj.) pro oba vyrobni
arealy spolecnosti. Cilem je zajiSté€ni bézne, preventivni a prediktivni udrzby a oprav majetku
vyrobniho useku a veSkeré udrzby majetku ostatnich tisekli spolecnosti v oblasti strojni, elektro
a MaR (méfeni a regulace). Usek ma dale odpovédnost za zabezpeleni spravy technické
dokumentace strojii a zafizeni, za metrologii v navaznosti na platnou legislativu a za revize

vzduchotechnickych zatizeni (Organizacni fad, 2024).

5.2 Zaméstnanci

K 28.2.2025 je ve spolecnosti evidovano 1021 zaméstnanct, z toho 348 Zen (34 %) a 673 muza
(66%). V Tabulce 1 je struktura zaméstnancii spolecnosti rozepsana podrobnéji. Primérna
fluktuace vlednu 2025 byla na hodnoté 1,29 %, v unoru 2025 0,49 %. Primérny vék
zamestnanct dosahuje hodnoty 45,9 let, primérné délka pracovniho poméru ve spolecnosti je

14 let (Personalni usek, 2025).
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Tabulka 1 Struktura zaméstnancu k 28.2.2025

Usek D THP | celkem Vzdélani pocet
Generalni feditel 0 1 1 Vysokoskolské 125
Obchodni Usek 21 75 96 Uplné sttedni odborné + vy3si odborna kola 180
Vyrobni Gsek 479 65 544 Gymnazium 19
Financni Usek 0 41 41 Uplné stiedni vzdélani 125
Personalni Usek 0 8 8 Stredni odborné bez maturity 4
Technicky Usek 44 29 73 Stredni odborné s vyucnim listem 444
Usek logistiky 90 30 120 Zakladni 120
Usek energetiky 100 38 138 Bez vzdélani 4
CELKEM 734 | 287 | 1021 CELKEM 1021

(zdroj: interni podklady spolecnosti — vlastni zpracovani)

5.3 Cile, vize a hodnoty spole¢nosti

Vize spolecnosti je sméfovana k delSimu horizontu. Fakticky jde o popis idealniho stavu
rozvoje spolecnosti v uréitém ¢asovém horizontu, réimcove ur€ujici zakladni sméry a ocekavané

vysledky. Jeji znéni je formulovano takto:

,Budeme prvni volbou pro nase zakazniky.*

Definice poslani spolecnosti odpovidd na otdzku, pro¢ podnika a jaké potieby chce
napliovat nebo jaky problém fesit:
»Nasim poslanim je vyroba udrzitelnych vyrobki, které prinasi po celém svété

we

Zivot.“

uzitek a pomahaji utvaret podminky pro lepSi

Dlouhodobym cilem je udrZitelny rozvoj a udrzitelné podnikéni. Tvoifi soucést
sttednédobé strategie a v ramci opatfeni k udrzitelnosti a cirkuldrni ekonomice se spolecnost
zaméeiuje na snizovani dopadi vyroby na Zivotni prostiedi, maximalni vyuziti druhotnych
surovin, ecodesign vyrobk, sniZovani emisi CO2, optimalizace spotieby pitné vody, omezeni
mnozstvi odpadil a inovace v baleni. Zaroven jsou také maximalné respektovany a dodrzovany
vysoké vnitropodnikové standardy a normy zarucujici ochranu lidskych prév, eliminaci
jakychkoliv forem diskriminace a zajiSténi bezpecného pracovniho prostiedi pro vSechny

zameéstnance.
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Z firemniho prostfedi byly identifikovany silné hodnoty spolecnosti, jejichz jednotné
uplatiiovani podporuje dosaZeni cile i poslani a sméfuje spole¢nost k dosazeni vize. Jedna se
o spoleCenské a socialni hodnoty zameéstnancu, které soucasné vytvaii i1 firemni kulturu
spolecnosti. Hodnoty spole¢nosti predurcuji, jaké jednani od svych zaméstnanct firma oc¢ekava
pfi tfeSeni pracovnich ukold, a co naopak muze zaméstnanec ocekavat od svych kolegl

(Strategie rozvoje spolecnosti, 2024). K hodnotam spolecnosti patii:

(_ Délam svou praci naplno

( Jsem dobry hospodar

( Tahneme za jeden provaz

( Rozvijime sebe i firmu

( Zalezi nam na svété kolem nas

Obrazek 1 Firemni hodnoty

(zdroj: interni materialy spolecnosti)
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SDILENI ZNALOSTI VE
SPOLECNOSTI

Analyza soucasného stavu v oblasti sdileni znalosti byla provedena s cilem zjistit, jaké zptisoby
a nastroje jsou aktualné vyuzivany, jaky je postoj zaméstnancti ke sdileni znalosti a jaké
piekazky, branici efektivnimu sdileni znalosti napfi¢ firmou, zde existuji. Byly pouzity metody
kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. K hlubSimu porozuméni problematiky sdileni
znalosti ve spole¢nosti byl vyuzit kvalitativni vyzkum, ktery se formou rozhovorti zaméfil na
problematiku sdileni znalosti z pohledu TOP manazerd. Pro méteni rozsahu sdileni znalosti ve
spole¢nosti, miry vyuzivani jednotlivych nastrojii a dalSich potieb pro efektivni sdileni, se
uskutecnil kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni mezi zamé&stnanci. Vysledky
prazkumného Setieni, vyplyvajici jak z rozhovort, tak i z dotaznikového Setfeni, poslouzi pro
projektovou ¢ast prace, kdy budou navrzeny kroky vedouci ke zlepSeni prace se znalostmi

uvnitt vybrané spolecnosti.

6.1 Zpisob prace se znalostmi v organizaci

Ve spolecnosti jsou zdsady komunikace stanoveny organiza¢ni smérnici (Zasady komunikace
ve spole¢nosti, 2019). Komunikace, jakoZto proces vymény informaci, je definovana jako
souhrn vSech forem chovani, jimiz spolecnost o sobé néco sdéluje okolnimu prostiedi. Cilem
je informace $ifit systematicky, tim formovat minéni a dosahovat Zadoucich postojui a chovani
ve vztahu k vnitinimu 1 vnéjSimu prostfedi dané spolecnosti, zviditelfiovat firemni znacku
a posilovat image spole¢nosti. Komunikace se d€li na interni, externi a ve zvlaStnich ptipadech

1 krizovou, kterd se tidi specialnimi pokyny, vydanymi pro tento ucel.

Vnitini komunikace popisuje komunikaci dovniti spolecnosti, pfedevSim od vedeni
spole¢nosti k zaméstnanclim nebo k vybranym cilovym skupindm (odborové organizaci, $irSim
management, ¢lenové statutarniho organu, akcionafi apod.). Mezi nastroje interni komunikace

patii, firemni periodika, intranet, informacni tabule, nasténky apod.

Komunikace uvnitf spole¢nosti probihd mezi nadfizenymi a podiizenymi, mezi
managementem a vlastniky, mezi nejbliz§imi spolupracovniky i mezi pracovniky jednotlivych
usekll. Zahrnuje nejen verbalni a pisemné projevy, ale také povést spolecnosti, povést a kroky

vrcholového managementu 1 ostatnich ¢lentt vedeni spoleCnosti, vize, strategie 1 cile
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spolecnosti, stejné jako i tradice spolecnosti, kulturu pracovniho prostiedi, troven pracovnich
podminek, péci o zaméstnance, pravidla odméiovani, a vSe, co se déje ve spolecnosti nebo

mimo ni, pokud to se spole¢nosti jakkoli souvisi.

6.2 Nastroje sdileni znalosti

Ve spolecnosti je vyuzivano mnozstvi komunikacnich nastroji, at’ uz jde o komunikaci interni,
tedy uvnitf firmy, anebo o komunikaci s externimi partnery. Tyto ndstroje budou podrobnéji

popsany v dal$ich kapitolach.

6.2.1 Vnitfni komunikace

Nejbeznéjsi formou komunikace jsou osobni setkani tvaii tvai v podobé rozhovort, formalni
1 neformalni povahy, rychlych schiizek a porad. DalSimi, ve velké mife pouzivanymi néstroji,
jsou telefonicka komunikace prostfednictvim mobilniho telefonu (pfipadné i pevné telefonni

linky) a e-mailova komunikace.
Komunika¢nimi nastroji, vyuzivanymi ve spolecnosti, jsou:

e Pravidelné porady vSech organizacnich jednotek (porady vedeni, porady feditelti
usekd, porady ostatnich vedoucich pracovnikill). Za konani porad jsou zodpovédni
vedouci jednotlivych tsekl. Z kazdé porady musi byt pofizen pisemny zdznam,

ktery je pfistupny vSem ucastnikiim porady.
o Operativni porady/dispecinky v ramci jednotlivych odbort, useki a stiedisek.

o Setkavani se cleny odborii, kterych se UCastni generdlni a persondlni feditel,

pfipadné ostatni zamé&stnanci povéteni generalnim feditelem).

e Pravidelna setkavani s predsedy odborii, kterych se u€astni generalni a personalni
feditel. Konaji se vzdy po zaseddni piedstavenstva spolecnosti a ucelem je

informovat o pribéhu tohoto zasedani.

o Setkavani se zaméstnanci. Jednd se o neformdlni akce, v podobé pracovnich
vecirkd, divadelniho predstaveni pro zameéstnance, dne otevienych dvefi,
kolektivni sportovni akce apod. Tato setkdvani jsou nepravidelna, vétSinou se vSak

v n&jaké podobé uskuteciuji kazdy rok.
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e (SR aktivity spolecnosti (= Corporate Social Responsibility), nabidky firemnich
benefitd a kulturnich, spoleCenskych nebo sportovnich aktivit pro zaméstnance

(Zéasady komunikace ve spole¢nosti, 2019)

Dale jsou ve spolecnosti pouzivany nasledujici 4 typy dokumentovanych informaci:
A. Strategické dokumenty = Strategie, Politika ISR, Cile.
B. Ridici dokumentace = organiza¢ni ¥ad, kolektivni smlouva, plany apod.
Pro vytvateni fidici dokumentace je vyuZivana databaze ,,Rizena dokumentace®.

C. Externi dokumentace = pravni pfedpisy, technické normy a dokumentace

zakaznik.

D. Zaznamy = existuji jak v papirové, tak i v elektronické podobé a jedna se
o prokazujici dikazy o shod¢ pozadavki a o efektivnim fungovani integrovaného
systému fizeni, napf. zaznamy o vycviku a Skoleni, zpravy z auditl, informace

o havariich atd. (Rizeni dokumentovanych informaci, 2020).

6.2.2 Komunika¢ni technologie a prostiredky

Spravu komunika¢nich technologii zabezpeCuje oddé€leni informac¢nich a komunikacnich

technologii (ICT). VyuZivany jsou zejména:

e [IBM Notes — platforma pro skupinovou spolupréci, jejiz hlavni soucasti je
elektronicka posta a aplikace umoznujici elektronicky ob&h dokumenti (zadanky,

pozadavky, fizena dokumentace apod.).

e Target 2100 Online Solution — software pro zpracovani mezd a personalniho fizeni
firmy. Slouzi primarn¢ k evidenci osobnich Udaji o zaméstnancich a mzdéch.
Prosttednictvim této aplikace je zpracovavana také dochazka zaméstnancti, evidence

zadanek neptitomnosti, poZzadavky na fadnou dovolenou apod.

e Pevna telefonni sit’ — provoz, drzbu, rozsifovani a opravu zajist'uji povéreni odborni
zaméstnanci, ktefi maji k této cinnosti pfisluSnd oprdvnéni (technici telefonni

ustfedny + odborny pracovnik ICT.

e Mobilni telefonni sit’ — spravu sit¢ a evidenci mobilnich telefonti véetné SIM karet

zajiSt'uje odborny pracovnik ICT.
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O spravu dalSich komunikacnich prostfedki se déli persondlni oddéleni, marketing

a odborova organizace. Jedna se o:

¢ Firemni noviny — vychazeji nepravideln¢, minimaln€ 1x za ¢tvrt roku a za jejich obsah

zodpovida redak¢ni rada a persondlni usek.

e Informacni tabule, vitriny — jsou umistény v arealu spolecnosti a za jejich aktualizaci

zodpovidaji povefeni zaméstnanci (persondlni usek, marketing, odbory).

e Nasténky — jedna se predevS§im o usekové a stfediskové informace, kde vedouci
pracovnimi umistuji informace potiebné pro dané pracovisté, ale také dulezité

informace od vedeni spolecnosti, firemni hodnoty apod.

e Socidlni sit¢ (Facebook, Instagram) a internetové stranky — za jejich aktualizaci

a obsah zodpovidaji povéfeni zaméstnanci oddéleni marketingu.

Jednim ze zékladnich ptedpokladii fizené komunikace je centralizace zprav a informaci

uvnitt spolecnosti. K tomuto ucelu slouZi intranet a sdilené disky.

e Intranet — zvlaStni druh webové prezentace, na némz jsou sdileny interni informace,
fungujici ve vlastni pocitacové siti uvnitf spolecnosti. Za jeho udrzbu zodpovida odborny

pracovnik ICT.
e Sdilené¢ disky:

L:\ — obsahuje vnitropodnikové informace. Ptistup sem maji vSichni ptihlaSeni uZivatelé

,»pro ¢teni®, gestofi jednotlivych slozek ,,pro zapis®.

S:\ — obsahuje zdlohovana data jednotlivych uZivatell i skupin, pfistup maji piihlaSeni

uzivatelé na zakladé povoleni gestort jednotlivych slozek.

U:\ — obsahuje zalohovana data jednotlivych uZivateld i skupin z druhého zavodu, ke

kterym maji pfistup ptihlaSeni uZivatelé na zéklad€ povoleni gestori jednotlivych sloZek.

e Informacni systém SAP — je hlavnim informa¢nim systémem spolecnosti a obsahuje tyto

zékladni moduly:
- Finanéni ucetnictvi.

- Controlling.
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- Skladové hospodaistvi a logistika.
- Ugetnictvi investi¢niho majetku.

- Rizeni lidskych zdroji.

- Podpora prodeje.

- Management kvality.

- Planovéani vyroby.

- Udrzba.

- Elektronicka likvidace faktur.

Odpovédné a opravnéné osoby, které jsou definovany v organizani smérnici (klicovi
uzivatelé za kazdy modul), schvaluji ptistupy do pocitacové sité, k informacnimu systému

a k dal§im datovym zdrojiim a aplikacim (Rizeni dokumentovanych informaci, 2020).

6.2.3 Vnéjsi komunikace

Za vnéjsi komunikaci je povaZzovana veSkera komunikace, kterou se spolecnost prezentuje
navenek. Je smérovana k obchodnim partnertim, sdélovacim prostfedktim (tisku), vzdélavacim
a ostatnim institucim, statni spravé a samosprave, autorizovanym osobam a kontrolnim
organim, zajmovym skupindm a veskeré vefejnosti. Probiha prostfednictvim reklamnich
predméti a propagacnich materialil (tiSténé prosttedky, newslettery, tiskové zpravy, PR ¢lanky,
online a offline inzerce, socialni sité, firemni noviny, elektronické prezentace, webové stranky
spole¢nosti, vystavy aj.), prostfednictvim sdélovacich prostfedkli nebo Ucasti na vetejnych

projektech (sponzoring, patronat, dary, konference, kulturni a spolecenské akce) apod.

Tento typ komunikace poskytuje ucelené, pravdivé, srozumitelné a objektivni informace
o strategii spolecnosti, o nabizenych sluzbach a vyrobcich, a tim pozitivné ovliviluje image
spole¢nosti. Poméha budovat jeji dobrou povést, upevilovat pozici na trhu a posunovat ji blize

a efektivnéji ke konecnému spotiebiteli.

Pro uspésné fungovani spolecnosti je velmi dilezita komunikace s obchodnimi partnery
a vSemi institucemi a ufady, kde obchodni a ufedni korespondence, ptipadné elektronicka posta,
hraji klicovou roli. Tuto administrativu zajist'uji jednotlivi zodpoveédni zaméstnanci, kteti jsou

povinni dodrzovat zasady komunikace, které jsou definovany organiza¢ni smérnici. Stejné tak
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jsou v organizacni smérnici definovdna pravidla externi komunikace, kterd obsahuji dalsi
nalezitosti a upfesnéni pro grafické materialy v elektronické a tiSténé podobé a jsou zavazna

pro viechny zaméstnance spolenosti (Rizeni dokumentovanych informaci, 2020).

6.3 Znalostni pracovnici

Znalostni pracovnici nejsou ve spoleCnosti definovéani a identifikovani, ani se s takovym
pojmem nepracuje (ani s zddnym podobnym). Zastupci spolecnosti si jsou védomi, ze ve firme
zcela jisté jsou pracovnici, jejichz znalosti a zkuSenosti mohou byt natolik specifické, hluboké
a dualezité, ze by jejich ptipadny odchod, a z toho plynouci i ztrata téchto unikatnich znalosti,
mohly spolecnosti zplsobit problém, nicméné Zadnym cilenym postupem se s takovou hrozbou

dosud nepracuje.

6.4 Faktory ovliviiujici sdileni znalosti v organizaci

Jak jiz bylo uvedeno dfive, ve spolecnosti jsou interni smérnici stanoveny zdsady interni
1 externi komunikace, ale jasna a presné definovana pravidla co, komu, jak Casto a v jaké mife

ma byt komunikovano, stanovena nejsou.

Celkova aktudlni troven socialné-pracovnich vztahi ma hlavni vliv na ochotu délit se
s kolegy o stavajici ¢i nové ziskané znalosti a mé podstatny podil na tom, zda zaméstnanci chtéji
nebo nechtéji své znalosti sdilet. Ochotu komunikovat, sdilet a spolupracovat je tieba povzbudit
otevienou firemni kulturou, stejné jako i vhodnou motivaci zaméstnanct vyjadfovat vlastni
mySlenky, ndpady a nazory. VéEtsi angaZzovanost zaméstnanci miZe byt cestou k prekonéni

mozné averze vici zmeéndm i k vyssi loajalnosti vici spolecnosti.
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7 ZHODNOCENI STAVU SDILENI ZNALOSTI V ORGANIZACI NA
ZAKLADE ROZHOVORU A DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Z rozhovort s vrcholovym managementem a pomoci dotaznikového Setfeni mezi fadovymi
zameéstnanci byly, pro ziskani relevantnich informaci o aktudlnim stavu prace se znalostmi,
zjistény nazory a postfehy k soucasné situaci a dle sdélenych predstav a ocekavani lze

definovat, jak by bylo mozno soucasny stav zlepsit.

7.1 Metodika kvalitativniho vyzkumu

K hlubsimu porozuméni problematiky sdileni znalosti ve vybrané spole¢nosti byly k ziskéani
dat zvoleny polostrukturované rozhovory. Rozhovory byly realizovany s 8 vrcholovymi
manazery spolecnosti a s 1 zastupkyni personalniho useku. Pro naslednou analyzu byli
respondenti oznaceni jako R1 az R9. (BliZsi identifikace respondentli zobrazuje Tabulka 2.)
V ramci osobnich rozhovort bylo v§em respondentiim kladeno 15 otevienych otdzek. Nejprve
bylo stru¢né piedstaveno téma a feSena problematika diplomové prace, nasledné byly kazdému
respondentovi pokladany stejné otazky k danému tématu. Bylo dodrZeno vZdy stejné potradi
dotazii a na kazdou odpovéd’ mél kazdy z respondentli dostate¢ny Casovy prostor. Pokud to
situace dovolovala, a z odpovédi respondentl to vyplynulo, byly k probirané problematice

pfidany 1 dopliujici otazky (16 a 17).

Rozhovory trvaly v rozmezi 20 az 90 minut, byly nahravany a nasledn¢ byly odpovédi
pfepsany. Prepis jednoho z rozhovord (respondent R2) je uloZen v ptiloze prace (Ptiloha I).
Metodou tématické analyzy byly odpovédi respondentii zpracovany (Ptiloha II) a vystupy

rozhovort jsou popsany a okomentovany v kapitole 7.1.2.
Pti rozhovorech byly polozeny nésledujici otazky:

1. Jak rozumite pojmu ,,management znalosti“?

3. Jak hodnotite na Skale 1-10 (1 je nejméné a 10 nejvice) sdileni znalosti uvniti
spolecnosti?

4. Prod, podle Vas, nasi zaméstnanci nesdili své znalosti s ostatnimi?

5. 'V em je, nebo muZe byt, nejvétsi problém pri sdileni znalosti?

6. Jak by, podle Vas, §lo zlepSit praci se znalostmi uvnitr spole¢nosti?
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7. Co konkrétné by nase zaméstnance ke sdileni znalosti s ostatnimi kolegy dostatecné
motivovalo?

8. Jak funguje prace se znalostmi ve VaSem useku? (= ziskavani, ukladani, sdileni
a vyuzivani znalosti)

9. Jaké komunikaéni nastroje jsou pro sdileni znalosti ve Vasem useku vyuzivany?

10. Jak vnimate svoji roli pii podpore sdileni znalosti?

11. Koho z Vaseho tiseku byste oznacil/oznacila za znalostniho pracovnika?

12. Jak predchazime hrozbé ztraty téchto cennych znalosti a dovednosti?

13. Cim/jak jim davime najevo, Ze jsou pro nas tito zaméstnanci diileZiti?

14. DokaZete vyjmenovat 5 konkrétnich zaméstnancii spole¢nosti (piipadné pracovnich
pozic), ktefi jsou, diky svym specifickym znalostem a dovednostem, pro hladky
chod firmy kli¢ovi?

15. Jak lze, podle Vas, mérit prinosy sdileni znalosti?

Nasledujici doplnkové dotazy (16. a 17.) byly v ramci rozhovoru polozeny jen n¢kterym

respondentiim:

¢ Evidujeme v soucasné dobé (n&jak) naklady souvisejici s podporou sdileni znalosti?
(Prémie za zlepSovaci navrhy, individuélni prémie za interni Skoleni kolegi atd.)

e Kolik penéz by byla firma ochotna investovat do zmény pro lepsi podporu sdileni znalosti?

Tabulka 2 Ptehled (i¢astnikt rozhovoru

Respondent R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7 R8 R9
Pohlavi Zena muz muz muz muz muz muz muz Zena
Délka praxe ve spole¢nosti 3 roky 19 let 30 let 19 let 17 let 12 let 33 let 17 let 33 let
Pracovni pozice personalista PR GR OR RE FR VR RL TR

(zdroj: vlastni zpracovani)

7.1.1 Rozhovor s pracovnikem personalniho useku

Jak jiz bylo zminéno, pro potiebu kvalitativniho vyzkumu byla, kromé 8 vrcholovych manazert
spolecnosti, oslovena i 1 zastupkyné reprezentujici persondlni usek. Pro potieby diplomové

prace ma oznaceni R1. (Personalni feditel byl souc¢asti respondentii z vedeni spolecnosti.)
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Z rozhovoru vyplyva, Ze sdileni znalosti, zkuSenosti 1 obecnych informaci je povazovano
za dulezité a nezbytné. Persondlni usek dokonce povazuje sdileni za svou pracovni napli
a povinnost. Pro ostatni by prave oni méli byt vzorem sdileni a propojovacim elementem. Témi,
kdo nastavi pravidla a mantinely, co, jak a v jaké podobé a mife predavat a sdilet. Dle
personalistky je v soucasné dobé uroven sdileni znalosti ve spolecnosti problematicka,
predevsim u nékterych vétsich tseki. Z komplexniho pohledu na celou firmu hodnoti sdileni
funkéni na 60 %. Mezi hlavni piekdzky, zptisobujici neochotu sdilet znalosti s kolegy, uvadi
jesitnost a potiebu udrZeni si postu dileZitosti a nenahraditelnosti. Casto se nesdili
z nevédomosti, ze by se nékteré znalosti mohly hodit i nékomu dal$imu a jindy zaméstnanci ani
nepovazuji za dulezité podélit se o své know-how a vzajemné si s kolegy prodiskutovat své
zkusenosti. Nékdy je to bohuzel i obecny nezajem jakkoli s kolegy komunikovat. Pokud se vSak
znalosti nesdili vlibec, anebo se ptfedavaji nevalidni informace, zplsobuje to mnoZzstvi

problémii, ¢asovych i financ¢nich ztrat, spolecnost se neposouva, ale hloupne.

Znalostnich pracovniki, dle slov personalistky, je ve spolecnosti spousta. Firma s jejich
znalostmi a potencidlem dostateCné nepracuje, jsou rezervy v motivaci i podpote. Zde je to
hodné o vedoucich pracovnicich, zda davaji takovym pracovnikiim najevo, Ze si jich vazi a ceni
si jejich znalosti. Personalni isek miize vedouci pracovniky podpofit vhodnym Skolenim na
posileni jejich mékkych dovednosti ¢i zajistit kouce, ale nemuze je k tomu pfimét pod natlakem,
pokud sami nebudou mit zajem. Snahou je, aby ndm znalostni pracovnici neodchdzeli a s nimi
i jejich dovednosti, znalosti a zkugenosti. Uplné zabranit se tomu neda, zv1asté v piipadé, pokud
uz se k tomu pracovnik rozhodl a je to jeho vnitini potieba. I v této fazi odchodu je vsak tieba
udélat maximum pro to, aby spoleCnost o znalosti nepfiSla. Je tifeba znalosti, postupy
a zkuSenosti n€komu predat, zaucit nastupce, sepsat manudl a pracovni postupy. Nelze vSak
dostatecné rozpoznat a zhodnotit, zda se skute¢né preda vSe a v dostatecné mite. V této fazi je

to hodné€ ovlivnéno emocemi a diivodem, pro¢ pracovnik ze spolec¢nosti odchézi.

Z persondlniho pohledu je tfeba vice zapojit vedouci pracovniky, ktefi jakoZzto piimi
nadfizeni své zaméstnance nejlépe znaji, a 1ze vyuzit jejich vlivu. Pravé oni mohou co nejvice
motivovat, podporovat a ndsledn¢ i ocefiovat snahu a ochotu sdilet znalosti i zkuSenosti
s dal$imi kolegy, se ziskanymi znalostmi pracovat a opétovné je vyuzivat a rozvijet. Je ve velké
mife na nich, aby svym podfizenym vysvétlili potfebu jejich zapojeni a nutnost sdilet,

komunikovat, informovat a spolupracovat s kolegy napiic celou spole¢nosti.
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7.1.2 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Osm oslovenych vrcholovych manazerG spoleCnosti, se, obdobné jako fadovi zameéstnanci
formou dotazniku, vyjadiovalo k problematice sdileni znalosti ve spole¢nosti. Manazefi

(respondenti) byli pro potfeby prace oznaceni R2-R9.

Vsichni respondenti méli povédomi o problematice managementu znalosti. Praci se
znalostmi povazuji za dualezitou, a ve vSech smérech piinosnou oblast, pro jednotlivce 1 celou

spole¢nost, ptindsejici nasledujici benefity:
e Predavani zkusenosti (star$i/mladsi).
e ZvysSovani znalosti v celé firm¢.
e Prosazovani novych myslenek.
e Pienos novych myslenek do firmy a na zaméstnance.
e Rozsifovani znalosti.
¢ Rozvoj firmy.
e Vyssi efektivita prace.
e Predchazeni chybam, mensi chybovost.
e Vyuziti poznatki ve vlastni praci.
e Omezeni plytvani (prostiedky i Casem).
e Usnadnéni prace.
e Lepsi fizeni procest.
e Spoluprace.
e Komunikace.
e Divéra.
e Vzijemné obohaceni.
e Spolecny smér, spolecna cesta k cili.
e Posilovani firemnich hodnot.

e Sounalezitost.
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e Pochopeni a porozuméni.

e Sirsi povédomi o firmé a souvislostech (co a pro€ se d¢€la, jak firma funguje, na ¢em se

pracuje).

Pii hodnoceni tirovné sdileni znalosti uvniti firmy (na skale 1-10, kdy 1 je nejméné a 10
nejvice), se respondenti pohybovali kolem hodnoty 6. Primér vSech deviti respondentt (véetné
personalistky) je na hodnoté 5,8. Z toho vyplyva, Ze i vedeni spolecnosti si je velmi dobie
védomo, Ze v této oblasti ma firma velké rezervy a hodnoti sdileni jako efektivni z 58 %. Jako
hlavni problém povazuji pfedevsim neochotu sdilet znalosti i informaci mezi useky, coz mtize
byt dano jednak velikosti firmy a Clenitou organiza¢ni strukturou, slozitosti nastavit n¢jaka
pravidla ¢i komplikovanymi moznostmi piizpiisobit se potiebdm vSech. Né&které procesy uz
jsou povazovany za ,presystematizované“ a tim padem nefunkcni. V minulosti bylo sdileni
povazovano za samoziejmé a automatické, kolegové si predavali dobré rady i zkusSenosti,
firemni know-how, nebali se vzajemné si sdélit, co se nepodafilo a na co si dat pozor.
V soucasné dobé se pro kontrolu najimaji externi firmy a vSe se dohdni novymi procesy
a dalSimi daty. Dfive nebylo tolik udaji, ale ani problémi. Nyni kazdy fesi ,,jen” své ukoly
a problémy, chybi nadhled a pohled na problematiku o¢ima kolegti. Casto hraji velkou roli
emoce a stres, které ovlivituji ochotu sdilet, komunikovat, spolupracovat. Zaméstnanci chtéji
ochranit predev§im sebe a svoji pozici, nemaji zdjem a chut’ pfedavat informace v dostatecné
mife a kvalit¢ dal. Nekdy jsou brzdou negativni vlastnosti jednotliveli, jako je neochota,
pohodlnost a celkovy nezajem o praci druhych ¢i déni ve firmé. Je tfeba to zménit, vice se
soustfedit na firemni hodnoty, budovani neformalnich vazeb a pracovnich vztaht, setkavat se,
stmelovat se napfi¢ useky, informovat se a vzajemné se ucit, obohacovat a posouvat dal. Opét
je zminovan vyznamny vliv vedoucich pracovnikl, kteti by méli byt svym podiizenym
ptikladem, informovat, komunikovat, sdilet. Ve form¢ porad ¢i kratkych schiizek ptredavat
dostatek informaci o déni ve firmé a vysvétlovat dilezitost vzajemné spoluprace. Vyzadovat
evidenci a dokumentaci vSech dulezitych ¢innosti, nechat sepsat manualy pracovnich postupii,
udélat zvyk z toho, co je potieba sdilet, v jaké form¢ a rozsahu. Nastavit pravidla a nasledné

kontrolovat jejich dodrZovani.

Jako dostatecny motivaéni faktor neni vedenim spole¢nosti obecné povazovéano finanéni
ohodnoceni ve form¢ jednordzové odmeény, na kterou se vetSinou rychle zapomene a nema

dostatecné piinosny efekt. SpiSe pievazuje nézor na podporu jinych forem ocenéni, predevsim



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 63

od vedoucich, jako jsou pochvala, podpora, vstiicnost, benefit v podob¢ Castéjsiho vyuziti prace
z domova, Cerpani ndhradniho volna apod. Dalsi cestou podpory je vyssi podil spoluprace,
vyznamnéjsi vliv pii feSeni dulezitych tkold, ocenéni vlastnich napadii a myslenek, podpora ve
form¢ vzdélavaciho Skoleni ¢i nékdy zaméstnanci staci jen védomi, Ze si nadfizeny v§ima a je

si védom jeho ptinosnych znalosti a zkusenosti.

Vramci svych vlastnich usekli nezaznamendvad management spolecnosti vyznamné
problémy v komunikaci a spolupréci s podiizenymi. Byt’ se v§ichni shoduji, Ze i v jejich tisecich

je co zlepSovat, uroven prace se znalostmi ve svém useku hodnoti na vyssi Urovni, nez je

firemni pramér.

Mezi komunika¢ni nastroje, které manazefi nejvice vyuzivaji, patii rychlé osobni
schiizky a telefonaty, n¢ktefi nedaji dopustit na e-maily ¢i jinou formu pisemné komunikace
(,Co je psano, to je dano.”), porady a pravidelné kazdodenni schlizky (pfedevSim ve
vyrobnich provozech), hodné se pracuje se soubory uloZzenymi na sdilenych discich a také

s fizenou dokumentaci.

Na dotaz, jakym zptisobem mohou ¢lenové vedeni ze své pozice podporit sdileni znalosti,

se témet vSichni shoduji: ,,Jit prikladem.”, coz obnasi dalsi kroky, které definuji hesla:
e Piedavam.
e Komunikuji.
e Informuji
e Kontroluji.

Zjevna je, z jejich pohledu, potieba budovat dobré vztahy s podfizenymi, divétovat
a nechdvat 1 urcitou volnost, podporovat iniciativu. Pfesto vést, sméfovat, neustale pfipominat
a nasledné¢ ovérovat spravnost fungovani. Nemén¢ dulezity je i diiraz na samotny vybér
vhodnych zaméstnanct, ktefi budou vzajemné vztahy i firemni hodnoty podporovat, budou

ochotni sdilet, komunikovat a spolupracovat.

Kontrola, ovéfeni, ¢i méreni, zda sdileni znalosti a pfedani zkuSenosti ¢i informaci
probéhlo, je dle vétSiny respondentii velmi t€Zzko uchopitelné, ne-li nemétitelné. Jako mozna
cesta provereni se jevi zpétna vazba, od proskoleného (napt. zda se mu dostalo dostate¢ného
proskoleni, vSemu rozumél, co nebylo jasné bylo dovysvétleno, jak hodnoti Skolitele apod.) 1 od

Skolitele (jak Skoleny ke Skoleni ptistupoval, zda se zajimal, daval pozor atd.). Nasledné je
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moznost v prubé¢hu casu vidét, zda proskoleny skutecné pracuje se znalostmi, které¢ mél
Skolenim ziskat, a v jaké mife. Zda pracuje rychleji, efektivnéji, s minimem chyb. Nebo zda
pfedané znalosti a zkuSenosti vyuzil a aplikoval pfi své praci v jiném tseku. Bohuzel i tato
metrika nemusi byt dostatecné validni, protoze zavisi i na konkrétnim ¢lovéku, jeho osobnosti

a schopnostech.

Ze ve firmé jsou znalostni pracovnici, a to ve vSech usecich, se shoduji vsichni
respondenti. (Z divodu zachovani anonymity a ochrany osobnich udaji nejsou v této praci
uvadeéna Zadna konkrétni jména, zminény jsou jen pracovni pozice.) Mezi vyctem, pro firmu
dilezitych znalostnich pracovnikil, byli nékolikrat zminéni mist#i a vedouci stiedisek ve vyrobe,
technologové, pracovnici udrzby, vyzkumu a vyvoje, vedouci kvality, vedouci odd. vyzkumu
a vyvoje (VaV), vedouci technické kontroly (TK), technici, elektroudrzba, klicovi uzivatelé SAP,
specialisté pro Fizené sklady a pozice, kde je jen jeden Clovek a neni Zadnd zastupitelnost

(specializované pozice, jako jsou napt. BOZP, firemni ekolog, vodohospodaf aj.).

V nazoru, zda si takovych pracovniktl firma dostatecné ceni a zda jim to v néjaké podobé
dava najevo, uz jednotnost neni. Cast vedeni zmifiuje, Ze neni vhodné nékoho upiednostiiovat
a davat mu jeho duleZitost pro firmu najevo, nebot’ to mliZze byt kontraproduktivni a z rukou
takového zaméstnance i zneuzitelné. Dalsi respondenti opét zminuji, Ze je to hodné o ptfimych
nadfizenych (vedoucich), ktefi musi vyhodnotit, jakym zptisobem takového pracovnika chvalit
a motivovat. Zda vibec oceni, pokud ho bude nadfizeny pted ostatnimi kolegy vyzdvihovat
a davat ho ptikladem, nebo zistane radé€ji v pozadi a nendpadny, a nadiizeny ohodnoti jeho
kvality pifi osobnim ¢i hodnoticim pohovoru. Cestou mize byt poskytnuti vét$i volnosti,
otevienosti a divery, lepsi mzda a pokud to lze, nabidnout kariérni rist. Zasadni je predchazet
ztraté cennych znalosti, uloZzenych v hlavach znalostnich pracovnikl, poskytovat takové
pracovni podminky, aby byl znalostni pracovnik spokojen a nemél potiebu firmu opustit
a odnést si sebou 1 své cenné znalosti a zkuSenosti. Dle respondentli je potfeba mit povédomi
o tom, kde by mohl problém ztraty znalosti hrozit, ptredchézet tomu zajiSténim zastupitelnosti
¢1 v€asnym zaSkolenim vhodnych nastupct, dokumentovat diilezité procesy, vSe zalohovat.

Opét nezapominat na nutnost komunikace a podpory, zdiivodiiovat a vysvétlovat.

Spolecnost si vede také prehled nékladii souvisejicich s podporou sdileni znalosti. Veskeré
naklady na Skoleni, kurzy a seminaie, v€etné souvisejicich nakladl na dopravu a ubytovani,
jsou za rok 2024 evidovany ve vysi 2.002.235,- K¢. Za zlepSovaci nadvrhy vyplatila spole¢nost

v loniském roce odmény ve vysi 190.490,- K¢&.
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Konkrétni ¢astka, kterou by byla firma ochotna investovat do zmén a podpory sdileni
znalosti, nebyla béhem rozhovoril od dotazovanych definovana. Nicméné vrcholovi manazeti
podporuji jakékoliv zlepSovani a posouvani spolecnosti, vzdélavani a sjednocovani procest.
Nevidi tedy ani problém investovat do dalSiho rozsifovani komunikacnich néstrojii, ocenovat
ty, ktefi néco umi a védi, a jsou ochotni své znalosti pfedavat dal ¢i podporovat spolecna
setkdvani zaméstnancl. Obecné lze fict, Ze podpora vedeni je velkd, zalezi na potiebach

zaméstnanct, konkrétni nabidce a nasledném zvézeni, co to firmé pfinese.

7.2 Metodika kvantitativniho vyzkumu

Jako technika sbéru dat pro kvantitativni vyzkum bylo zvoleno dotaznikové Setfeni mezi
fadovymi zaméstnanci, ziskané pfimo v dané spolec¢nosti. Dotaznik ,,Sdileni znalosti* byl
vytvoren, rozeslan i nasledné vyhodnocen prostiednictvim platformy Survio (vefejna adresa
dotazniku je https://www.survio.com/survey/d/AOC2P6V7A8X4Q2E9L) a je uveden v priloze této prace,

vcetné vyslednych hodnot (Ptiloha III).

V druhé poloving biezna 2025 byly rozeslany dotazniky na 226 e-mailovych adres fadovych
zamg&stnancl spolecnosti, v pomérovém zastoupeni 45 % Zen a 55 % muzl. Bylo zodpovézeno
98 dotazniki, coz odpovida celkoveé spesnosti vyplnéni ve vysi 43,4 %. Dotaznik byl rozdélen
na nékolik casti a skladal se z 22 otazek sméfujicich ke zjiSt€ni miry sdileni znalosti ve
spole¢nosti, nedostatkiim a potfebam pro efektivnéjsi praci se znalostmi uvnitt firmy. Otazky
byly uzaviené i oteviené, s volbou odpovédi z vybéru nebo s moZznosti doplnéni vlastniho

nazoru. Stejné tak byl vyzadovan i vybér z nabizené hodnotici Skaly.

Ziskané informace byly dale zpracovavany za ucelem sestaveni konkrétnich analyz
a vyuziti v projektové ¢asti diplomové praci. K dotaznikovému Setfeni a naslednym analyzam
bylo vyuzito bodového systému hodnoceni, vypocitany absolutni hodnoty a procentni podil
zastoupeni zvolenych odpovédi. Dle povahy dotazii a z naslednych vystupti byly pocitany
1 primérné hodnoty. V ptipadé¢ otevienych odpovédi bylo pro vyhodnoceni zvoleno kodovani

vyrazem. Dodatkem je také slovni komentai k vyslednym zjisténim.

7.2.1 Popis vyzkumného souboru

K identifikaci respondentii bylo vénovano 6 otazek, které se zamétovaly na pohlavi, vk,
nejvyssi dosazené vzdelani, délku pracovniho poméru ve spole¢nosti, povahu pracovniho mista

a pracovni usek, ke kterému respondent patfi.
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V celkovém poctu 98 vyplnénych dotazniki byl, obdobné jako v rozesilce, téméf
identicky podil zastoupenych pohlavi — 43,9 % Zen (43 odpovédi) a 56,1 % muzi (55
odpovédi). Tomuto zastoupeni odpovida i celkova skladba zaméstnancti spolecnosti. Varianta

,Jiné pohlavi“ nebyla identifikovéna.

Jak ukazuje grafické znazornéni v Obrazku 2, nejvyssi zastoupeni méli respondenti ve
veku 41-50 let v poctu 38 (38,8 %), na druhém misté byla vékova kategorie 31-40 let s 26
respondenty (26,5 %), tieti pozici obsadilo 23 zaméstnanct ve véku 51-60 let (23,5 %). Dale
se na dotaznikovém Setfeni podilelo 7 zaméstnanct nad 60 let (7,1 %) a 4 zaméstnanci ve véku
25-30 let (4,1 %). Nejmladsi vé€kova kategorie (18-24 let) nebyla v odpovédich zastoupena

vubec.
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Obrazek 2 Veék respondentt

(zdroj: Survio)

Nejvice odpovédi bylo zodpovézeno od zameéstnancti s vysokoskolskym vzdélanim.
Jednalo se o 55 respondentti (56,1 %). Déle to byli zaméstnanci se stiednim vzdélanim, a sice

39 respondentil s maturitou (39,8 %) a 4 respondenti s vyu¢nim listem (4,1 %).
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Dotaznik vyplinovali zastupci celého mozného rozpéti délky pracovniho poméru v dané
spole¢nosti. Jak je mozné vidét v grafu na Obrazku 3, ptevazovalo zastoupeni 35 zaméstnanci,
kteti ve spolecnosti pracuji po dobu 6-10 let (35,7 %), dale to bylo 20 zaméstnanct s praxi delsi
nez 30 let (20,4 %) a v tésném zavésu bylo na tfetim misté 19 zaméstnancii pracujicich ve

spole€nosti 11-20 let (19,4 %). Pouze 2 z respondentt (2 %) uvadi délku pracovniho poméru

do 1 roku.
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Délka pracovniho poméru ve spoleénosti (v letech)

Obrazek 3 Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

(zdroj: Survio)

Pokud jde o pracovni pozice, v odpovédich ptevazovalo 63 nevedoucich THP (64,9 %),

dale odpovidalo 28 vedoucich pracovniki (28,6 %) a 7 délnika (7,1 %).

Nejveétsi navratnost dotaznikli byla z obchodniho tseku, kdy se jednalo o 31 zamé&stnanct
(31,6 %). Z celkového poctu zaméstnancti obchodniho Useku je to 32,3 % zaméstnanci. Na
druhém misté v poctu vyplnénych dotaznikl dle useku to bylo 19 zaméstnanct z technického
useku (19,4 %), coz je celkem 26 % ze vSech zaméstnanct technického useku. Tteti pozici
obsadilo 15 zastupcii z vyroby (15,3 %). Zde byli osloveni pouze THP pozice, kterych je
v ramci vyrobniho useku 65, jejich podil je tedy 23,1 %. Z grafického znazornéni na Obrazku
4 je dale videét, ze ctvrta pricka patii finanénimu Gseku s 11 zastupci (11,2 %), celkem 26,8 %
ze vSech zaméstnancl useku. Paté misto nalezi tseku logistiky a jejim 10 zaméstnanctim

(10,2 %), coz je 8,3 % ze vSech jejich zaméstnancli. Na 6. misté bylo 9 zastupcl tseku
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energetiky (9,2 %), coz odpovida 6,5 % ze vSech a posledni, sedmad, pozice nalezi 3 zastupciim
persondlniho useku (3,1 %). Z celkového poctu 8 pracovnikl personalniho useku je to podil

37,5 %.
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Obrazek 4 Zastoupeni pracovnich tsekl

(zdroj: Survio)

7.2.2 Vyznam sdileni znalosti

Na dotaz, zda spole¢nost podporuje sdileni znalosti mezi zaméstnanci, se dostalo rozporuplnych
odpovédi. Témer polovina vsech respondent (48 %), tedy 47 z oslovenych zaméstnanct,
odpovédela kladn€. Naproti tomu 26 respondentli, coZ odpovida 26,5 % zastoupeni, podporu
firmy nevidi. Obdobné mnozstvi, tedy 25 odpovidajicich zaméstnanct, v podilu 25,5 %,

nedokéze urcit, zda firma sdileni znalosti mezi zaméstnanci podporuje, ¢i nikoliv.

Pro uréeni miry dileZitosti ucelného sileni znalosti mezi zaméstnanci méli respondenti
moznost vybéru z hodnotici Skaly 1-7 (kdy 1 je nejméné a 7 nejvice). 71 respondentd, coz
odpovida podilu 72,4 %, zvolilo nejvyssi moznou bodovou hranici 7, piikladaji tomu tedy
nejvyssi dilezitost. O druhou pozici se déli hodnoty 6 a 5, které v obou ptipadech zvolilo 13

respondentll. Primérnd hodnota vSech zvolenych moznosti je na urovni 6,56 coz znaci, ze
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vétSina zaméstnancii skuteéné povazuje vzajemné sdileni znalosti mezi zaméstnanci za velmi
dilezité.

Dalsi dotaz smétoval na hodnoceni, zda zaméstnanci mezi sebou dostatecné sdileji své
znalosti. Z odpovédi 68 respondentt (69,4 %) lze usuzovat, ze sdileni znalosti funguje, ale jen
mezi nejbliz§imi kolegy. Naproti tomu 13 respondentd (13,3 %) ma negativni zkuSenost
a uvadi, ze znalosti mezi sebou bohuzel nesdili ani nejblizsi kolegové. 11 respondentt (11,2 %)
nedokéze uréit, zda sdileni znalosti mezi zaméstnanci probihé &i nikoliv. Ze sdileni znalosti
funguje dobfte, a to nejen mezi nejblizs§imi kolegy, ale i mezi Gseky a napfi¢ celou spolecnosti,

se s podilem 6,1 % domniva jen 6 respondentd.

Z odpovédi na otazku vztahujici se k pomoci a podpofe od kolegii je patrné, ze
zameéstnanci vétSinou vi, na koho se mohou obratit, kdyz pottebuji né¢jakou pomoc ¢i radu. Vice
nez polovina respondentii (54,1 %) ma pozitivni zkuSenost 1 s tim, Ze se skutecné dozvédi, co
potiebuji védét. Jak je vidét i v grafické zndzornéni na Obrazku 5, bohuZel je zde 1 vysoky
podil 38 zaméstnanct (38,3 %), ktefi se u svych kolegii ne vzdy setkéavaji s pozitivni odezvou
na sviij dotaz, ¢i s ochotou byt napomocni s feSenim. Jak uvedli 4 respondenti (4,1 %), i kdyz
vi, na koho by se mohli obratit, stejn¢ si nakonec musi poradit sami. Pozitivnim zji$ténim je, Ze
nikdo z respondentii neuvedl moznost, Ze by neveédél, na koho by se mohl v pifipadé potieby
o radu ¢i pomoc obratit, nebo kde by mohl potifebné informace k vyfeSeni svého problému

ziskat.
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Pocet odpovédi
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Varianty odpovédi

Obrazek 5 Dosah rady, pomoci a podpory

(zdroj.: Survio)

Dalsi dotaz smétoval k zjiSténi, jaké nastroje (a jak Casto) jsou ke sdileni znalosti a pro
komunikace s kolegy ve spolecnosti vyuzivany. Z vybéru zvolenych moznosti je zjevné, ze
nejvyuzivanéj§imi komunika¢nimi nastroji ve spolecnosti (frekvence vyuziti ,,velmi Casto®)
jsou telefon, ktery jako nejcastéji vyuzivany nastroj volilo 71 respondentti a dale pak e-mailova
komunikace (50 respondenttl). U varianty ,,¢asto* ziskala nejvyssi umisténi neformalni setkani
s kolegy (43x), dale jsou to porady (41x) a pracovni rozhovory (38x). Nastroje, které jsou pro
sdileni znalosti pouzivany jen ,,obcas®, jsou Skoleni (63x), manualy (55x) a externi zdroje
informaci (53x). Pokud jde o variantu vybéru néstroje, ktery respondenti nevyuzivaji ,,vitbec*,
byla nejastéji volena mozZnost ,,jiné* (74x), coZ zna¢i, ze vybér nastroji v tabulce byl
dostatec¢ny. Dale respondenti uvadéli jako nevyuzivané nastroje piibéhy (72x), video-manudly
(69x%), koucing (68x), u¢novstvi (67x) a ndstupnictvi (64x). Ze zjisténych vysledki je patrné, ze

nekteré varianty nejsou témet vyuzivany a nabizeji tak prostor k budoucimu vyuZziti.

V Tabulce 3 je vyobrazen piehled komunikacnich nastroji vyuZivanych ve spolecnosti,

sefazeny dle nejcastéjsi frekvence vyuzivani.
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Tabulka 3 Prehled vyuzivani komunikacnich nastroja
1 2 3 4 O
Komunikacni ndstroj a ¢etnost vyuziti velmi prumerna
vilbec | obéas asto . hodnota
Casto
Telefon 1 4 22 71 3,64
E-mail 1 10 27 60 3,49
Osobni setkani/pracovni rozhovor 2 28 38 30 2,98
Neformalni setkani/dialog s kolegy 4 22 43 29 2,99
Internet 13 38 22 25 2,60
Sdileny disk 10 37 29 22 2,64
Rychlé "stad-up" porady na pracovisti 31 20 25 22 2,16
Porady 12 36 41 9 2,48
Rizena dokumentace 17 42 31 8 2,31
Povinna periodicka Skoleni 16 47 29 6 2,26
Manualy 19 55 19 5 2,10
Skoleni 13 63 17 5 2,14
Schuzky resitelskych tym 34 31 29 4 2,03
Externi zdroje informaci 13 53 28 4 2,23
Ucnovvst}n l(ucen. se uci 0(? svého mls’tra, ktery 67 16 11 4 147
mu predava maximum svych znalosti)
Interni lektofi (zaméstnanci $koli své kolegy) 41 44 10 3 1,74
Kolm'l,u:llty (skup,lny'/.spolecne pracujici a 51 37 12 3 1,66
sdilejici podobné zdjmy a hodnoty)
Mfenvtorlrlg (r,nentorv poskytuje rady a vedeni 53 )8 14 3 1,66
méné zkusSené osobé)
!(oucmg (kloucvpvodpiorUJe sve,renvce pfi hledani 63 23 4 3 141
jeho vlastnich rfeSeni a cest k Uspéchu)
Webinar (on-line pfednaska nebo $koleni) 43 48 5 2 1,65
Socialni sité 58 27 11 2 1,56
Nastuplnic'fw (vyber, a pfiprava lbtﬂdouach 64 23 9 ) 148
odbornik{ ¢i vedoucich pracovnikd)
Telekonference (napf. Teams) 52 39 6 1 1,55
Video-manudly 69 24 4 1 1,36
Workshop (skupinové vzdélavaci setkani) 57 36 4 1 1,48
Intranet 43 39 15 1 1,73
Prezentace 41 42 14 1 1,74
Prlbfhy (komun:\ikace fOFmOl:I prlbehu, ' 72 18 7 1 136
pouzitych pro pfenos znalosti a informaci)
Jiné 74 17 6 1 1,33

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Formou oteviené odpovédi mohli respondenti navrhnout, co konkrétné by mohlo ve firmé
podporit sdileni znalosti. Moznost vyjadfit sviij ndzor k této problematice vyuzilo 68
oslovenych zaméstnanci, ktefi svymi nazory, podnétnymi myslenkami ¢i formou pfipominek
a komentaii navrhovali riizna opatfeni, ktera by meéla vést k vy$si mife sdileni napfic
spolec¢nosti. Nejcastéji sklonovanymi terminy byla nezbytnd potfeba vyssi informovanosti,
efektivnéj$i komunikace a vzdjemné spoluprice, kolegialita, ochota hledat feSeni, vétsi zajem
o déni kolem sebe i v celé firmé. Je potfebna dostate¢na motivace, chut sdilet, vzdélavat se,
ucit se z chyb a posouvat sebe 1 firmu dal. V ramci potifeby ziskavat dostatecné mnozstvi
potfebnych informaci byly n€kolikrat zminény porady a rizné formy pravidelnych schiizek na
pracovistich, diky kterym by se zaméstnanci méli na pravidelné bazi dostavat k informacim

o vysledcich hospodateni firmy, dozveédét se, jaké jsou aktudlni ukoly a priority (usekd i celé

vvvvvv

Padlo také nékolik navrhii na dalS$i komunikaéni nastroje, které by bylo vhodné,
minimalné ve vét§i mife, vyuzivat. Patfi mezi n¢ video-manualy, Teams-schiizky ¢i jednoduché
navody a manudly. Zaméstnanci by také radi vyuzivali internich lektord z fad zaméstnanct ¢i
prezentaci ¢innosti jednotlivych usekd. Zminény byly externi formy Skoleni a seminafe (ty
v soucasné dob& on-line Skoleni chybi), moZnost vyuziti mentori ¢i pro sdileni internich
informaci vice vyuzivat intranet. Né&kolikrat se v dotazniku objevovaly navrhy vyuZzivat
spole¢ny firemni chat nebo vhodnou aplikaci, kde by se kazdy dozvéd¢€l potiebné informace,
nezkreslené ptenosem. Nejvice ale zfejmé lidem chybi vzajemné interakce a poznavani kolegl
napfi¢ useky, at’ uz formou feSeni spolecnych ukolli, nebo neformélnich setkani
a teambuildingu. Toto je, v ramci budovani lepSich socialné-pracovnich vztahli, zmiflovano
vétsi spokojenosti zaméstnanctll, coZ jsou benefity, které mize pfinaset fungujici a efektivni

sdileni. To vSe, samoziejmé, za dostatecné podpory firmy.

Pro vyhodnoceni ziskanych odpovédi bylo zvoleno kodovani vyrazem. Vyhodnoceni
nuvrhu podporujicih sdileni je ulozeno v ptiloze (Pfiloha IV). Vystupy z navrhli respondentt,
a tedy 1 nejCastéji zmiflované problematické oblasti, na které je tfeba se vice soustiedit, jsou

vyobrazeny v Obrazku 6.
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Z vybéru 15. variant moznych pfinosti efektivniho sdileni napfic¢ spole¢nosti méli
respondenti zvolit 1-5 odpovédi, které jsou dle jejich ndzoru pro firmu nejvice ptinosné, pokud
sdileni znalosti funguje. Celkem bylo ziskano 455 odpovédi, coz s primérem 4,64 znamena, ze
moznost vybrat az 5 odpovédi vyuzili téméf vSichni respondenti. Mezi 5 nejfrekventovanéjSich

odpovédi patii:

Eliminace opakovani chyb (podil odpovédi z celkového poctu responzi je 14,51 %).
Eliminace ztraty klicovych znalosti pri odchodu pracovnikii (podil odpovédi 12,31 %).
Zlepseni dovednosti zaméstnancii (podil odpovédi 9,89 %).

Vyssi produktivita prace (podil odpovédi 8,79 %).

A o e

Vyssi mira motivace sdilet své znalosti s ostatnimi (podil odpovédi 7,69 %).

Dalsi dotaz smétoval k odhaleni bariér sdileni znalosti ve spoleCnosti. Z predvoleného
vybéru deviti moznych divodi, které mohou byt pti sdileni znalosti ve firmé ptekazkou, méli
respondenti moznost zvolit vSechny odpovédi, se kterymi souhlasili. Mezi 4 nejvétsi prekazky,
které se ve vyslednych odpovédich objevovaly nejéastéji, a dle respondentti sdileni znalosti ve

spole¢nosti nejvice brani, jsou:

1. Nechut ke zmeénam (zvolilo 73,5 % respondentt, s podilem 21,62 % z celkového
poctu 333 ziskanych odpovédi).

2. Nedostatecna motivace (zvolilo 72,4 % respondentt, s podilem 21,32 %)).

3. Neochota sdilet své znalosti (napt. obava ze ztraty vyjimecnosti, strach ze zneuZziti
atd.). Jako moznou bariéru tuto moznost vybralo 69,4 % respondenttl, s podilem
20,42 % odpovédi z celkového poctu vSech ziskanych odpovedi.

4. Sdileni neuplnych ci zkreslenych znalosti/informaci (zvolilo 48 % respondentt,

s podilem 14,11 % z celkového poctu vSech odpovédi.

Ke zjisténi stavu sdileni znalosti s kolegy méli respondenti moznost vyuzit az vSech 9
ptedvolenych tvrzeni, pokud se s nimi ve svych nazorech ztotozinovali. NejvysSich hodnot
dosahla odpovéd’: ,,Casto se svymi kolegy v oddéleni sdilim informace a znalosti, které mdam.*
Tuto moznost zvolilo 74,5 % respondentli, s procentnim podilem 23,03 % ze vSech 317
vyplnénych odpovédi. Druhou nejcastéjsi odpovédi, kterou zvolilo 63,3 % respondentti, pfi
podilu 19,56 % z celkového poctu odpovédi, bylo: ,,Nezdrahdm se povédét kolegiim ve svém

oddeélent o svéem uspéchu i nevispéchu pri reseni néjakého problému.* Tteti pricku v komunikaci
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a sdileni znalosti s kolegy obsadila dal$i odpovéd’ nadpoloviéni vétSiny respondentt (57 %):
,Kdyz se naucim néco nového, snazim se, aby se to naucili i kolegové z mého oddéleni.* Podil
z celkového poctu odpovédi byl v tomto ptipadé na hodnoté 17,67 %. I nasledujici dvé pozice
odpovédi: ,,Na internich schuzkdach a poradach casto vyjadruji své myslenky nebo nazory.
a,,Citim potrebu vzdeélavat a predavat své zkuSenosti novym kolegiim, kteri maji mdlo
pracovnich zkusenosti.* ukazuji, ze komunikace a sdileni znalosti mezi nejbliz§imi kolegy
v ramci oddéleni jsou na dobré Urovni. Pokud na pracovistich panuji dobré vztahy, které
pozitivni atmosféru a ochotu sdilet znalosti podporuji, nemaji zaméstnanci obavy piedéavat své

znalosti koleglim, ani jim nebrani ostych otevien¢ mluvit o svych netispésich.

Pro posouzeni stavu sdilnosti kolegi byl ptedpiipraven vybér 9 tvrzeni, ze kterych
respondenti vybirali vSechny mozné odpovédi, se kterymi souhlasili. Nejfrekventované;si
odpovédi, zvolenou 86x (87,8 % respondentll), s procentnim podilem 40,19 % ze vSech 214
vyplnénych odpovédi, bylo zjisténi: ,,Kdyz mam dotaz, kolegové z mého oddéleni mi k tomu
Feknou vse, co vedi.“. Témér polovina respondentt (46,9 %), s podilem 21,49 % z celkového
poctu odpovédi, se domniva, ze: ,,Pokud kolegové z mého oddeéleni védi a znaji néco nového,
podeéli se o své znalosti.*. Tteti pozici obsadilo tvrzeni 42,9 % respondentt, s podilem 19,63 %
z celkového poctu viech odpovédi: ,,Kolegové z jinych oddéleni mi Feknou vse, co védi, kdyz se

Jjich na to zeptam.“.

V grafickém zndzornéni na Obrazku 7 a z odpovédi, které byly vybirany nejcastéji, je
zjevné, ze nejblizsi kolegové si ziskané znalosti v ramci svych oddéleni bez vétSich problému
vyméiuji a na dotazy kolegli reaguji pozitivné a sdiln¢. Pokud je vznesen dotaz, dostava se jim

potifebnych odpovédi 1 od kolegii z jinych odd¢€leni.
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Obrazek 7 Vztah sdileni znalosti kolegti k jednotlivei

(zdroj: Survio)

7.2.3 Znalostni pracovnici

85 respondentli (86,7 %) uvadi, ze firma mé své znalostni pracovniky, 4 respondenti jsou
presvédceni, ze ne. A 9 z respondentii netusi, zda se ve spole¢nosti znalostni pracovnici
nachazeji.

Pro urceni, do jaké miry si spolecnost ceni znalostnich pracovnikli, méli respondenti
moznost vybéru volit z hodnotici Skaly 1-10 (1 je nejméné a 10 nejvice). Z Obrazku 8 je vidét,
7e nejvice = 28 respondentil (28,6 %) zvolilo stfedovou hodnotu 5 bodi. O druhou pozici se
déli hodnoty 3, 4 a 7, které totozné zvolilo 13 respondentil (13,3 %). Primér vSech zvolenych

moznosti je na hodnoté 4,16 coz znaci, ze zaméstnanci se skutecné domnivaji, Ze firma si svych

znalostnich pracovnikii ceni jen na necelych 50 %.
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Na otazku, jak se firmé daii dosdhnout toho, aby své znalosti znalostni pracovnici
predavali, méli respondenti moznost vybéru z hodnotici Skaly 1-7, kdy 1 je nejméné a 7 nejvice.
27 respondentll, coZ odpovida podilu 27,6 %, zvolilo bodové ohodnoceni 3. V tésném zavésu
je bodova hodnota 4, kterou zvolilo 26 respondentti (26,5 %). Primérné hodnota ze zvolenych
moznosti je na hodnoté 3,47, coz odpovida sttedu dvou nejfrekventovanéjSich hodnot, 3 a 4.
Zaméstnanci se tedy domnivaji, ze se firm¢ jen z '5 dafi dosdhnout toho, aby jeji znalostni

pracovnici své znalosti predavali dal.

Pokud jde o hodnocenti, jak se firmé dafi si znalostni pracovniky udrzet, respondenti opét
vybirali z hodnotici Skaly 1-10 (1 je nejméné a 10 nejvice). 26 respondentil (26,5 %), zvolilo
sttedovou hranici 5 bodt. Druhou nejéastéjsi volbou byla hodnota 3, kterou zvolilo 20,4 %
respondentll. Ze vSech zvolenych moznosti vychdzi primér ve vysi 3,93. Zde se z vysledk
ukazuje, ze udrZet si znalostni pracovniky ve spolecnosti se, dle zaméstnanci, dafi jen na

necelych 40 %.

Z 98 respondentil se 73 z oslovenych zaméstnancti (74,5 %) domniva, ze by pro né nebyl
problém vyjmenovat 5 znalostnich pracovnikli ve spolec¢nosti. V posledni otazce proto byla

moznost vyjmenovat zaméstnance, ktefi jsou, dle jejich nazoru, klicovi a téZko nahraditelni.
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(Z divodu dodrzeni ochrany osobnich tudajii a zachovani diskrétnosti nebudou uvadéna
konkrétni jména, ale pro potfebu diplomové prace budou popsany jen pracovni pozice, které

byly v dotazniku zminovany.)

Nejdominantnéjsi zastoupeni méla pozice vedouci oddéleni vyzkumu a vyvoje, kterou
zminilo ve svych odpovédich 19 respondentii. Z celkového poc¢tu 232 odpovédi se jedna o podil
ve vysi 8,19 %. Druhé misto v poctu responzi ziskala pozice vedouct oddéleni kvality, kterou
uvedlo 13 respondentil a jedna se tak o podil 5,6 % ze vSech odpovédi. O tieti pozici se déli
technolog z oddéleni vyzkumu a vyvoje (VaV) a specialista logistiky. Pti ziskani 8 hlasi to
z celkového poctu odpovedi €ini podil ve vysi 3,45 %. Mezi dal$imi, n€kolikrat zminénymi
pracovnimi pozicemi, se opakované objevovali pracovnici oddéleni VaV, technologové
z oddeélni technické pripravy vyroby (TPV), Cetné uvadéna byla elektroudrzba a strojni udrzba.
Z odpovédi respondentll je zjevné, ze za zdsadni a dulezité pozice povazuji obsluzné useky,
které zabezpecuji kvalitni provoz vyrobnich zatizeni. Pro dalsi rozvoj firmy je také nezbytny
vyzkum, vyvoj a inovace, kterym pak k zivotu poméahaji kolegové z technické ptipravy vyroby,

a to vSe dozoruje oddéleni kvality, ve spolupraci s odd€lenim logistiky.
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8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Z vysledkt, ziskanych prostfednictvim kvantitativniho dotaznikového Setfeni mezi
zaméestnanci a kvalitativniho prizkumu formou rozhovorti s personalistkou a cleny
vrcholového vedeni spolecnosti, I1ze zjisténé poznatky rozde€lit do dvou hlavnich oblasti, které

by mély byt voditkem k praktické ¢asti této prace. Jedna se o:

prednosti:

e stejny pohled ze strany zaméstnancti i vedeni spolecnosti,
e podpora vedeni,
e snaha hledat feSeni,
e zijem posilit pocit soundlezitosti zaméstnancu,
e dostatecna rezerva v moznostech vyuziti dalSich komunikac¢nich nastroju,
e problémy nejsou mezi nejbliz§imi spolupracovniky a mensimi kolektivy,
e lze vyuZit vliv ptimého nadtizeného.
A

nedostatky:

e chyb¢jici, nedostatecnd a nepruznd komunikace,

e nedostatek aktualnich informaci,

e nedostatecnd ochota spoluprace,

e nedostatené sdileni informaci 1 znalosti napfic useky,

e nedostate¢na podpora sdileni znalosti mezi zaméstnanci,
e nechut’, nezajem,

e hrozici ztrata znalosti pfi odchodu zaméstnance z firmy,
e nedostatecné docenéni znalostnich pracovnikdi,

e neznalost ,,kolegii* z jinych tsekt.
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Z vysledkti vyzkumu je jasné vidét, ze na problematickych oblastech, kterymi jsou
predevsim chybé&jici komunikace, nedostatek dostupnych a aktualnich informaci a nizké ochota
spoluprace, se shodnou jak ¢lenové vedeni spole¢nosti, tak i fadovi zaméstnanci. Vzhledem
k tomu, Ze v tomto neni rozpor, lze to oznacit za pozitivni zjiSténi. Stejn¢ jako fakt, ze 1 snahou
TOP manazert je tyto oblasti posilit a zvySit miru spoluprace. Hlavnim cilem je soustiedit se
na moznosti, zptisoby a cesty, kterymi bude mozné posilit ochotu spolu v dostatecné mite
komunikovat a spolupracovat, predavat si potfebné informace (pravidelné porady i u mensich
stiedisek a smén), spolecné hledat feSeni (spolecné ukoly, feSitelské tymy), a tim vzajemné
posilovat kolegialitu, loajalnost, divéru 1 firemni hodnoty. Celkové je potieba mezi
zameéstnanci podpofit ochotu sdilet znalosti, dostate¢né motivovat a vysvétlovat piinosy, které
z toho plynou (udrzeni znalosti, piedavani zkuSenosti a jiz jednou ovéfenych feSeni, eliminace
chyb, tspora ¢asu, pouceni se pro piisté, efektivita prace atd.). Ochotu sdilet a predavat znalosti

a zkuSenosti je pak ale tfeba i nalezité oceniovat (finan¢né i nefinan¢n¢).

Pozornost je tfeba vénovat také piipadné ztraté znalosti, pokud se zaméstnanec rozhodne
z firmy odejit, zvlaste pokud se jedna o znalostniho pracovnika. Nezélezi, zda se jedna
o ptirozeny odchod do starobniho diichodu nebo jde o zménu zamé&stnavatele, znalosti je nutné
podchytit. Je tfeba se soustfedit na vybudovani systému pro dostate¢né a vcasné predavani
vSech potiebnych znalosti, zkuSenosti a dovednosti, které predat Ize, at’ uz se jedna o formu
zauceni kolegti (implicitni znalosti) nebo co nejptesnéjsi popis pracovnich ¢innosti a postupi

(explicitni znalosti), kterymi se mohou néstupci fidit.

Piedev§im na zadkladé rozhovoru s personalistkou se jevi jako nezbytné zavedeni
transparentnich adaptac¢nich plani pro kazdou pracovni pozici, aby bylo jasné definovano — pro
zamestnance 1 jejich vedouci, co pfesné¢ by mél zaméestnanec umét, védét a znat, v jaké mite
a za jak dlouho od nastupu na danou pozici. Dal§im, navazujicim, krokem pak bude nastaveni

plant kariérniho rozvoje.

Dostatecné velkou rezervu nabizi 1 mnozstvi dosud nevyuZivanych komunikacnich
nastroju (vyuzivanych jen v malé mife nebo viibec). Jako rychlé a nizkondkladové feSeni byla,
kromé¢ jiz zminénych riznych podob navodi a manudlii, uvddéna moznost vyuziti internich
lektort, tedy formy Skoleni od zaméstnance, ktery prezentuje svoji konkrétni praci ¢i znalost
v oblasti, které rozumi nebo se prezentuje Cinnost urcitého oddé€leni spolecnosti. DalSim
zminovanym nastrojem, ktery by zaméstnanci uvitali, je spole¢na aplikace €i interni chat, ktery

by mohl vyfeSit hned nckolik uvadénych problémi. Eliminovala by se nedostatecna



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 81

informovanost zaméstnancii na vSech pracovnich urovnich, pfeddvané informace by mohly byt
presné zacilené, byly by dostupné rychle a v§em, zpravy by byly snadno i zpétn¢€ dohledatelné,
nezahlcovaly by e-mailové schranky, byla by mozna rychld odezva na dotazy zaméstnancu

1 prizkumy zaméstnavatele atd.

Dalsi problematickou oblasti, které si jsou vSichni védomi, jsou obecné uvadéné vztahy
a kolegialita. Zaméstnanci zmiflovali, Ze osobné znaji pfedevsim své nejblizsi kolegy a uzky
okruh pracovnikli z jinych useki, se kterymi v rdmci svych pracovnich ukoli komunikuji
a spolupracuji. Nemaji vSak vétSinou ptehled o dalSich zaméstnancich spole¢nosti, neznaji je,
netusi, kdo se jakou ¢innosti zabyva. Nékdy znaji jména pracovniki, ale nikdy se nesetkali
a nedokazi si tak jméno propojit s obli¢ejem konkrétniho ¢lovéka. Prostorem pro zlepSeni se
tak nabizi v podobé¢ rozsifeni firemniho telefonniho seznamu, kde by byla uvedena i fotografie
pracovnika a struény vycet pracovnich ¢innosti, kterymi se pii své praci zabyva. A samoziejmeé
také vice pracovnich i mimopracovnich setkdvani napfic¢ firmou, at’ uz jde o teambuildingy,
vyjezdni porady ¢i neformélni setkdvani. Je tfeba se vice soustiedit na §irSi povédomi

o ostatnich pracovnicich spole¢nosti a jejich praci, podporovat kolegialitu a napomahat budovat

siln€j$i vazby a lepsi pracovni vztahy.
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9 PROJEKT NA PODPORU SDILENI ZNALOSTI VE
SPOLECNOSTI

Z analytickych vysledkd, popisujicich aktualni situaci ve spolecnosti prostiednictvim
dotaznikového Setfeni mezi fadovymi zaméstnanci a z rozhovort s vrcholovymi manazery
spolec¢nosti, vychazi, ze se zaméstnanctim nedostava aktudlnich informaci, problematickou
oblasti je nedostatecna komunikace a ochota spoluprace. Efektivnost sdileni znalosti mezi
sebou hodnoti zaméstnanci jen na 50 %. Z nazord, pfipominek a podnéti, jak by se soucasny
stav sdileni znalosti dal zlepsit, jakym zplisobem lze pfedchdzet ztratam cennych znalosti
pracovnikl a zda lze zefektivnit praci se znalostmi, vychazi podnét pro hlavni cil prace, kterym

je podpora sdileni znalosti ve spole¢nosti.

Projekt zac¢ne zalozenim tymu, pro ktery bylo pro zacatek vybrano 7 zaméstnanct, ktefi
budou zodpovidat za vSechny aktivity v rdmci projektu a dle potieby si k sobé priberou dalsi
kolegy. Projekt konéi zéavére€nou zpravou, shrnutim celého projektu a vyhodnocenim

jednotlivych aktivit. Vysledny vystup bude prezentovan na poradé€ vedeni.
Aktivity, souvisejici s projektem, 1ze rozdélit do tii skupin:
1. Predprojektové aktivity — nezbytné Cinnosti pied zahdjenim projektu.

2. Projektové aktivity — ¢innosti v pribéhu projektu (od po€atku az po jeho ukonceni),

popsany s ohledem na naklady, ¢as a mozna rizika.

3. Poprojektové aktivity — Cinnosti, které by mély byt realizovany az po skonceni

projektu. Jedna se o aktivity dilezité pro podporu dal$iho rozvoje sdileni znalosti.

V co nejvyssi mozné mife jsou pro projekt vyuzivany ndstroje pro sdileni znalosti ze
zdrojii spolecnosti, coz by mélo pfedznamenavat snadnéj$i a rychlej$i implementaci a mélo by

to byt pro projekt vyhodou.

9.1 Cile projektu

Hlavnim cilem projektu, na zéklad¢ analytickych vysledki, je zvySit zajem zaméstnanct sdilet
znalosti a zkuSenosti a vytvofit vhodné podminky, které podpofi kolegialitu, ochotu
spolupracovat, komunikovat a sdilet své znalosti mezi sebou. Je tfeba zapojit vedouci

pracovniky, kteti maji nejvetsi vliv na pozitivni ¢i negativni postoj zaméstnanct. Jsou témi, kdo
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vlastnim piikladem, vhodnou motivaci a podporou povzbuzuji zaméstnance k aktivnimu sdileni
znalosti, buduji pocit divéry, loajality a sounalezitosti, nasledné hodnoti a ocenuji. Cilem je,
aby se sdileni znalosti mezi zaméstnanci zautomatizovalo a stalo se samoziejmou soucasti jejich
prace. Nezbytny je podplrny proces ze strany vedeni spolecnosti a vSech vedoucich pracovnik,
aby zaméstnaci ziskali povédomi o tom, jak znalosti efektivné ziskavat, uchovavat, sdilet

a znovu je vyuzivat, véetné neustalého zminovani ptinosa, které to vsem ve firm¢ pfinasi.

K vedlejsim cilim projektu patii lepsi spoluprace, zvyseni informovanosti a zijmu
zaméstnancl o déni ve firmé. Béhem realizace projektu se proto ofekava, ze diky pfinosnéjsi
komunikaci, vy$§i mife davéry a vétSimu zapojeni zaméstnancii, bude dochdzet
k efektivnéjSimu sdileni znalosti, pfedavani informaci a zkuSenosti. Bude se zvySovat
kvalifikace a mira znalosti jednotlivet, tymu i celé spolecnosti. Diky vyuzivani ziskanych
znalosti by se méla omezit chybovost, mélo by dojit k ¢asové uspote diky jiz jednou oveéfenym
feSenim ¢i neopakovéni stejnych chyb a celkové by to mélo vést k vyssi efektivité. Diky
samostatnosti a rychlosti pfi plnéni ukold lze ptedpokladat, ze vzroste také spokojenost
a sebevédomi zaméstnanct, coz pozitivné ovlivni pfistup a motivaci k jejich dal§im pracovnim

ukolam.

Projekt na podporu sdileni znalosti mezi zamé&stnanci bude ve spole¢nosti zavadén
postupné. Hlavni realizace je planovana na obdobi Cervenec az prosinec 2025. Jedna se vSak
o dlouhodobé¢ teseni, a i do budoucna bude projekt vyzadovat dal§i nutné procesy, spravu,
udrzbu, rozvoj ¢i aktualizace v navaznosti na potieby spolecnosti a rychlost technologického
vyvoje.

Pro ptehlednost byl zpracovan také logicky ramec projektu, ktery je uloZen v piiloze

(Piiloha V).

Cile projektu jsou navrzeny dle strategie SMART:
e Specific = specificky, konkrétni

» Cilem je podpotit sdileni znalosti mezi zaméstnanci vybrané
spolec¢nosti. Podpora v podobé klicovych aktivit bude ve

spolecnosti realizovana od tfetiho kvartalu roku 2025.

e Measurable = méfitelny
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» Vyssi mira sdileni znalosti, lepS$i komunikace a ochota
spoluprace, vyS$i mira zainteresovanosti zaméstnanci,
vedouci k celkovému zefektivnéni prace a souvisejicich
procest (méfeno dotaznikovym Setfenim a zpétnou vazbou od

vedoucich pracovnik).
e Acceptable = akceptovatelny
» Realizace projektu musi byt schvalena vedenim spolec¢nosti.
e Realistic = realisticky, relevantni

» Vsechny pottebné prostiedky a zdroje pro realizaci projektu

jsou k dispozici.
e Time specific = ¢asové ohraniCeny, terminovany

» Navrzeny projekt na podporu sdileni znalosti mezi

zameéstnanci lze zadit realizovat od 1.7.2025.

9.1.1 Podstata, struktura a ucel projektu

Podstatou projektu je, v souladu s klicovymi aktivitami a po vyhodnoceni nidkladove, casové
arizikové analyzy, splnit vyty€ené cile a dosdhnout tak ocekavanych piinosii projektu na

podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti.

V nasledujicim textu je zpracovana a popsana struktura projektu na podporu sdileni
znalosti. Projekt startuje prezentaci cild, klicovych aktivit a jednotlivych krokt pro vrcholové
vedeni spolecnosti. Nasleduje ptipravna faze, kdy jsou definovany Cinnosti, které jsou potiebné
pro uskute¢néni jednotlivych aktivit ve fazi implementace. Zavérecnou ¢asti je pak shrnuti
vysledka, zjisténi Gspésnosti projektu a zhodnoceni jednotlivych aktivit. Vyslednd detailni

zprava bude spolecné se souhrnnymi vysledky uspé$nosti prezentovana vedeni spole¢nosti.

Ugelem projektu je vytvofit propracovany systém, ktery v dané spoleénosti pfipravi
vhodné podminky pro efektivni praci se znalostmi (ziskavani, sdileni, ukladani, archivace
a jejich opakované vyuziti). Jedna se o dlouhodoby proces, ndro¢ny na ¢as a pracovni vytizeni
vSech zainteresovanych osob. Velmi potfebna je podpora vedeni spolecnosti, které si plné

uvédomuje dulezitost efektivniho sdileni znalosti mezi zaméstnanci. Zmény souvisejici se
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zavadénim projektu a realizace jednotlivych ¢innosti budou vyzadovat nejen silné zapojeni

¢lenti realiza¢niho tymu, ale také vyznamnou a aktivni spoluucast vSech vedoucich pracovnikd.

9.1.2 Ocekavané prinosy projektu

Jiz v pribéhu realizace projektu lze piedpokladat eliminaci moznych ztrat znalosti, lepsi

informovanost a vyssi ochotu spoluprace zaméstnancu.

Jednotlivé aktivity projektu maji za cil pfinést spolecnosti a jejim zaméstnanciim, tyto

ptinosy, které budou v dalsi kapitolach podrobnéji rozepsany:

e Prevence ztraty znalosti
= dokumentace pracovnich postupti,
= vyuziti zaméstnancu jako internich lektort.

e Lepsi informovanost
= jednotn4 komunikacni platforma/firemni aplikace,
= nastaveni pravidel a rozsahu komunikace ve spole¢nosti,
= pravidelné porady ve vSech urovnich spolecnosti,

= piehledny telefonni seznam s fotografii a struénym popis pracovnich €innosti

zameéstnance.
e Vyssi ochota spoluprace
= identifikace potfebnych znalosti, které zaméstnanci postradaji.
e Jasny popis pracovnich pozici a znalosti/dovednosti potiebnych k vykonu

= adaptacni plany.

9.2 Kilicové Cinnosti

Pro zabezpeceni uspésnosti projektu a jeho bezproblémovy prabéh, je nezbytné provést mnoho
klicovych cinnosti. Nekteré vybrané klicové aktivity v jednotlivych fazich projektu jsou

popsany v nasledujicich odstavcich:

e Prevence ztraty znalosti = dokumentace pracovnich postupii
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Ve spolecnosti je mnoho pracovnich pozic, které nemaji zajisténu zastupitelnost a hrozi
problém s neznalosti dané naplné prace (nejen pii odchodu zaméstnance z firmy, ale také
v piipad¢ delsiho, neplanovaného vypadku daného pracovnika z pracovniho procesu, napft.
z diivodu nemoci). Cinnosti, které pracovnik neprovadi ptili§ ¢asto, mohou byt i zapomenuty,
jinym ¢innostem a znalostem, které pii své praci vyuziva, naopak nemusi piikladat takovou
dilezitost, aby povazoval za nutné je s nékym sdilet. Jako prevence pifed moznou ztratou
znalosti, kterymi zaméstnanci disponuji, a pro usnadnéni prace zastupujicich, je tfeba stanovit
pro kazdou vyznamnou pozici plan dokumentace pracovnich postupli a manual ¢innosti, které
jsou pro danou pozici nezbytné. Prace zastupce ¢i nastupce dle popisu povede k efektivnéjSimu
a rychlej$imu provedeni potfebnych Cinnosti, predejde moznym chybam, kterych by se novy
pracovnik dopoustél a tim k eliminaci ¢asovych a finan¢nich ztrat. K dokumentaci a evidenci
pracovnich postupli bude vyuzito adresaii na sdilenych discich, kde jsou pro kazdy tusek
vytvoteny slozky a pfistup k nim je nastaven dle ptislusnych ptistupovych prav. Kazdy tsek
tak bude mit pro sv¢é jednotlivé odbory, oddéleni a stfediska vlastni slozku, kde budou vedouci
pracovnici evidovat a uchovavat tyto pracovni postupy. Je na kazdém vedoucim pracovnikovi,
zda bude klicové pracovni postupy vyzadovat pouze v pisemné podobé nebo bude vhodné pro

nékteré, napt. klicové €innosti ¢i operace, mit v zaloze 1 video-manual.
e Prevence ztraty znalosti = vyuziti zaméstnanct jako internich lektori

Mezi zaméstnanci spolecnosti je fada pracovnikii, které lze oznacit za odborniky.
Disponuji mnozstvim znalosti, dovednosti 1 praktickych zkuSenosti a je vhodné tyto znalosti
vyuzit a prenaSet dal na dalsi pracovniky, kterym mohou pomoci v jejich vlastni praci, usnadnit
plnéni jejich ukolt ¢i odpovédét na jejich dotazy, vztahujici se k dané problematice. Ve
spolupréaci s vedoucimi pracovniky bude tfeba takové pracovniky v jednotlivych usecich
a pracovistich identifikovat a oslovit s prosbou, zda by byli ochotni se o své znalosti
a zkuSenosti podélit s kolegy a ptichystat si pro n¢ kratké skoleni, praktickou ukazku ¢i manual
popisujici odzkouSené a ovétené feSeni konkrétnich tkold ¢i problému. Jak vyplynulo
1z dotaznikového Setfeni, zamé&stnanci tuto formu vzdélavani povazuji za uzitecnou a chtéji
vice takovych proskoleni. Jako benefit je povazovan popis redlnych situaci, ovéfena feSeni,
ziskani okamzité odpoveédi na doplilujici otdzky a samoziejmé také budovani pracovnich

vztaht, kolegiality a soundleZitosti s firmou.

e Lepsi informovanost = jednotna komunikacni platforma/firemni aplikace
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Cestou k vyssi mife informovanosti je spolecnd firemni aplikace. Jde o komunika¢ni
nastroj, ktery zaméstnanci uvadéli jako potiebny a pfinosny v uskutecnéném dotaznikovém
Setfeni. Spolecnd komunikacni platforma zajisti dostupné informace v§em zaméstnanciim —
neni vazdna jen na firemni mobilni telefon ¢i pfistup k firemni pocitacové siti, ale
piihlaSeni/instalace je mozna na jakémkoliv chytrém telefonu nebo v pocitaci. Zaméstnanci tak
maji informace k dispozici témét kdykoliv a kdekoliv, vSe je dostupné a snadno dohledatelné.
Z siroké nabidky dodavatele lze vybrat dostatecné pestry vybér modult, které jsou pro
zaméstnance nejen uzitené (dochazka, vyplatni paska, prehled smén, informace
zameéstnavatele, dotazy aj.), ale i uzivatelsky zajimavé (jidelni listek/objednévani obé&dd, jizdni
rady, bazar atd.). Pfinosy jsou zjevné i pro spole¢nost, nebot’ mize prostiednictvim aplikace
ziskat rychlé odpovédi na své dotazy a priizkumy, jako uzite¢na se jevi i moznost cilit konkrétni
zpravy ¢i zvetejnované informace nejen na celou firmu, ale i na konkrétni skupiny zaméstnanct
¢i pracovni useky. Navic lze prostfednictvim néavStévnosti sledovat, které moduly jsou
zameéstnanci nejvice vyuzivany, a které naopak méné, a na né pak sousttedit veétsi pozornost
a cilit dal$i propagacni osvétu nebo je radéji nahradit jinym modulem. Dal§im bonusem je také
ochrana firemnich informaci a Gdaji eliminaci vyuzivani bézné dostupnych vetejnych chatt

a socialnich siti.
e Lepsi informovanost = nastaveni pravidel a rozsahu komunikace ve spolecnosti

V souladu s internimi smérnicemi popisujicimi pravidla komunikaci je tifeba tento
dokument aktualizovat a nastavit jasna pravidla, jak ma komunikace ve spolecnosti probihat.
Ptfedevsim je tfeba jasné stanovit povinnost na pisemnou komunikaci odpovidat vzdy, pokud
moZzno obratem nebo nejpozdéji do 24 hodin. A jako prevence proti ptipadnym nedorozuménim
a zbyteCnym konfliktim, je tfeba pfesn¢ definovat, co pfesn€, komu a v jakém rozsahu se ma
piedavat/sdélovat. Stejné tak je potieba definovat i pravidla pro komunikaci telefonickou. Neni
nezbytné byt k dispozici na telefonu nepietrzité, ale na zmeskany hovor je tieba odpovédéet

zpétnym zavolanim.
e Lepsi informovanost = pravidelné porady ve vSech urovnich spolecnosti

Aby byla zajisténa informovanost na vSech pracovnich tGrovnich, je tfeba zavést alespon
jednou mési¢né povinné informativni porady o novinkach, planech, aktudlnim déni i vysledcich
hospodateni spolecnosti. Vystupem bude zapis z porady, ulozeny na sdileném disku a vyvéseny

na nasténce daného oddé€leni.
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e Lepsi informovanost = piehledny telefonni seznam s fotografii a strucnym popis

pracovnich ¢innosti zaméstnance

Jednim z problémil velké spolecnosti a velkého poctu zaméstnancil je vzajemna neznalost
ostatnich pracovnikl. Lidé jsou v kontaktu pfevazné jen se svymi nejbliz§imi kolegy z oddéleni
¢i stiediska a z jinych usekl znaji nékolik pracovnikli pouze v ptipad¢€, Ze s nimi pii své praci
blize spolupracuji. Pro zptehlednéni bude tfeba inovovat firemni telefonni seznam a rozsifit
seznam pracovniki, ktefi v ném jsou uvedeni, o jejich fotografii a stru¢ny popis pracovnich
¢innosti, kterymi se zabyvaji. Zaméstnanci se touto cestou seznami s dal§imi zaméstnanci
a ziskaji vétsi prehled o pracovnicich Cinnostech, kterymi se ostatni pracovnici pii své praci

zabyvaji.

e Vyssi ochota spoluprace = identifikace potiebnych znalosti, které zaméstnanci
postradaji (véetné zjisténi z4jmu o Skoleni a rizné formy vzdélavani)

Aby bylo mozno na zaméstnance Iépe cilit konkrétni nabidky semindii ¢i Skoleni,
poskytovat jim znalosti, o které maji skutecné zajem a zacleniovat je do tymu, kde se mohou
leccos ve svém oboru pfiucit, bude prostfednictvim vedoucich pracovnikll zjisténo, jaké
informace nebo znalosti jejich podtizeni postradaji, co by jim praci usnadnilo, v jaké oblasti by

se chtéli dale vzdélavat a které formy Skoleni by nejvice uvitali.

e Jasny popis pracovnich pozici a znalosti/dovednosti potfebnych k vykonu

= adaptacni plany

Pro potieby zptehlednéni a jasné evidence je tfeba nastavit adaptacni plany pro kazdou
pracovni pozici. Novy pracovnik 1 jeho nadfizeny bude mit ptehled, co pfesné se ma
zaméestnanec béhem adaptace dozveédet a naucit, jak dlouho adaptacni proces trva a co ma
nasledné védét, umét a znat, aby byl povazovan za plnohodnotného pracovnika pro danou
pracovni pozici. Je tfeba definovat také osobu (pracovni pozici), kterd bude nového
zamestnance zaucovat a zodpovida za to, aby se novacek v daném Casovém useku adaptace
naucil vSe potiebné. Adaptacni plany/formuléie pro kazdou pracovni pozici (reflektujici popis
pracovnich ¢innosti z katalogu pracovnich pozic) pfipravi persondlni Usek a prosttednictvim

vedoucich pracovnikli budou udaje ve formulétich doplnény a zaktualizovany.
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Popsané klicové aktivity nalezi k nasledujicim fazim projektu:
Zahajeni - startovaci faze (1.-31.7.2025)

Jedna se o vyznamnou fazi, kdy je tieba se pfipravit na moznou averzi a nezajem ze strany
zamestnancl proti zavadéni néceho nového, nezndmého. Aby se predeslo nepochopeni
a neporozumeni, je nezbytna podpora a propagace projektu vedenim spolecnosti. Spoluucast
bude pfenesena i na vedouci pracovniky, prostfednictvim kterych se informace o projektu, popis
jednotlivych procestt a konkrétni ptehled vyhod, plynouci z efektivniho sdileni znalosti
a zkuSenosti, dostane ke vSem zaméstnanctim. Vedeni spolecnosti bude mit prezentaci
k projektu k dispozici a bude moci snadnéji pfedstavit planovany projekt svym nejblizsi
spolupracovnikiim, pro jejich jasnou piedstavu o jednotlivych ¢astech projektu a terminech,
v jakych budou jednotlivé aktivity probihat. Pokud bude zdjem, bude se moci prezentace
zlcastnit 1 néktery ¢len realizaniho tymu, aby ptipadné ihned objasnil a vysvétlil oblasti, které
by mohly byt Spatné pochopeny a zkreslené€ peneseny na dalsi kolegy. Soucasné bude probihat
podpirna propagace projektu ve firemnich novinach, pfispévkem na intranetu, informativni
plakatky budou umistény do vyvések v obou aredlech spolecnosti a budou poskytnuty
1 vedoucim pracovniklim, aby je mohli vyvésit na nasténky na svych pracovistich. Na vSechny
firemni e-mailové adresy bude rozeslan popis projektu a jednotlivych ¢innosti, které budou
v prubéhu druhého pololeti ve spole¢nosti realizovany. To vSe s identifikaci pfinosi (uvedeni
konkrétnich ptikladil), které to zaméstnanclim 1 celé firmé piinese. V této pocatecni fazi je
nezbytné, aby se k zaméstnanctiim dostalo co nejvice pfesnych informaci, popisujici cely projekt
ijeho jednotlivé kroky. Je tfeba jim dikladné popsat a vysvétlit vyhody, které z projektu plynou
ana konkrétnich ptikladech je presvédcCit a namotivovat ke spolupréci. Soucasti této faze je také
doplnéni realiza¢niho tymu, kdy bude potieba identifikovat a oslovit vhodné kandidaty z fad
zameéstnanct, ktefi budou mit potfebné nadseni, ochotu se zapojit a chut’ se realizovat. Pokud
budou projektové aktivity a pfinosy svym osobnim pfistupem podporovat a prezentovat fadovi
zaméstnanci, d4 se od ostatnich zaméstnancii ocekavat lepSi pfijeti zmén a vySs$i z4jem

o0 jednotlivé ¢innosti realizovaného projektu.

Jelikoz je spolecnost soucasti koncernu, je tfeba si zajistit 1 jeho souhlas s moZnosti vytvofit
a vyuzivat pro komunikaci v ramci spolecnosti vlastni firemni aplikaci. Z pfedlozenych
nabidek oslovenych spole¢nosti bude tieba vybrat dodavatele, jehoz komunika¢ni platforma
bude nejvice odpovidat internim potiebam a nabizené moduly budou co nejvice spliovat

ocekavané pozadavky. V zavéru této zahajovaci faze bude nezbytné si od vedeni spolecnosti
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zajistit nejen jejich podporu, ale také jejich souhlas s vyclenénim potiebnych financ¢nich

prostiedkil na realizaci dalSich ¢innosti v nasledujicich fazich projektu.

Pripravna faze (1.8.-30.9.2025)

Soucasti pripravné faze je podepsani smlouvy s dodavatelem firemni aplikace. Ve spolupraci
s IT odd€lenim ne nezbytné vyjasnéni vSech nalezitosti spojenych s integraci nové aplikace se
stavajicimi firemnimi programy a systémy, nastaveni funkcnosti vybranych moduli a presnéjsi
Casové upfesnéni spusténi aplikace. Ve firmé bude tifeba definovat administratory pro
jednotlivé moduly, ktefi budou zodpovidat za aktualnost piispévki, budou odpovidat na dotazy
zameéstnancl, vztahujici se k danému modulu, pfipadné budou dotazy presmérovavat na
odpovédné osoby. Stejné tak je tfeba se dohodnout se vSemi zainteresovanymi osobami a drzet
jednotnost a stejny styl komunikace ve vSech modulech aplikace. Pro tyto ucely bude
s dodavatele aplikace domluveno proskoleni administratord, aby se vSichni se svéfenym
moduly naucili pracovat a uméli dostate¢n¢ vyuzivat vSech dostupnych vymozenosti, které
aplikace nabizi. Zaméstnancim bude nova aplikace detailn€ji popsana prostiednictvim
rozeslané e-mailové propagace, op&tovné budou pfipraveny informativni plakatky, dostupné na
vyvéskach v aredlech spolecnosti, podpora plijde i prostfednictvim piispévku ve firemnich
novinach €1 na intranetu. Bude tfeba vzbudit takovy zajem, aby se zamé&stnanci na aplikaci a jeji
piinosy t&sili a sami se zajimali, co vSe tak budou mit diky aplikaci dostupné a po ruce.
K aktivaci svého G¢tu budou zaméstnancim prostfednictvim vedoucich pracovniki predany
ptihlasovaci kody do aplikace. To vSe v dostatecném predstihu pied pldnovanym terminem

spusténi aplikace.

V ramci ptipravné faze bude ptipraven také plan dokumentace a evidence pracovnich postupii,
vytvofen a k vedoucim pracovniklim distribuovan formulédf pro vyplnéni adaptacnich plant
jednotlivych pracovnich pozic, stejné jako formuldf pro stru¢ny popis pracovnich cinnosti
zamestnanct, slouzici pro inovaci firemniho telefonniho seznamu. Pro tyto potieby bude vzdy
personalnim usekem pfipraven vhodny formuléf a spole¢né se vzorovym vyplnénim a dal$imi
upfesiiujicimi instrukcemi, pfipravenymi ve spoluprace s IT oddélenim (napf. jakym zpisobem
se budou evidovat popisy pracovnich ¢innosti, ve kterych slozkédch budou dokumentovany, jak

je Ize nasledné vyuzit apod.), budou piedany vedoucim pracovnikiim.
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Implementace do praxe (1.10.-31.12.2025)

V pfedem naplénovany den spusténi aplikace (zaméstnanci budou v dostatecném piedstihu
o terminu informovani) budou ve spolecnosti pfitomni i zastupci dodavatele, ktefi budou
zaméstnancim k dispozici s pomoci pii prvnim piihladSeni a s osobni ukazkou, jak jednoduse
1ze aplikaci a jeji jednotlivé moduly pouzivat. Pro tento ucel budou mit k dispozici dostatek
podpirnych propagacnich materiali. Tato propaga¢né-podptrna akce bude probihat po dobu

dvou dnti, vzdy po jednom dni v kazdém z areélti spole¢nosti.

Soucasti implementaéni faze je také inovace firemniho telefonniho seznamu. Bude potieba
zaevidovat od vedoucich navracené formulafe s popisem pracovnich ¢innosti, naplanovat kdy
(které dny a Casové useky) bude probihat fotografovani zaméstnanct a piti samotné realizaci si
od kazdého zaméstnance vyzadat podpis potvrzujici jeho souhlas s vyuzitim fotografie pro

firemni ucely.

Pro lepsi informovanost pracovnikli o déni ve spolecnosti bude zavedena povinnost
zorganizovat minimaln¢ jedenkrdt mési¢né povinné porady ve vSech oddélenich.
O projednavanych bodech bude sepsan zapis, ktery bude ulozen na sdileném disku, ve slozce

daného useku.

U zaméstnanci bude prostfednictvim vedoucich pracovniki provéfen jejich zéjem o znalosti
a informace, které pro plnéni svych pracovnich tkola postradaji a jaké typy Skoleni a forem
vzdélavani by uvitali. Ziskané informace budou persondlnim usekem zpracovany a poslouzi
pro ucelng;jsi cileni vzdélavani a zajisténi pottebnych informaci.

Ditlezitou soucasti implementacni faze je také zajiSténi, evidence a nasledna elektronizace
adaptacnich plant pro kazdou pracovni pozici. Diky dostupnosti adaptacnich pland, bude mit
piehled o procesu adaptace kazdy vedouci, nové piijaty pracovnik i1 personalista. Vyplnéné
adaptacni plany budou v elektronické podobé ulozeny ve sdilenych slozkéch persondlniho

useku.

Pro zlepSeni tarovné komunikace uvnitt spole¢nosti bude potieba v této fazi projektu definovat
jasna pravidla komunikace, urcit rozsah ptfeddvanych informaci a nastavit povinnost odpovidat.
Tato tiprava bude soudasti aktualizace organiza¢ni smérnice. Uroveii komunikace, ochota
sdileni a celkovy zajem o spoluprici bude nastaven také jako jeden z ukazatelii ro¢niho
hodnoceni dlouhodobého vykonu kazdého zaméstnance, coz by také mélo pfispét k vétSimu

z4jmu a ochot¢ pracovnikli komunikovat a spolupracovat.
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Pro posileni pracovnich vztahii se opét planuje organizace neformalnich setkani jednotlivych
pracovnich tymil a vyjezdni porada, kde se pti feSeni ukolu setkavaji a blize poznavaji clenové

vyssiho a stfedniho managementu spolecnosti.

V zévérecné Casti této implementacni faze se pocita s dotaznikovym Setfenim, ke kterému se
vyuzije nové aplikace. Aby bylo mozno zjistit u¢innost nastavenych opatzeni, bude u
zaméstnancl zjiStovana aktudlni Groven sdileni znalosti ve spolecnosti a jejich celkova

spokojenost se zavedenymi novinkami v ramci realizovaného projektu.

Shrnuti a zavéreéna zprava (leden 2026)

V ramci zavéreCné faze projektu musi byt vypracovana detailni zprava k realizovanému
projektu a jeho jednotlivym aktivitam. Budou shrnuty vSechny faze projektu, detailné popsan
seznam vSech skute¢né realizovanych ¢innosti, zaktualizovan ¢asovy harmonogram a vyc¢isleny
skute¢né vynaloZené ndklady. Soucasti zpravy bude vysledné vyhodnoceni usp&snosti projektu.
Nedilnou soucasti zpravy bude i popis Cinnosti, jejichz realizace bude v planu po ukonceni
projektu, ptipadné bude tieba je realizovat jako dals$i, navazujici projekt. Vyslednd zprava bude

prezentovana vedeni spolecnosti.

Zpétna vazba (leden 2026)

Koneé¢na faze projektu musi zajistit Gi¢innost a splnéni cilii realizovaného projektu. Reditelé
jednotlivych tsekl zorganizuji brainstorming, kdyse svymi pifimymi podfizenymi projdou
jednotlivé aktivity realizovaného projektu a spole¢né budou identifikovat pfinosy a konkrétni
vysledky plynouci z implementace projektu. K dispozici budou 1 vysledky uskutecnéného
dotaznikového Setfeni prostfednictvim firemni aplikace, dokladajici zpétnou vazbu od

zameéstnancu.

9.2.1 Matice odpovédnosti RACI

Potfebné cinnosti, kterym se bude nutné v projektu vénovat, jsou popsdny v matici
odpovédnosti (Tabulka 4), kazdému tkolu jsou pfifazeny ptislusné osoby (pracovni pozice),
které bude tfeba do projektu zapojit a vyuzit pro startovaci, ptipravnou a implementacni fazi.

Mira jejich zapojeni je definovana popsanymi zkratkami:
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Responsible = odpovida za urcity kol (vi, jak to udélat)
Acountable = odpovida za vysledek ¢innosti (hlavni projektovy manaZzer)
Consulted = konzultuje, schvaluje v§echny zmény (poskytuje rady k ukolu)

Informed = jeinformovan o prib¢hu a vysledku (uchovava zapisy a dokumentaci)



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 94
Tabulka 4 Matice odpoveédnosti RACI
- (o] o <
— © © © ©
' S| k|2 | 2|k .
Aktivita s E|Sl8|e|le|2|8|e|2|R
g @ o o o ) S
> 4 2 2 14
7] 7] ] o
e | a|l al| o
I. |ZAHAJENI - startovaci faze
1 Prezentace projektu, jeho cill, klicovych aktivit a | c I I I I | . IraA
" |jednotlivych krok( vedeni spoleénosti. !
Zajisténi predani informaci o planovaném projektu
2. , ) RA| C | | | | | | | |
na vedouci pracovniky.
Podptirnd propagace projektu a pfesna formulace
3. |vyhod (¢lanek ve firemnich novinach, intranet, | A C R R R R C R |
vyvésky a nasténky).
Predstaveni projektu — prezetace konkrétnich
4. |planovanych ¢innosti zaméstnancim | C RA| | | | | | | C
prostfednictvim vedoucich pracovnik(.
Doplnéni realiza¢niho tymu (identifikace a
5. |osloveni vhodnych kandidatd, ktefi budou mit pro | A C R R R R R R R
dané ukol potiebné nadseni).
Souhlas koncernu s vytvorenim vlastni firemni
6. R | C | | | | AR | |
aplikace.
Volba dodavatele aplikace, definovani potfebnych
7. . | R,A | | | | C | C
moduld.
Vyclenéni finanénich prostredkl na realizaci
8. |. - , RA| C | | | | | | |
jednotlivych ¢innosti.
Il. | Pfipravna faze
Souhlas s propojenim internich systému s novo
g, [POuMas s propojenim internich systemu s novou - ¢ Pl AR |
aplikaci.
. e - livé |
10. Urc_em administrator( pro jednotlivé moduly e | R R R R R R R
aplikace.
11.|Objednani firemni aplikace (podpis smlouvy). I [RA C C C C R C |
Predstaveni nové aplikace zaméstnancim
12.|(propagacni podpora prostrednictvim e-mailové | A R R R R R R R C
rozesilky, intranet, vyvésky, vedouci).
Distribuce jedinecnych prihlasovacich kodl s
13.[terminy pro aktivaci svého u¢tu a moznou pomoci | | A R R R R R R R
s prvnim pfihlasenim pfimo v aredlu spolecnosti.
Identifikace pracovniku, ktefi by mohli by
14,|'dentifikace pracovniky, kterl by mohli byt 1| c AlR|IR|RI|IR| 1] 1 ]C
internimi lektory.
Plan dokumentace pracovnich postupl u
15.|pracovnich pozic. Vyuziti sdilenych diskd pro jejich | | RA | C c C C R |
uloZeni a evidenci.
Pfiprava a distribuce formulait/adaptaénich plant
16. , R J . | A C R R R R |
pracovnich pozic k vedoucim pracovnikiim.
Pfiprava a distribuce formularl pro strucny popis
17.|pracovnich ¢innosti zaméstnancu uvedenych ve | A C R R R R C
firemnim telefonnim seznamu.
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Aktivita

vedeni

vedouci

personalista 1

personalista 2

personalista 3

personalista 4

IT

MKT

zC

Implementace do praxe

18.

Spusténi aplikace, prezentace a podpora
dodavatele s prvnim pfihlasenim a ukazkou
pouzivani.

AR

19.

Evidence formulari se struénym popisem
pracovnich ¢innosti zaméstnanct pro telefonni
seznam a jejich prevod do databaze.

AR

20.

Zajisténi souhlasu zaméstnanct k prezentaci jejich
fotografie ve firemnim telefonnim seznamu.

AR

21.

Fotografovani zaméstnancu pro potreby rozsiteni
telefonniho seznamu.

AR

22.

Inovace telefonniho seznamu (rozsifeni o fografii
zaméstnance a strucny popis ¢innosti, kterymi se
zabyva).

AR

23.

Zavedeni povinnosti pravidelnych informativnich
porad ve vSech oddélenich.

AR

24,

Identifikace potfebnych znalosti a informaci, které
zaméstnanci postradaji.

25

Identifikace zajmu zaméstnanctli o

"[8koleni/seminate/kurzy a dalsi formy vzdélavani.

26.

Zajisténi vyplnéni adaptacnich plant k jednotlivym
pracovnim pozicim.

27.

Evidence a elektronizace adaptacnich pland.

AR

28.

Nastaveni pravidel komunikace ve spole¢nosti (co,
komu, kdy a v jaké mife predavat, povinnost vidy
odpovidat, kdy nejpozdéji, aj.).

AR

29.

Ochotu zaméstnance komunikovat, spolupracovat
a sdilet nastavit jako dalSi ukazatel pro ro¢ni
hodnoceni dlouhodobého vykonu.

30.

Priprava a organizace firemnich neformalnich
setkani.

Cl

31

Pfiprava a organizace vyjezdni porady vyssiho a

"|stfedniho managementu.

Cl

CA

32.

VyuZiti nové aplikace k dotaznikovému Setfeni (1.
k uréeni aktualni Urovné sdileni znalosti ve
spolecnosti, 2. spokojenost s novinkami (firemni
aplikace, rozsiteny telefonni seznam).

AR

. |Shrnuti a zavérecna zprava

33.

Vypracovani detailni zpravy k realizovanému
projektu, jednotlivym aktivitam a vysledné
zhodnoceni Uspésnosti. Prezentace vysledku
vedeni spole¢nosti.

R,A

34.

Zpétna vazba od zaméstnancl - brainstorming a
shrnuti vysledk( z dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci.

(zdroj: vlastni zpracovani)
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9.3 Nakladova analyza

Projekt na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci je ndro¢ny casovée i ndkladoveé. Vyzaduje
velké nasazeni realiza¢niho tymu, kde ma nejvétsi zastoupeni personalni tisek. Vyznamny podil
spoluprace na projektu maji vedouci pracovnici, komunikujici s vedenim spolecnosti

1 s fadovymi zaméstnanci.

Projekt pocita s realizacnim tymem o 7 zamé&stnancich, zodpovédnych za realizaci v§ech
aktivit v ramci projektu. Bézné technické vybaveni (pocitate nebo notebooky, tiskarny c¢i
dataprojektor) je ve firmé k dispozici, v rozpoctu se nepocita ani s dal$imi dodatecnymi néklady

na spotfebu energii nebo proplacenim pres¢asovych hodin.

V Tabulce 5 jsou uvedeny pocty Man-days, oznacované zkratkou MD (MD znaci pracovni
¢as jedné osoby odpovidajici jednomu pracovnimu dni), které budou pro potiebu realizace
napldnovanych aktivit projektu na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci spotfebovany
vSemi zaméstnanci spolecnosti. Pro obdobi realizace projektu (1.7.-31.12.2025) je pocitan
celkovy soucet 529,5 MD. Celkové naklady, spotfebované za MD, zohlediiuji primérnou mzdu
ve spole¢nosti, kdy je pocitano s ¢astkou 2.400,- K&/MD. Néklady na thradu MD tak ¢ini
1.270.800,- K¢.

Pievazna Cast piinost projektu je velmi tézce méfitelnd a je sloZité ji v rdmcei nakladoveé
analyzy konkrétné¢ definovat. Diky zavedeni projektu podporujiciho sdileni znalosti ve
spolecnosti a ztoho plynouciho zefektivnéni prace zaméstnancil, jsou ofekavany vynosy
v podobé pozvolného rlstu trZzeb spolecnosti a sniZzeni nékladi diky rychlejSimu zapojeni

novych zaméstnanct do pracovniho procesu.

V projektu se pocitd s jednordzovym vstupnim nakladem na zakoupeni a personifikaci
aplikace ve vysi 50.000,- K¢ (je pocitano s vyS$$i cenovou hranici v rdmci cenového rozpéti
odhadovaného dodavatelem ve vysi 30-50 tis.). Pro umoZnéni pfistupu do aplikaci i t€ém
zamg&stnancim, ktefi nemaji chytry telefon, bude pro kazdy zavod zakoupen jeden ,kiosek*
s dotykovym displejem ve velikosti 10%. Jednorazové naklady za dva displeje ¢ini 52.000,-K¢.
Dalsi néklady bude projekt vyZadovat ve formé mési¢ni pauSalni sazby za kazdého zaméstnance
spole¢nosti ve vysi 28,- K¢ (opét se pocita s vyssi hodnotou z odhadového rozpéti 19-28 K¢).
Celkova pravidelnd suma tak ¢ini 28.000,- K¢ za kazdy mésic (i€tovana od srpna 2025), coz
za 5 mésict roku 2025 ¢ini 140.000,- K¢. (Tyto mésicni naklady si dodavatel Gctuje na drzbu

aplikace, pravidelné aktualizace na nové verze, zélohovani, pravidelné revize GDPR,
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pravidelny monitoring zdkonnych a technickych pozadavki Apple a Google, pravidelné audity
bezpecnosti dat dle ISO 27001, technicka podpora aj.). Naklady, nutné pro spusténi a provoz
aplikace, jsou tak do konce projektu odhadovany ve vysi 242.000,- K¢.

Celkova suma nakladi, souvisejicich s projektem na podporu sdileni znalostni mezi
zamestnanci, je odhadovana ve vysi 1.512.800,- K¢. Vedenim spolecnosti je vyse potfebnych

naklada akceptovana.
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Tabulka 5 Nakladova analyza

Aktivita

vedeni

vedouci

personalista 1

personalista 2

personalista 3

personalista 4

IT

MKT

ZC

zaméstnanci

ZAHAJENI - startovaci faze

Prezentace projektu, jeho cilQ, klicovych aktivit a
jednotlivych krokd vedeni spolec¢nosti.

Zajisténi predani informaci o pldnovaném projektu
na vedouci pracovniky.

Podpurna propagace projektu a presna formulace
vyhod (¢lanek ve firemnich novinach, intranet,
vyvésky a nasténky).

Predstaveni projektu — prezetace konkrétnich
planovanych ¢innosti zaméstnanctiim
prostfednictvim vedoucich pracovnika.

Doplnéni realiza¢niho tymu (identifikace a
osloveni vhodnych kandidatd, ktefi budou mit pro
dané ukol potiebné nadseni).

Souhlas koncernu s vytvofenim vlastni firemni
aplikace.

Volba dodavatele aplikace, definovani potfebnych
moduld.

Vyclenéni financnich prostredk( na realizaci
jednotlivych ¢innosti.

. |Pfipravna faze

Souhlas s propojenim internich systému s novou
aplikaci.

10.

Urceni administrator( pro jednotlivé moduly
aplikace.

11.

Objednani firemni aplikace (podpis smlouvy).

12.

Predstaveni nové aplikace zaméstnancim
(propagacni podpora prostrednictvim e-mailové
rozesilky, intranet, vyvésky, vedouci).

9,5

13.

Distribuce jedinec¢nych prihlasovacich koda s
terminy pro aktivaci svého uc¢tu a moznou pomoci
s prvnim prihlasenim pfimo v aredlu spole¢nosti.

19

14.

Identifikace pracovnikd, ktefi by mohli byt
internimi lektory.

15.

Plan dokumentace pracovnich postup( u
pracovnich pozic. Vyuziti sdilenych diskd pro jejich
uloZeni a evidenci.

16.

Pfiprava a distribuce formulari/adaptacnich plant
pracovnich pozic k vedoucim pracovnikim.

17.

Priprava a distribuce formular{ pro strucny popis
pracovnich ¢innosti zaméstnanc( uvedenych ve
firemnim telefonnim seznamu.

19
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Aktivita

vedeni

vedouci

personalista 1

personalista 2

personalista 3

personalista 4

IT

MKT

zC

zaméstnanci

Implementace do praxe

18.

Spusténi aplikace, prezentace a podpora
dodavatele s prvnim prihlaSenim a ukdzkou
pouzivani.

19

19.

Evidence formulafra se struénym popisem
pracovnich ¢innosti zaméstnancu pro telefonni
seznam a jejich prevod do databdze.

20.

Zajisténi souhlasu zaméstnancl k prezentaci jejich
fotografie ve firemnim telefonnim seznamu.

0,5

0,5

0,5

0,5

10,5

21.

Fotografovani zaméstnancu pro potreby rozsireni
telefonniho seznamu.

0,5

0,5

0,5

0,5

21

22.

Inovace telefonniho seznamu (rozsifeni o fografii
zaméstnance a strucny popis ¢innosti, kterymi se
zabyva).

23.

Zavedeni povinnosti pravidelnych informativnich
porad ve vSech oddélenich.

24,

Identifikace potfebnych znalosti a informaci, které
zameéstnanci postradaji.

21

25.

Identifikace zajmu zaméstnancl o
Skoleni/seminate/kurzy a dalsi formy vzdélavani.

21

26.

Zajisténi vyplnéni adaptacnich pland k jednotlivym
pracovnim pozicim.

27.

Evidence a elektronizace adaptacnich plana.

28.

Nastaveni pravidel komunikace ve spolecnosti (co,
komu, kdy a v jaké mire predavat, povinnost vidy
odpovidat, kdy nejpozdéji, aj.).

29.

Ochotu zaméstnance komunikovat, spolupracovat
a sdilet nastavit jako dalsi ukazatel pro roc¢ni
hodnoceni dlouhodobého vykonu.

0,5

0,5

0,5

0,5

0,5

0,5

0,5

30.

Priprava a organizace firemnich neforméinich
setkani.

31.

Pfiprava a organizace vyjezdni porady vyssiho a
stfedniho managementu.

80

32.

Vyuziti nové aplikace k dotaznikovému Setreni (1.
k urceni aktualni irovné sdileni znalosti ve
spolecnosti, 2. spokojenost s novinkami (firemni
aplikace, rozsifeny telefonni seznam).

21

Shrnuti a zavérec¢nd zprava

33.

Vypracovani detailni zpravy k realizovanému
projektu, jednotlivym aktivitdm a vysledné
zhodnoceni Uspésnosti. Prezentace vysledku
vedeni spolec¢nosti.

34.

Zpétna vazba od zaméstnancl - brainstorming a
shrnuti vysledki z dotaznikového Setfeni mezi
zameéstnanci.

(zdroj: vlastni zpracovani)
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9.4 Casova analyza (harmonogram ¢innosti)

Casova analyza je rozdélena do tif navazujicich fazi projektu, na &ast piedprojektovou,
projektovou a na poprojektové aktivity, které jsou blize popsany v Tabulce 6. Cilem casové
analyzy je dodrzet dobu trvani jednotlivych aktivit projektu. Zacatek projektu je stanoven na

1.7.2025, predpokladany termin ukonceni je planovan k 31.12.2025.

Casova analyza projektu, véetnd kritické cesty, je zpracovana také v programu QM a je
k dispozici v Ptiloze VI. V Ptiloze VII je pak vidét jeji grafické znédzornéni v sitovém grafu
a ¢asové zachyceni v Ganttové diagramu.

Bylo identifikovéno, Ze kritickymi aktivitami jsou Cisla 1-4 a 24-25. Pokud by se doba

vyjmenovanych kritickych aktivit prodlouzila, doslo by ke zdrzeni celého projektu. Celkova

doba projektu, od jeho zahajeni az do jeho konce, ¢ini 175 pracovnich dni.
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Tabulka 6 Casova analyza

firemnim telefonnim seznamu.

>
5 3
g 3
— N— o -
Aktivita ‘© < = g
] ~ 'S 9
N D \© \2
& =
© @
S a
o
I. |[ZAHAJEN] - startovaci faze
Prezentace projektu, jeho cil0, klicovych aktivit a
1. ], . . , . . 01.07.2025 | 04.07.2025 2 -
jednotlivych krok( vedeni spole¢nosti.
ZaiiEténi ofedant inf P p okt
5 ajisténi prledam in f)rmau o planovaném projektu 02.07.2025 | 09.07.2025 | 3 1
na vedouci pracovniky.
PodpUrna propagace projektu a presna formulace
3. [vyhod (¢lanek ve firemnich novinach, intranet, 01.07.2025 | 28.11.2025 | 150 1,2
vyvésky a nasténky).
Predstaveni projektu — prezetace konkrétnich
4. |planovanych ¢innosti zaméstnancim 02.07.2025 | 09.07.2025 | 5 2,3
prostfednictvim vedoucich pracovnikd.
Doplnéni realizacniho tymu (identifikace a
5. |osloveni vhodnych kandidatd, ktefi budou mit pro | 02.07.2025 | 18.07.2025 | 5 1
dané ukol potfebné nadseni).
Souhlas koncernu s vytvorenim vlastni firemni
6. . 01.07.2025 | 11.07.2025 5 1
aplikace.
Vol I lik finovani potfebnych
2 olba coiodavate e aplikace, definovani potiebnyc 02.07.2025 | 18.07.2025 5 1
moduld.
Vy¢lenéni finanénich tredkd lizaci
g | y¢ engn! |n3ncn|c ’ prostiedki na realizaci 01.07.2025 | 18.07.2025 | 5 16
jednotlivych Cinnosti.
Il. |Pfipravna faze
Souhlas s propojenim internich systému s novou
9. L, 11.07.2025 | 14.07.2025 2 6
aplikaci.
Uréeni administratord jednotlivé modul
10. rc‘ema ministratord pro jednotlivé moduly 14.07.2025 | 18.07.2025 | 3 6
aplikace.
11.|0Objednani firemni aplikace (podpis smlouvy). 14.07.2025 | 25.07.2025 3 7,8,9,10
Predstaveni nové aplikace zaméstnancim
12.|(propagacni podpora prostrednictvim e-mailové 18.08.2025 | 30.09.2025 | 5 11
rozesilky, intranet, vyvésky, vedouci).
Distribuce jedine¢nych prihlasovacich kédi s
13.|terminy pro aktivaci svého Uu¢tu a moznou pomoci [ 01.09.2025 | 30.09.2025 6 11,12
s prvnim prihlasenim ptfimo v arealu spole¢nosti.
Identifik ik, ktefi b hli byt
14,| deNtTIkace pracovnikd, Kieri by monii by 02.07.2025 | 29.08.2025 | 20 2
internimi lektory.
Plan dokumentace pracovnich postupl u
15.|pracovnich pozic. Vyuziti sdilenych diskd pro jejich | 02.07.2025 | 01.12.2025 | 20 1
uloZeni a evidenci.
Priprava a distribuce formulari/adaptacnich plant
16, "Pravaa disti lard/adaptacnich pland| -, ) 5075 | 01.08.2025 | 10 2
pracovnich pozic k vedoucim pracovnikiim.
Pfiprava a distribuce formuldrid pro stru¢ny popis
17.|pracovnich ¢innosti zaméstnancl uvedenych ve 02.07.2025 | 01.08.2025 | 10 8
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zaméstnanci.

>
53
= = o c
5 3 8 k:
Aktivita ‘® s & 2
© £~ = &
N 2 \@© ::_:V
£ =
@ @
: S
(=
1. |Implementace do praxe
Spusténi aplikace, prezentace a podpora
18.|dodavatele s prvnim prihlasenim a ukazkou 01.09.2025 | 05.09.2025 3 11
pouzivani.
Evidence formularl se stru¢nym popisem
19. [pracovnich ¢innosti zaméstnancd pro telefonni 07.07.2025 | 29.08.2025 | 40 17
seznam a jejich prevod do databaze.
Zajisténi souhlasu zaméstnancl k prezentaci jejich
20, [Flistent soulasu zar P RN 1 07.07.2025 | 22.08.2025 | 5 17
fotografie ve firemnim telefonnim seznamu.
Fotografovani zaméstnanc( pro potreby rozsireni
21. , 07.07.2025 | 22.08.2025 5 8,17
telefonniho seznamu.
Inovace telefonniho seznamu (rozsiteni o fografii
22.|zaméstnance a strucny popis Cinnosti, kterymi se 01.08.2025 | 12.09.2025 | 15 19, 20,21
zabyva).
Zavedeni povinnosti pravidelnych informativnich
23.|-8veden! povinnosti pravideinych i vl 01.08.2025 | 31.12.2025 | 5 4
porad ve vSech oddélenich.
Identifikace potfebnych znalosti a informaci, které
24. . . L 02.07.2025 | 29.08.2025 | 15 4
zameéstnanci postradaji.
Identifikace zajmu zaméstnancid o
25.], , e ., e 02.07.2025 | 29.08.2025 | 15 4
Skoleni/seminate/kurzy a dalsi formy vzdélavani.
Zajisténi vyplnéni adaptacnich pland k jednotlivym
26, [cAStEN! VypInent adap prana i YM 1 02.07.2025 | 30.09.2025 | 40 17
pracovnim pozicim.
27.|Evidence a elektronizace adaptacnich pland. 01.08.2025 | 28.11.2025 | 30 26
Nastaveni pravidel komunikace ve spolecnosti (co,
28.|komu, kdy a v jaké mite pfedavat, povinnost vidy | 01.08.2025 | 30.09.2025 | 10 4
odpovidat, kdy nejpozdéji, aj.).
Ochotu zaméstnance komunikovat, spolupracovat
29.|a sdilet nastavit jako dalsi ukazatel pro ro¢ni 01.10.2025 | 31.12.2025 5 1
hodnoceni dlouhodobého vykonu.
Pfiprava a organizace firemnich neformalnich
30. . 03.11.2025 | 19.12.2025 1 1,17
setkani.
Pfiprava a organi yjezdni dy vyssih
31| | Pravaaorganizace vyjezaniporady vyssino a | 1 49 5025 | 30.09.2025 | 2 1,17
stfedniho managementu.
VyuZziti nové aplikace k dotaznikovému setreni (1.
k ur€eni aktualni trovné sdileni znalosti ve
3p, |\ Ureenrartuaini uroune salient zna ostve - | 18 112025 | 05.12.2025 | 14 13,18
spolec¢nosti, 2. spokojenost s novinkami (firemni
aplikace, rozsireny telefonni seznam).
IV. |Shrnuti a zavérecna zprava
Vypracovani detailni zpravy k realizovanému
projektu, jednotlivym aktivitdm a vysledné
33. oy . , R 05.01.2026 | 23.01.2026 1 32
zhodnoceni Uspésnosti. Prezentace vysledk(
vedeni spolecnosti.
Zpétna vazba od zaméstnancul - brainstorming a 8,11, 14, 15, 18,
34.|shrnuti vysledkdl z dotaznikového Setfeni mezi 18.11.2025 | 30.01.2026 2 |22,23,24,25,27,

28,29,32,33

(zdroj: vlastni zpracovani)
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9.5 Rizikova analyza

Implementace projektu na podporu sdileni znalosti ve vybrané spolecnosti mtize byt ovlivnéna
faktory, které mohou projekt ohrozit ¢i minimaln¢ narusit. Nasledujici analyza (Tabulka 7),
identifikujici pfipadna rizika a moznost jejich vyskytu pomulze zhodnotit, zda je mira
pravdépodobnych rizik pro realizaci projektu Unosnd. Jednotliva rizika jsou posuzovana
s ohledem na miru pravdépodobnosti vyskytu rizika a jeho ptipadného dopadu na realizovany

projekt. Na zaklad¢ rizikové analyzy pak lze predvidat n¢kterd rizika a v€as na né reagovat.

Hodnota rizika je vypocitana vyndsobenim hodnoty pravdépodobnosti vyskytu (1-5)
a hodnotou jeho dopadu (1-5) na projekt. Nejvyssi mozné riziko ze zvolené pétibodové Skaly
tak mize dosahnout maximalni hodnoty 25 bodi, nejmensi riziko mé hodnotu 1. Mira

pravdépodobnosti vyskytu i dopadu rizika byla konzultovana se zastupci spole¢nosti.
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Tabulka 7 Rizikovéa analyza

Pravdépodobnost

inovaci telefonniho seznamu.

Aktivita h Dopad Hodnota rizika
vyskytu

I. [ZAHAJENI - startovaci faze

1 U vedeni spole¢nosti nebude vzbuzen dostatecny ) 5 10
zajem o realizaci projektu.

5. Informace o planovaném projektu nebudou v 5 4 8
dostate¢né mire predany na vedouci pracovniky.

3. Podplrna propagace projektu nesplni o¢ekavany ucel 3 3 9
a nepovzbudi zdjem o projekt.
Projekt nebude vedoucimi dostatecné predstaven a

4. |nedojde k dostatecné prezentaci planovanych c¢innosti 2 4 8
na zaméstnance.
Nepodafi se identifkovat vhodné kandidaty, ktefi by

5. [doplnili realizacni tym a podpofili realizaci potfebnych 3 4 12
aktivit.

6. |Koncern neodsouhlasi firemni aplikaci. 3 5 15

2 Nebude vybran vhodny dodavatel, ktery by realizoval 3 c 15
instalaci firemni aplikace.
Nebudou schvaleny financni prostfedky na realizaci

8. |. AV , . 3 5 15
jednotlivych ¢innosti projektu.

Il. |Pfipravna faze

9 Nebude schvaleno propojeni stavajicih internich ) 3 6
systém0 s novou aplikaci.

10. Nebudou vybrani administratofi pro jednotlivé 5 4 8
moduly.

11.|Nedojde k podpisu smlouvy a objednani aplikace. 3 5 15

1. Propagacni podpora nové aplikace nebude dostate¢né 3 3 9
ucinna.

13.|Nedojde k distribuci prihlasovacich kédl do aplikace. 2 4 8

14, Nepodafi se identifikovat pracovniky, ktefi by mohli 5 3 6
byt vyuziti jako interni lektofi.

15, Nebude se planovat s dokumentaci pracovnich 5 5 10
postuptl u jednotlivych pracovnich pozic.

16, Nebudou vytvoreny a distribuovany formulare pro 5 4 8
adaptacni plany.
Nebudou vytvoreny a distribuovany formulafe pro

17. 3 2 6
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ralizovan brainstroming a dotaznikové Setreni.

Pravdépodobnost
Aktivita ’p Dopad Hodnota rizika
vyskytu
I1l. |Implementace do praxe
18.|Alikace nebude spusténa. 3 5 15
Nebudou se evidovat formulare pro inovaci
19. , P 3 2 6
telefonniho seznamu.
20 Nedojde k zajisténi souhlasu ze strany zamésnancl k 5 5 4
"|prezentaci jejich fotografie v telefonnim seznamu.
Neuskuteéni se fotografovani zaméstnancl do
21. J 2 4 8
telefonniho seznamu.
22.|Nedojde k inovaci telefonniho seznamu. 3 1 3
23 Nebude nastavena povinnost pravidelnych porad ve 5 5 4
"|vech oddéleni.
94 Nedojde k identifikaci potfeby znalosti a informaci od 3 3 9
"|zaméstnanca.
Nedojde k identifikaci potfeby riznych forem
25. Y L, . . 3 3 9
vzdélavani od zaméstnancl.
26.|Nebudou vyplnény formulare pro adaptacni plany. 2 4 8
Neprobéhne evidence a elektronizace adaptacnich
27,0 ., . 2 3 6
pland.
Nebudou nastavena pravidla komunikace ve
28. . . 3 3 9
spolecnosti.
Nebude nastaven dalsi ukazatel pro ro¢ni hodnoceni
29. , , . 3 2 6
dlouhodobého vykonu zaméstnance.
30.|Nebude se realizovat neformalni firemni setkani. 2 3 6
31.|Neuskutecni se vyjezdni porada. 2 3 6
3 Aplikace nebude vyuZita k dotaznikovému Setreni mezi ) 3 6
"|zaméstnanci.
IV. |Shrnuti a zavérecna zprava
Nebude sepséna detailni zprava k realizovanému
33 projektu a jeho aktivitam, nedojde k vyslednému 5 5 10
"|zhodnoceni Uspésnosti projektu a neprobéhne
prezentace vysledkl vedeni spole¢nosti.
Nedojde ke zpétné vazbé zaméstnanc( - nebude
34. 2 5 10

(zdroj: vlastni zpracovani)

V Tabulce 8 je zobrazeno vysledné vyhodnoceni rizik, rozdélené barvami do tfi skupin.

Faktory s nizkou mirou rizika jsou vyobrazeny zelen¢ a patii sem rizika spojend s aktivitami

20, 22 a 23. Zluté faktory ozna¢uji mirny stupet rizika a do této kategorie spada pievazna Gast

aktivit=1, 2, 3,4, 5,9, 10, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 19, 21, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33

a 34. Cervené jsou oznaleny nejrizikovéjsi faktory a patii sem aktivity 6, 7, 8, 11 a 18. Pokud

by riziko u téchto aktivit skute¢né vzniklo, byla by minimaln¢ ¢ast projektu ohrozena.
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Tabulka 8 Vyhodnoceni rizika

5

4
=
=
S
- 3,12, 24,
t 22 17, 19, 29
9 3 25, 28
e ]
=]
B 2, 4, 10,
=1
e 9,14,27, | 12,16
= 20, 23 P P 1,15
= 2 30,31,32| 21,26,
a 33, 34

1

1 Z 3 4 5
Dopad

(zdroj: vlastni zpracovani)

Na hrozici rizika je potfeba myslet v predstihu a pro minimalizaci faktort, predev§im téch

nejrizikovéjsich, ucinit potifebné kroky:

6 - Koncern neodsouhlasi firemni aplikaci

Dikladné vysvétleni piinosii pouzivani vlastni firemni aplikace, které omezi vyuZzivani jinych,

bé€zn¢ dostupnych komunikacni platforem prostfednictvim socidlnich siti a eliminuje Unik

firemnich dat.

7 - Nebude vybran vhodny dodavatel, ktery by realizoval instalaci firemni aplikace

Je ¢astecné zavislé na mozném riziku 6. Vhodny dodavatel vSak nemusi byt vybran i z jiného

davodu, napt. stavajici nabidka nebude dostatecné splitovat pozadavky spolecnosti, a pokud by

dodavatel nevysel vstfic, implementace by byla odloZena.
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8 - Neschvaleni financnich prostredkit na realizaci jednotlivych cinnosti projektu (nebo jeho
Casti). Zohlednit a detailnéji rozpracovat ndkladovou analyzu, vyhodnotit ¢innosti, které

pfinesou s minimalnimi naklady nejvyssi uzitek a na ty soustfedit pozornost.
11 - Nedojde k podpisu smlouvy a objednani aplikace

Miize souviset s riziky 6, 7 a 8. Pokud jimi neni ovlivnéno, je tfeba dodavateli piesné definovat
zadani, co nejvice specifikovat pozadavky a ocekavani spole¢nosti a byt s dodavatelem

v kontaktu pti dolad’ovani podoby aplikace.

9.6 Shrnuti projektu

Kromé¢ hlavniho cile projektu, kterym je podpora sdileni znalosti mezi zaméstnanci v dané
spole¢nosti, bylo potieba se v projektu sousttedit i na dil¢i cile, které s ochotou sdilet vyznamné
souvisi. Na zaklad¢ analytickych vysledkt, které¢ vyplynuly z prizkumu mezi fadovymi
zameéstnanci a pii rozhovorech s vedoucimi pracovniky spole¢nosti, bylo nutné v projektu
neopomenout podporu pravé téchto oblasti, které vSichni respondenti shodné vnimali jako
nejproblematictéjsi. Jednalo se problémy v oblasti komunikace, nedostatecnou ¢i chybé&jici

informovanost a neochotu pracovnikll zapojovat se do spoluprace.

Jednotlivé aktivity v navrzeném projektu tak vychazi predev§im z konkrétnich navrhi,
poznamek a ptipominek béhem uskutecnéného analytického Setfeni, které byly v této praci dale
rozvijeny a jednotlivé body byly detailnéji propracovany tak, aby vSechny navrZené kroky

projektu sméfovaly k eliminici nastinénych problémi.

Hlavnim smyslem projektu je vytvofit prostiedi, které podpoii spolupraci a otevienou
komunikaci i sdileni znalosti mezi zaméstnanci. Klicové je posilit ochotu spolupracovat naptic
tymy, pravidelné si pfedavat informace a spole¢n¢ feSit problémy. Posili se tak nejen efektivita

prace, ale i vztahy mezi kolegy, diivéra, loajalita a firemni kultura.

Realizace projektu na podporu sdileni znalosti mezi zamé&stnanci je planovéna na druhé
pololeti roku 2025. Jedna se vSak o dlouhodoby proces a dalsi aktivity, které v pribéhu procesu
jeho realizace vyplynou jako potfebné, budou v podobé planu navazujicich aktivit zahrnuty do

zaveére¢ného shrnuti projektu v lednu 2026.
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ZAVER

Diplomova prace byla zamétena na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti. Byly popsany a zhodnoceny faktory, které ve spolecnosti sdileni znalosti,
zkuSenosti a informaci ovliviiuji a to vSe, podpotfené vysledky kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu bylo podkladem pro ndvrh projektu s jednotlivymi kroky, které vytvoti vhodné
podminky pro ucelnéjsi a efektivnéjsi praci s informacemi ve spolecnosti 1 se znalostmi jejich

pracovnikd.

Hlavnim cilem prace bylo vypracovat projekt, ktery podpoii sdileni znalosti ve
spole¢nosti. Projekt je navrzen a jeho jednotlivé Casti jsou rozplanovany k realizace béhem
druhé poloviny roku 2025. Projekt se bude drzet rozvrzenych aktivit a bude realizovan

v souladu s ndkladovou, ¢asovou a rizikovou analyzou.

V projektu je kladen diraz predevsim na zajisténi predavani znalosti (nejen pii odchodu
zameéstnanctl), zavedeni adaptacnich plant pro kazdou pracovni pozici, pravidelné porady c¢i
ocenlovani ochoty sdilet znalosti. Ve vétsi mife se pocita s vyuzivanim spoluprice zaméstnancti
napii¢ useky, napiiklad v podobé spolecnych fesitelskych tymul. Projekt vyZzaduje aktivni

zapojeni zaméstnanct, ale pfinasi vyznamné vyhody jak pro jednotlivce, tak pro celou firmu.

Vzhledem k tomu, Ze projekt vychazi z navrhii a doporuceni zaméstnanci, da se o¢ekavat

jeho akceptace a pozitivni pfijeti, a tim 1 zajiSténi dostatecné miry ochoty a spolupréace.
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PRILOHA P I: PREPIS ROZHOVORU R2

Rozhovory Respondent ..................... 2

délka praxe v dané firmé ............ 19, i

e Jak rozumite pojmu ,,management znalosti*“?

Nenechavam si pro sebe, co vim a poslu to dal, protoze bych to zapomn¢l a touto cestou to

aspon distribuuji dal. A vim, Ze to bude védét nékdo dalsi. Takze co vim, pustim pry¢.

o Jaké benefity sdileni znalosti podle Vas firmé/zaméstnanciim prinasi?

VSichni jsou v obraze, védi, co se déje, mohou na piipadném tkolu spolupracovat, mohou to
vylepSovat, vzit si z toho néjaky podnét a vyuzit to zase pii n¢jaké své praci. A hlavné — vSichni

maji pocit, Ze spolu lidé komunikuji, Ze jsou soucésti.

e Jak hodnotite na Skale 1-10 (1 je nejméné a 10 nejvice) sdileni znalosti uvnitr
spole¢nosti?
(pozitivni pfinosy; problémy — rozved’te)

50 : 50 Nedé¢lam si iluze, Ze to funguje stoprocentné. Takze tak na pilce jsme...

Vsechny tseky maji s tim maji problém. Malé iseky nebo kolektivy v rameci té€ch jednotlivych
useku, které jsou mensi, tak ty si informace pfedaji, protoZe se znaji, maji na sebe néjakou
vazbu, tak tam to funguje. Pokud je to zase naptiklad delsi a vzdalenéjsi, tak uz se mohou bat
zeptat, informovat se, spoléhaji uz jen na n¢jakou Septandu. A prace mezi useky, tak to uz se
viibec takhle nikdo nedoptéa nikoho, kdo tu znalost ma. MiiZe se zeptat ve svém nejbliz§im okoli,

ale ten dany Clovek to taky tfeba nevi Gplné piesné.

e Proc¢ podle Vas nasi zaméstnanci nesdili své znalosti s ostatnimi?
Co tomu brani? Vyjmenujte...

Je to pohodlnost a jesitnost. Radé&ji nefeknu, abych se mohl citit dileZzitéji a potiebné&ji, aby mé
nikdo neptedbehl.
Miize to byt i povaha ¢loveka — pokud mi nékdo nefekne, Ze je to mij ukol a co konkrétné mam

délat, nedélam to. (Tak si kazdy déla jen to, o Cem vi, Ze je jeho prace a na zbytek se vykasle.)



e V ¢em je, nebo miiZe byt, nejvétsi problém pri sdileni znalosti?
Je to otazka chuti a iniciativy danou informaci poskytnout. Je to zavislé na kazdém jednotlivci,
jestli k tomu dojde. Technické prostfedky nebo podpora tam vsude je, ale jak to funguje, je

o konkrétnim ¢loveku — jestli chce nebo ne. Vzdycky je to o lidech...

e Jak by, podle Vas, Slo zlepSit praci se znalostmi uvnitf spolecnosti?

Vzdycky funguji penize. Ale jak to navazat, ze ma n¢kdo sdilet informace a aby za to byl
odménén, mi piijde jako tplné¢ mimo. To ma byt automaticka soucast jeho prace. Ale urcité to
podpoiime. Pokud nechté&ji predavat osobn¢, s nékym dal§im mluvit nebo mu to ukazovat, tak
by méli mit sepsany aspoii néjaky ,,manudl” své €innosti, zkuSenosti a néjakych vychytavek,
které oni pouzivaji pti vykonavani své prace. At jsou kdekoliv. Aby to byl néjaky manual té
které Cinnosti a dalsi ¢lovek si to potom mohl nékde ptevzit a aspoit n€jakou inspiraci tam
nacerpat, kdyZ uz mu to nikdo nefekne osobné. Sviij vlastni popis ¢innosti, by si mél udélal

kazdy clovek.

e Co konkrétné by naSe zaméstnance ke sdileni znalosti s ostatnimi kolegy
dostate¢né motivovalo?

Motivovat za to, ze nékoho zaSkolim a zau¢im — tak za to mit odménu, penize. (Ale ma to byt
automaticky soucasti té prace, ze ja jsem byl zaskoleny, tak ja taky zaskolim.) Ale je to n&jaka
panujici forma jeSitnosti, Ze to nikomu nechci poveédét, nebo 1 jakysi truc, Ze to prosté nefeknu:
Meé taky nikdo neucil, tak ja to taky deélat nebudu. Zaskolovani neni moje prace, ja mam délat
néeco jiného...

TéZko pak zase takovi jedinci mohou ¢ekat, Ze jim n€kdo pomiize.

e Jak funguje prace se znalostmi ve VaSem tseku? (= ziskdavani, ukladani, sdileni
a vyuzivani znalosti)

Dobte, myslim, ze u nas opravdu dobfe.

e Jaké nastroje jsou pro sdileni znalosti ve Vasem useku vyuzivany?

,Per huba*  To je nejcastéjsi, rychlé ranni stad-up porady — cestou do své kancelafe se

u kolegyii zastavim, zeptam se, co je nového. Reknu, co ja vim nového, jak bude probihat den,



jaké jsou plany. Dalsi komunikace pak probiha na poradach, hodné e-maily, telefon, kvanta

skolent. ..

e Jak vnimate svoji roli pri podpore sdileni znalosti?
Jeding jit piikladem, kdyz to vyzaduji po ostatnich, mél bych to délat taky. Urcité, pokud mé
n¢kdo pozadé o informaci, poskytnu ji a pfipadné jest¢ pfiddm néco navic. A tieba to nékdo

pouzije.

¢ Koho z Vaseho tseku byste oznacil/oznacila za znalostniho pracovnika?
(Znalostni pracovnici disponuji znalostmi a dovednostmi natolik klicovymi, Ze by jejich

ptipadny odchod byl pro firmu velmi bolestivou ztratou.)

To jsou snad vSechny kolegyné, kazda ma néjaké specifické znalosti, které pouziva:

- Jana J., specialistka na mzdy, odmény,

- ucetni — mzdovky, neneahraditelné,

- Kat’a zna cizince,

- TARGET zase ovlada Misa, plus k tomu persondlni aktivity,

- Martina zase zna celou Chropyni.

Nikdo to nefeSime a nechdvame to tak, jen mame povédomi o té, které praci. Kazdy je

nahraditelny, ale bolestivé nékdy. Nnékdo by se to naucit musel, ale bylo by to komplikované.

e Jak predchazime hrozbé ztraty téchto cennych znalosti a dovednosti?
Sdilime si to a feSime spole¢né a aspoil vime, co kdo déld. Nemusime jit uplné do detaild, ale
kazdy mame povédomi, kdo a ¢emu se vénuje. Aspon ramcove. A v rdmci 1 téch rychlych naSich
schiizek jsme v obraze. Rekneme si, co je kde za problém, co je zajimavé téma nebo akutné

k feSeni. Nebo 1 kde je n€jaké bolestivé misto, co se musi fesit a podporovat.

e Cim jim davame najevo, Ze jsou pro nas tito zaméstnanci dileziti?
Jak budeme vybirat, kteti jsou pro nés diileziti a nadfazovat je nad ostatnimi? Nevidim v tom

smysl, spi$ by to délalo paseku.



e DokaZete vyjmenovat 5 konkrétnich zaméstnanci spolecnosti (pripadné
pracovnich pozic), ktefi jsou, diky svym specifickym znalostem a dovednostem,
pro hladky chod firmy kli¢ovi?

Ur¢ité jsou, ale nevim, koho jmenovat.

e Jak lze, podle Vis, mérit prinosy sdileni znalosti?
(Jaka konkrétni métitka lze pouzit?)

Je o tom zdznam, co se kde a kdy projednavalo, kdo se toho t¢astnil, takze ty informace tam
probéhly. Piipadné zpétna vazba od toho, ktery mé obdrzet tu danou informaci, Ze ji ma a ze
pievzal, co m¢l obdrzet.

Co si skutecné predame, je tézko fict a mefit. Ale Ze tam ta informace padla a jestli se to da
n¢kde sepsat, ten rozsah, co se poskytovalo za informace, alespoil rimcove, co se projednavalo,

je fajn.

e Evidujeme v soucasné dobé (néjak) naklady souvisejici s podporou sdileni
znalosti?
(Prémie za zlepSovaci navrhy, individualni prémie za interni Skoleni kolegi atd.)

Ano, informace poskytne kolegyné.

e Kolik penéz by byla firma ochotna investovat do zmény pro lepSi podporu sdileni
znalosti?

Pokud by to davalo néjaky smysl, n€jaky projekt do vzdélavani, tak ano, firma je ochotna a
podporuje to.

Navrat k projektim ,talenti a ,,ndstupnictvi neni Uplné dobra cesta, dle mého nazoru.
Vychovavat ty konkrétni ,talenty*, n¢jak je vybrat... Jak? Jen nékomu feknes: ,, Ty jsi talent,
s tebou pocitame.” A ted’ co? Ti ostatni, jakoZe nejsou dobii zaméstnanci, nejsou talenti? Je to
jakasi forma diskriminace. My budeme toho vybraného c¢lovéka vzdélavat, ale nakonec ho
nikam neposuneme, protoze nebude potieba... A mé jako dostavat vic penéz jen proto, ze je
talent? Ja ho pottebuju zaplatit az ve chvili, kdy tu praci odvadi a ne proto, Ze je talent. Budu
platit nékoho, kdo ma znalosti, napf. z historie nasSeho mésta — a tplné skvélé. Je to super, tieba
to nékdy vyuzijeme, az budeme potiebovat! Nebo mlize mit super znalosti né¢eho jiného, tieba
muze znat gronstinu... Budeme z toho nadSeni, aZz tam nekdy budeme vyvézet. Ale ted mu

budeme davat penize, protoze umi gronsky? To nedava smysl.



Pokud vime, Ze budeme potiebovat nahradit néjakou pozici uz konkrétné, protoze bude néjaky
problém, tfeba s odchodem do diichodu nebo prosté nékam pryc¢, tak potom to uz feSim s tim
cloveékem, ktery by ho mél nahradit. A samoziejmé mu poskytnu podporu vzdélani, prevzeti
pozice a zauceni se, at’ uz je to tfeba v dohledné dob& mésice nebo tii let. Tak aby s tim pocital,
aby tady zistal, mél tu chut’ zde setrvat a pak tu praci pievzit, az ptijde cas. V tomto piipade
ano. Ale na tom musi vzdycky pracovat vedouci pracovnici. Musi védét, jak jim lidé odchazeji
do diichodu, kdo je asi nahradi (mamé nékoho takového vhodného?) a s tim ¢lovékem pak
v tomto sméru komunikovat.

Ale aby firma obecné vybrala talentované lidi? A co ted’ s nimi jako ud€lame? Mame s nimi
néjaky Skolici béh, rok, dva..., skonéi to a co? Zaujmou néjaké pozice? Nezaujmou, nevim...
Vzdy je potieba se na to divat ze vSech ihll a zvolit to, co je pro konkrétni situaci to nejlepsi.

A zde opét musi pomoci vedouci, ktezi své lidi znaji.



PRILOHA P II: TEMATICKA ANALYZA — ROZHOVORY

%

C.

Resp.

Dotaz
Definice ""management znalosti":

fizeni znalosti ve firmé
zaucCit, osvojit, vyuzivat, predat dal

sdilim dal (= predavani zkusSenosti)

sdileni znalosti napii¢ firmou
pouceni se z chyb

fizeni a zachdzeni organizace se znalostnim kapitalem
prace se znalostmi vSemi sméry
fizeni a sprava znalosti ve firmé

znalosti a specializace
jak s nimi pracovat a naloZit

sprava znalosti/informaci
tridit, co sdilet
co a jak doplnit

v

sdileni znalosti, pfedavani napfi¢ firmou

Benefity sdileni znalosti pro firmu/zaméstnance:

sdileni know-how ve firmé
predavani zkuSenosti (star§i-mladsi)
zvySovani znalosti v celé firmé
vyssi efektivita prace

mensi chybovost

vSichni jsou v obraze
spoluprace

vylepSeni

vyuziti ve vlastni praci
komunikace

pfedchazeni chybam
vzajemné obohaceni
lepsi spoluprace
divéra

efektivita
omezeni plytvani prostfedky i asem



pienos novych myslenek do firmy a na zaméstnance
prosazovani novych myslenek

posun firmy dal

vyvarovani se chyb

lepsi fizeni procest
vys$i informovanost
usnadiiovani prace
spole¢ny smér k cili

posilovani hodnot

rozvoj firmy

roz§ifovan znalosti

védomi spole¢ného sméru

védomi, jak informace/znalosti spravné uchopit a zacilit

Sifeni povédomi o firm¢ a souvislostech (co a pro€ se dél4, jak firma funguje, na
¢em se pracuje)

sounalezitost

pochopeni

porozumnéni

uspora Casu (sniZeni ztratovych castl)
spoluprace

Urovei sdileni znalosti uvnit¥ firmy (§kala 1-10, 1 je nejméné a 10 nejvice)

6

prostor je velky

dle usekt

problém

_ mezi useky

_ ztrata znalosti, kdyZ odejde kli€¢ova osoba (stoji projekty, za¢ina se znovu,
nikdo nevi)

_ finan¢ni ztrata (Casova prodleva)

__organizace stagnuje

_spolecnost hloupne

5
u mensSich kolektivi je to lepsi
mezi useky problém

6

problémy mezi Gseky

_ pomiiZe rotace, nadhled a ovéfeni jinyma o¢ima
_ nutnost dostavat realné informace od vedoucich

6



5,5 (idedl 7)

problém velké firmy

neni jednoduché nastavit a realizovat
problém se ptizpiisobit vSem

néco je uz ted presystematizované
_systém

_funk¢nost

_davéra

7
zhorSeni pfenosu smérem dolt

4

setkavat se
informovat se
ucit se

6,5
dle usekt
n¢kdy vic zvédavost, neZ potieba skutecné védét a znat

6+

zalezi na lidech a ochoté
roli hraji emoce, stres
zhorSuje se komunikace
_nefesit jen sam sebe
_myslet na hodnoty

Pro¢ zaméstnanci nesdili své znalosti s ostatnimi?
(Prrekazky; co tomu brani?)

jesitnost

potifeba nenahraditelnosti
nedillezitost

nezajem

neni vile

nevédomost
(zastita/podpora vedoucim)

pohodlnost

jesitnost (dtleZitost)
nenehraditelnost (obava)
ukol/povinnost

vnitini postoj jednotlivce

nenahraditelnost

dualezitost

konkurence

Skodolibost/naschvaly = mezilidské vztahy (t€¢zké odhalit)
negativnost



zacykleni se

neznalost
nevédomost
preinformovanost

slozitost struktur velké spole¢nosti (nikdo nevi)
nedivéra

chybi Cas

tézko se dohlédne, zkontroluje

problém stfedniho managementu (zahledéni do sebe a svych ukolt)
_nesdili se dal
_nedotahuje se vSe do konce

strach o pozici (i dosazeni lepsi)
zamer (cilené zatajovani)
nechut’ ke zménam

snaha zalibit se nadfizenému

spiSe neumysIné a nevédomky

profesni slepota

rezignace

chybi nadSeni (feSim si své, nesnazim se aktivné o cokoliv dalsiho)

strach o pozici (mladi vpied)
strach o status specialisty
nenahraditelnost

emoce

ego

V ¢em je nejvétsi problém pii sdileni znalosti?

pfedavani nevalidnich informaci
organizace hloupne

neni potfeba komunikovat (u nékterych)
generacni rozdily (oboustranné)

chut’ a iniciativa jednotlivce
povaha (chci/nechci)

nepfedavani si know-how, procesy, vychytavky
filtrace informaci (n€kdy az moc)

strach o udrzeni pozice

ochrana sebe sama

negativni zkuSenost

vlastni Spatné (subj.) vyhodnoceni

_tezko nastavit pravidlo co a v jaké mife sdilet/predavat



lenost (nesnazim se premyslet s presahem)
neochota (vyjimecné, diive; dnes spiSe snaha se ukazat a predvést = dulezitost)

nevédomost

malo informaci o potiebach
nenahraditelnost (vvyjimécne)
je to na vedoucich a soft skills (vzdélavani)

ztraty znalosti, ¢asu, penc¢z

nebezpeci (razy)

nepieda se viibec nebo dostatecné dobie
neni zpétnd vazba

netdhneme za jeden provaz
_chybi sounélezitost, kolegialita, pomoc

zbyte¢né chyby

ztraty

schvalnosti

manipulace

castecné nebo zavadéjici informace/znalosti

Jak by S$lo zlepSit praci se znalostmi ve spole¢nosti?

transparentni adaptacni plany

jednotna komunikaéni platforma

interni chat? (rychlé info)

povinné Usekové porady (bez formalit)

plosné ptedavani informaci az k posledni urovni

penize?

mélo by byt automatickou povinnosti
min. manual svych ¢innosti a vychytavek
védet, kde najdu informace

diive automaticky informace, na co si dat pozor

dnes platime externi firmy pro kontrolu a dohdnime to novymi procesy a dal§imi
daty

nebylo tolik udaj, ale ani problému

_plos$n€ zména jediné prostfednictvim vedoucich

_koncepce

pokryti fizeni znalosti neni definovano

rozpad na useky?

neformalni vazby

udélat zvyk z toho, co sdilet (KPI na vSech urovnich)
zékladem je definovat, co chci védét

_systém



prodlouzit pracovni dobu - chybi ¢as
_utfibit si myslenky

_vénovat v§emu potiebny cas

_jit ptikladem starSich

_ptesah vlastnim ptikladem

Skoleni a vzdélavani stfedniho managementu
maximalni elektronizace
maximalni centralizace

je to na vedoucich
_nastavit
_chtit védét vysledek

stmelovaci akce napfi¢ useky
budovani vazeb

vSe pisemné zaznamenané (postupy, navody, predpisy)
komunikace

praktické ukazky

pravidelné schizky

presahy usekli

_vztahy

_rychlost

_spolecné¢ priority

Co konktrétné by zaméstnance ke sdileni znalosti s ostatnimi kolegy
dostatec¢né motivovalo?

finan¢ni motivace

podpora (kou¢, mentor)

ocenéni ze strany vedouciho (pochvala ¢i jina forma ocenéni/benefitu)
ZV = tézko méfitelné

adaptacni plany (dle pozic a Grovni)

odmeéna, pro¢??
ma byt automaticky

pozitivni odezva

védomi, Ze to ma smysl
firemni kultura

vstiicnost

snaha o vyssi podil spoluprace
veédét, ¢im motivovat (vedouci)

zélezi na kolektivu = atmosféra, vztahy
dilezity je vedouci a jeho vliv

teambuildingy a vecirky
stmelovat na osobnich schlizkdch (nechat lidi projevit se samostatng)



davat lidi/tymy dohromady
podpotit ty, ktefi znaji a vi
budovat pocit diilezitosti a potfeby (smysl a cil)

vic zminovat potfebnost (vzdjemné potieby)

Skoleni

finance asi ne (je to jednordzové, rychle se zapomene)
nasténky

propagace intranetu

noviny

finan¢i motivace za zaskoleni novych zaméstnanct
Skolitele s tim seznamit a uvést, co za co

VAY%

hodnoty

_dostavat a motivovat

akce

chce/nechce
vnitini presvédceni
zména kultury

role vedoucich

osobnostni profil (vile, chut’)

Jak funguje prace se znalostmi ve Vasem useku?
(= ziskavani, ukladani, sdileni a vyuZivani znalosti)

PU vzorem

nejsou nastaveny zadné adaptacni plany

pfedavani informaci novym zaméstnanciim intuitivné, s cilem predavat dal
a sdilet vSe pottebné

klicova oblast

indiviudlni navySovani kvalifikacich (dle volby)

povinng veskera novelizace

podpora je dostatecna

velmi dobfte, neni problém, sdili se vSe potiebné a v dostate¢né mite

snaha o stirani individualit a podpora celého tseku
je tieba byt v obraze, nefesit jen své (klapky na oc¢ich/usich)

pfevazuje neformalni komunikace
vSe OK, vyhovujici

pracujeme na tom

je hodné diverzifikovano, hodné projektt

snaha o sjednoceni a nerozliSovani (1 technik pro oba arealy)
je tieba védet, jaké informace a kde jsou ulozené

velky dlraz na kvalitu fizen¢ dokumentace



telefonni seznam s detailnéjSim rozpisem pracovnich ¢innosti

porady s tkoly a kontrolou plnéni
meési¢ni hodnoceni hospodateni
vzajemna dlivéra a otevienost

neni to idedlni a nefunguje je to, jak bych si ptedstavoval
spousta lidi mé snahu to fesit a posouvat sebe 1 firmu
v ramci TPV je pfedavani a sdileni na dobré tirovni

urcité je to lepsi nez celofiremni pramer

Casto je bariérou vyhoteni, nechut ke zméndm, osobni nastaveni, mira
nespokojenosti

je cesto rotace pozic?

povinné zapisy z porad s vedoucimi

nehledat diivodu, proc to nejde

radéji komunikovat neformalné, ale komunikovat

casové vytizeni (redukce pracovnich pozic, snaha o efektivnost)
telefonni seznam?

Jaké nastroje jsou pro sdileni znalosti ve Vasem useku vyuZzivany?

vSechny formy (Ustni, pisemne¢)

sdileny disk

fizend dokumentace

e-maily, zpravy, telefon ¢i SMS

instranet

porady

Skoleni v§eho druhu

NEJ stand-up porady, pravidelné rdno cca 10 minut (timing dne)
hlavné je nutné operativni pfizpisobovani

ustné nejcastéji

rychlé ranni stand-up porady
porady

e-maily

Skoleni

osobn¢ - nejrychlejsi, nejefektivnéjsi, nejcenné;si!
e-maily

databaze

sdilené disky

fizena dokumnetace

CRM

nameétove listy

zlepSovaky

CENTRIS fakturace

telefon



10.

e-mail
osobné
CRM

fizend dokumentace

osobni schiizky

telefon

e-mail + podpofit to dotazem

osobné

pisemné (hlavné dokumentace)
telefon

sdilené disky

fizend dokumentace

ptistupy dle povoleni (bezpecnost)

pisemna komunikace (co je psano, to je dano)
shop-floor rano u vyrobnich linek

osobné

telefon

kontrola

osobn¢, v ramci pochlizek po svych stfediscich (realita, okamzity pifenos
informaci), chybi Cas...

telefon

e-mail

porady

ustni, osobni kontakt (i neverbalni projev)

ukdzka + praxe

popis = navod, manual

whatsApp

elektronicka dokumentace

pomald komunikace, schvalovani (byrokracie)
telefonickd komunikace (i po pracovni dobg, v RD)
porady tusekl

noviny

Jak vnimate svoji roli pri podpore sdileni znalosti?

personalista by mél byt propojovaci element
nutit zaméstnance sdilet

nastavit mantinely

pracovni povinnost, v rdmci pozice

jit prikladem
vlastnim ptikladem (= pfedavam, komunikuji, informuji)

volnost, diivéra, dlouhodoby vztah
u novack je tieba vést a smérovat



11.

odpovédnost

muze byt problém/averze mezi tseky, ale vzdjemna!
z4jmy jsou jiné, nejedeme podle hodnot

Spatnd zkuSenost, neochota, lenost

nové myslenky

jit prikladem

kontrolovat

kontrolovat vzajemné vztahy

hlavni ¢innost, podpora

jit ptikladem

opatfeni pro spravné fungovani
predavat informace, ale filtrovat!

pfipominat, piipadné i ptikazat

podpofit iniciativu

jit do dusledkd

zajem vedouciho potési (n€kdy vstoupit do komunikace)

jako ptikladnou

vybér vstiicnych osob
ovérovat, nedat na zakulisni informace

Koho z Vaseho useku byste oznacil/oznacdila za znalostniho pracovnika?

personalni feditel (nastavuje persondlni strategii a smér, kam se firma bude
posouvat)

z velké miry referent pro mzdy (propojuje mzdy a personalistiku)

pokud se vse predava a sdili, Zddna pozice neni nenahraditelnd, komukoliv lze
piedat, zaucit...

specialista mzdy

mzdové ucetni

ptehled o zamé&stnancich obou areald
specialista pro TARGET
problematika zamé&stnavani cizincii

udrzba a software linek = specialisté a odbornici
musi chtit védét vic
tézko fict

vétSinou individuality (pfesto v néem dobry) nebo chybi znalosti, ale jsou
skvéli kolegové
neni plné zastupitelnost (napf. prodejce pro energetiku)



12.

vedouci pracovnici s povédomim o ¢innosti tiseku
IT specialisté, ved. controlingu, ved. ucetnictvi

controling

TPV mistii

$éf technologové

mistti od valcovani, vytlacovani - neni nadhrada

specialista logistiky

reach specialista
firemni ekolog
VaV - pro kazdy segment jeden technolog

Jak predchazime hrozbé ztraty téchto cennych znalosti a dovednosti?

Nikdy tomu nelze zabranit, pokud je to vnitini potfeba zaméstnancti

predem motivovat, abychom o znalosti nepfisli (udélat maximum proti jejich
Ztrate)

tézko meéfitelné, zda zaméstnanec predal vse

ovlivnéno divodem a emocemi pti odchodu

sdilime a vime
musime mit povédomi, kde jsou problémy, citliva mista, jakou zvolit podporu

v kazdém tymu je "zlaté vejce"
je tieba je hyckat

predchazet Ize jen do urcité miry
nemame systémové oSetieno

zastupitelnost (pokud lze, alespon ¢aste¢né a pro klicové operace)
potfeba mit ndhradni feSeni (ndvod, manual)

minimalné snaha o zastup jednotlivych pozic

zastupitelnost

omezené moznosti rozsifovat tym (spis optimalizace a redukce), té¢zko pak néco
fesit

vyuzit absolventy

kolecko je fajn, ale neni €as, hasi se problém, néstup potfebny hned

komunikace
podpora
motivace
duvéra

dle osobnosti - bud’ sdili nebo naopak vyhruzkou odchodu vydiraji
zdiivodiovat, vysvétlovat
chtit vSe podlozit pisemn¢ (manal, ndvod, prakticka ukazka)



13.

nabirat zkuSenosti

nabidnout profesni rist
zaucovat

vSe zalohovat (dokumentovat)

Cim davame znalostni pracovnikiim najevo, Ze jsou pro nas/firmu dileziti?

Z vlastni pozice nemohu objektivné hodnotit.

Je to na vedoucim, zda d€la maximum (min. slovné ocenit piedavani svych
znalosti dal)

Reditelska Groveti a vybér vhodnych vedoucich pracovnikd (jak umi

s podfizenymi komunikovat, vazit si jich.

Nutna vlastni potteba chtit to s lidmi umét

Personalni tsek muze zajistit kouce pro fizeni lidi, jak udrzet emoce, posileni
soft skills atd., ale nelze nikoho nutit natlakem, aby touto cestou Sel.

Nelze ur¢it, kdo je vic.
neprioritizovat

je to na vedoucich
chvalit, vic hodnotit
mimofradné odmeénit (divéra)

? NetuSim

je to individualni

Casto kontraproduktivni (zast)

mzdové ocenéni, dalsi "nadstandardni" podminky
forma osobniho pohovoru, ocenit, uznat zasluhy

Pfi ro€nim hodnoceni

Potteba pochvaleni (chvalit vefejné, karat bez svédki)
Vyzdvihovat, davat ho piikladem

upozornit i na chyby, ale nikoho nevinit (poucit se z nich!)

neddvat najevo napiimo
v ramci diskuze ohodnotit, ocenit
vazit si takovych lidi

wewvr

komunikovat
vice davery
pochvalit

osobnéjsi piistup

chvalit

ocenit mzdou

pokud lze, nabidnout kariérni riist



14.

DokaZete vyjmenovat 5 Kkonkrétnich zaméstnanci spole¢nosti (nebo
pracovnich pozic), ktefi jsou, diky svym specifickym znalostem
a dovednostem, pro hladky chod firmy kli¢ovi?

vedouci ucetnictvi

vedouci controlingu

technologové ve vyrob¢ (obecn¢)

mistii

spousta motivovanych zaméstnancu, kteti chtéji firmu dale rozvijet, ale nemaji
na to prostor

(chybi i prostor vénovat se sami sob&é a rozvijet/zlepSovat své znalosti
a dovednosti)

nc

udrzba

IT

vyzkum a vyvoj

pozice, kde je jen 1 ¢loveék (neni zastupitelnost)

technici (technické know-how)
TPV

BOZP

ekolog

prodejci (obchod zalozen na obchodnich vazbéch)
udrzba

technologové

vodohospodar

prodej energii

GR

vedouci Ucetnictvi

IT
jednotné pracovni postupy (vSe zdokumentovano), stejné kompetence, postupy
v ramci hierarchie

vedouci TPV

je to o kombinaci znalosti a pfistupi
klicovi uzivatelé SAP

vedouci studia izolaci

vedouci kvality

specialisté logistiky

VaVv

vedouci vyrobnich stfedisek

sprava majetku v Chropyni

VaV - jeden technolog pro segment
administrator surovin
vedouci VaV
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vedouci kvality

elektroudrzba

investice

ekolog

reach specialista

vedouci TK

specialisté MES, WMS, tizené sklady

Jak lze, podle Vas, mérit prinosy sdileni znalosti?

ZV (8kolitel 1 Skoleny)
dle plnéni ukold (jak rychle vykonévaji své ¢innosti, operativa, odezva,...)

Casov¢ a finan¢n¢€ narocné
tézko definovat, co piesn¢ budeme chtit méfit

zaznam, kdo, kde a kdy projednaval/skolil/ptedal
ZV, zda je to "prevzato"

tézko uchopitelné

mozna pro kazdy usek jiné kritérium

vystupni dotaznik (ovlivnén emocemi)

cilené priizkumy externi i interni

fluktuace?? Asi ne kvili nedostatku informaci...

zefektivnéni

adaptcni plan

training program

fesit personalni potiebu (plan) v rdmci hodnoticich pohovora s vedoucimi
koho a kdy bude tfeba nahradit? (mit zaloZni plan)

asi nelze

zjistim, kdyZ néco nefunguje
opakovani stejnych chyb (systém vyhonocujici chyby?)
nastavit systém tak, aby se stejné pochybeni neopakovalo

nekvalita
vice / méné chyb
VAY

VAY

aplikace ziskanych zkuSenosti 1 jinde
vyuzit ziskany figl

zlepSovaci navrhy

tézko, jeding¢ ZV
pravidelné dotaznikové Setieni

pokud vse funguje, je to v poradku



zalezi na ¢lovéku, jeho schopnostech, orientaci v dokumentech, nelze presné
stanovit miru zauceni
opakovat dotaznik spokojenosti

Doplitujici dotazy - dle okolnosti

16.

17

Evidujeme v soucasné dobé naklady souvisejici s podporou sileni znalosti?

Ostatni kurzy: 583 562 K¢

Vyuka jazyki: 565 977 K&

Zakonna Skoleni: 432 997 K¢

Seduo.cz: 322 134 K¢

Cestovné/ubytovani: 97 565 K¢

Skoleni celkem (iscestovnym): 2 002 235 K&

ZlepSovatelstvi: 190 490 K¢

ano
Chceme vyuzivat interni lektory
Nebat se piiznat chybu a poucit se z ni!

Kolik penéz by byla firma ochotna investovat do zmény pro lepSi podporu
sdileni znalosti?

ville ke zlepSovani a posouvani je (viz nové systétmy TARGET, SEDUO)

je to na individuélni nabidce a zvaZeni, co to piinese
ocenit interni lidi, ktefi néco umi a jsou ochotni predavat své znalosti dal
investovat do setkavani a vyjezdnich porad

Investuje se do riznych komunikacnich néstroji (rozsifujeme)
zélezi na potieb¢ a zajmu

urcité podpofit

ochota je, jen to dopracovat

posilovat hodnoty (rozvijime sebe i druhé)
investovat i ¢as...

investice do sjednoceni procesti
podpora vzdélavani
obecné podpora je, zalezi, o co by Slo...



PRILOHA P III: DOTAZNIK — SDILENI ZNALOSTI
Zakladni udaje

Nazev vyzkumu SDILENI ZNALOSTI

Autor  Eva Zakopalova

Jazyk dotazniku main-lang-cs

Veftejnd adresa dotazniku https://www.survio.com/survey/d/AOC2P6V7A8X4Q2EI9L

Prvni odpovéd” 13 Biezen 2025
Posledni odpovéd 31 Bfezen 2025

Doba trvani 19 dnt

Celkem odpovedi 98



Statistika respondentt

226 98 0 128 43,4%
Pocet navstév Pocet Pocet Pouze zobrazeno  Celkova tspésnost
dokoncenych nedokoncenych vyplnéni
dotazniku

Historie navstév 13 Brezen 2025 - 3 Duben 2025
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@ Zobrazeno(226) Dokonceno(98)

Celkem navstév Zdroje navstev Cas vypliiovéani dotazniku

@ Pouze zobrazeno (56,6%) @ Emailova pozvanka (36,7%) @ 2-5 min. (1,0%)
@ Dokonceno (43,4%) ® Piimy odkaz (63,3%) ® 5-10 min. (21,4%)
@ Nedokonéeno (0,0%) @ 10-30 min. (60,2%)

® 30-60 min. (11,2%)
>60 min. (6,1%)



1. VaSe pohlavi:

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

® Muz

® /cna

® Jiné
Odpoveéd Responzi
Muz 55
Zena 43
Jiné 0

2. Vas veék:

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

18-24
25-30
31-40
41-50
51-60
60+

Podil
56,1%
43,9%

0,0%



Odpoved
18-24
25-30
31-40
41-50
51-60

60+

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

Responzi
0

4

26

38

23

98x zodpové€zeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

Odpoved

Zakladni

Stfedni s vyucnim listem
Stfedni s maturitou

Vysokoskolské

® Zaikladni
@ Stiedni s vyuénim listem
@ Stiedni s maturitou

® Vysokoskolské

Responzi
0

4

39

55

Podil
0,0%
4,1%
26,5%
38,8%
23,5%

7,1%

Podil
0,0%
4,1%
39,8%

56,1%



4. Délka Vaseho pracovniho poméru ve spolecnosti (v letech):

98x zodpovézeno

Odpoved
0-1

2-5

6-10
11-20
21-30

30+

0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

0-1
2-5
6-10
11-20
21-30
30+

Responzi
2

13

35

19

20

Podil
2,0%
13,3%
35,7%
19,4%
9,2%

20,4%



5. Povaha Vaseho pracovniho mista:

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

@® Vedouci

‘ ® Nevedouci - THP
® Nevedouci - délnik

Odpoved
Vedouci
Nevedouci - THP

Nevedouci - délnik

Responzi
28

63

6. Pod ktery usek spada Vase pracovni pozice?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

Energetika
Financni
Logistika
Obchodni
Personalni
Technicky
Vyrobni

Podil
28,6%
64,3%

7,1%



Odpoved Responzi Podil

Energetika 9 9,2%

Finan¢ni 11 11,2%
Logistika 10 10,2%
Obchodni 31 31,6%
Personalni 3 3,1%

Technicky 19 19.4%
Vyrobni 15 15,3%

7. Podporuje, dle VaSeho ndzoru, naSe firma sdileni znalosti mezi zaméstnanci?

98x zodpové€zeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

® Ano
® Ne
@® Nedokazi urdit

Odpoved Responzi Podil
Ano 47 48,0%
Ne 26 26,5%

Nedokazi urcit 25 25.5%



8. Do jaké miry je dle Vaseho ndzoru dilezité, aby zaméstnanci mezi sebou tceln¢ znalosti

sdileli?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Hvézdickové hodnoceni

75
50
25
0
1/7 2/7 37 a/7 5/7 6/7 177
Odpoved Responzi Podil
* Yk Fekok 1/7 0 0,0%
* ke ek 2/7 0 0,0%
* ok kKKK K 3/7 1 1,0%
Kok kK KKK 4/7 0 0,0%
* ok kK kKK 5/7 13 13,3%
* ok kK kkk 6/7 13 13,3%

Fok ok kkkk 7/7 71 72,4%



9. Domnivate se, Ze nasi zaméstnanci mezi sebou dostateéné sdileji své znalosti?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

@ Ano, ale jen nejblizsi kolegové.
® Ano, funguje to dobfe i mezi tseky a napti¢ celou firmou.
@ Vibec ne, ani nejblizsi kolegové nesdileji své znalosti mezi

sebou.

- ® Nedokazi urdit.

Odpoved Responzi Podil
Ano, ale jen nejblizsi kolegové. 68 69,4%
Ano, funguje to dobie i mezi tiseky a napfic¢ celou firmou. 6 6,1%
Vibec ne, ani nejblizsi kolegové nesdileji své znalosti mezi sebou. 13 13,3%

Nedokazi urcit. 11 11,2%



10. Pokud si s nécim nevite rady a potiebujete pti své praci radu, pomoc, podporu ¢i konzultaci,

vite kam nebo na koho z kolegti ¢i pracovnikll spolecnosti se mlzZete obratit?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

@ Ano vim a vzdy se dozvim co potiebuji.
® Ano vim, ale ne vzdy se setkim s ochotou mi s problémem
pomoci.
@ Ano vim, ale stejn& mi nikdo nepomuize a musim si to vyfesit
sam/sama.
@® Nevim, kde mohu potiebné informace ziskat.

Tézko zjistuji, kdo by mi poradil nebo s problémem pomohl.

Jina (prosim uved’te)

Odpovéd Responzi Podil
Ano vim a vZdy se dozvim co potiebuji. 53 54,1%
Ano vim, ale ne vzdy se setkdm s ochotou mi s problémem pomoci. 38 38,8%

Ano vim, ale stejn¢ mi nikdo nepomliZze a musim si to vyfeSit

4,1%
sam/sama.
Nevim, kde mohu potiebné informace ziskat. 0 0,0%
Tézko zjistuji, kdo by mi poradil nebo s problémem pomohl. 1 1,0%

Jina (prosim uved'te) 2 2,0%



11. Jaké nastroje pro sdileni znalosti pfi své praci a pii komunikaci s kolegy vyuzivate?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Matice vybéru z moznosti



Sdileny disk

E-mail

Rizena dokumentace

Telefon

Telekonference (napr. Teams)

Manualy

Video-manualy

Porady

Schiizky reSitelskych tymu

Rychlé "stand-up" porady na pracovisti
Osobni setkani/pracovni rozhovor
Neformalni setkani/dialog s kolegy
Webinar (on-line prednaska nebo Skoleni)
Workshop (skupinové vzdélavaci setkani)
Internet

Socialni sité

Intranet

Skoleni

Povinna periodicka Skoleni

Interni lektofi (zaméstnanci Skoli své kolegy)

Prezentace

Externi zdroje informaci

vubec

10

17

52

19

69

12

34

31

43

57

13

58

43

13

16

41

41

13

obcas

37

10

42

4

39

55

24

36

31

20

28

22

48

36

38

27

39

63

47

44

42

53

3 =

casto

29

27

31

22

19

41

29

25

38

43

22

11

15

17

29

10

14

28

4 = velmi

casto

22

60

71

22

30

29



Komunity (skupiny spole¢né pracujici a sdilejici

51 32 12 3
podobné zajmy a hodnoty)
Piibéhy (komunikace formou pribéhi, pouzitych pro 7 18 ; .
prenos znalosti a informaci)
Ucnovstvi (ucenn se u¢i od svého mistra, ktery mu

67 16 11 4
prediava maximum svych znalosti)
Nastupnictvi (vybér a priprava budoucich odborniki ¢i

64 23 9 2
vedoucich pracovnikii)
Mentoring (mentor poskytuje rady a vedeni méné

53 28 14 3
zkuSené osob¢)
Koucing (kou¢ podporuje svérence pii hledani jeho

s poapori P ! 68 23 4 3

vlastnich FeSeni a cest k uspéchu)
Jiné 74 17 6 1

12. Co konkrétné by podle Vas podpofilo sdileni znalosti v nasi firmé?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Textova odpoved

wvewv s

o Castéjsi a efektivnéj§i komunikace mezi jednotlivimi vyrobnimi segmenty a mezi
Jjednotlivymi useky nap¥ic firmou.

o Castéjsi informace o dénive firmé. Informace z PV a ndsledné na iiseky. Sdileni informaci
(pokud jsou) ve svém useku povazuji za dostatecné

o Castéjsi Skoleni pro prohlubovini odbornych znalosti, co% je v dne$ni, dynamicky se
rozvijejici dobé hodné dileZite.

o DiuleZitym aspektem komunikace je, aby informace byly sprdavné cileny a aby se dostaly k
spravaym osobam. Aktudlnost informaci je také klicova, stejné jako jejich snadnd a rychla
dohledatelnost. K tomuto ucelu lze vyuZivat riizné nastroje, jako jsou sdilené disky, OneNote,
Google Drive a dalsi....

e efektivitu prdce.



7

* Hromadné Skoleni na rizné oblasti, apod.

o interni komunikacni aplikace ("Jobka"), jasné adaptacni plany, stanoveni mentorii,
financ¢ni motivace dotéenych zaméstnancii

 Interni lektoii

o interni Skoleni organizovand jednotlivymi uiseky

o Interni Skoleni - Skolitel 7 Fad zaméstnancui, prezentuje svoji prdci, seznamuje s ni ostatni
kolegy, popt. sdileni transakci za SAPu...., takové Skoleni méla p. Mlynkova.

o Intranet, e-mail

o kdyby vSichni "tahli" za Fatru a ne za sebe

* Kolegialita

e komunikace

o konec zavisti na pracovisti, vlezprdelstvi, tajeni informaci, a pomlouvani, svadéni viny na
lidi kolem sebe

* Lépe ocenit a odménit zaméstnance, kteri aktivné sdileji své znalosti a spolupracuji s
utvary napvic firmou.

o Lepsi firemni kultura

e Lepsi komunikace

* Lepsi komunikace napiic¢ celou firmou.

* manudly, navody ve formé videa

e Motivace

*  Mozna veétsi financéni motivace...

* na porady obchodniho uiseku nds nikdo nezve

* Nastaveni pravidel nutnosti komunikace - ploSnd osvéta napiic firmou

e ndstrojii je dost...zdleZi na lidech

* Nejedna se o kanadl, ale pienos informaci je predevsim otazkou vzdjemné komunikace a
ochoté jednotlivych pracovnikii informace dale piedavat, a koneckoncit i profesnich vztahii
mezi zaméstnanci.

* Nevim

e (3x) nevim

* Nevim

* Nevim.

e Nevim, co potiebuji pro svou prdci se komunikuje a nemam s tim problém.

* Nevim. Ve je o smysleni lidi a to se téZko zméni. Ti co se o znalosti déli se dokazi divat

rvr v

na véc v s nadhledem, dokaZi uvaZovat v souvislostech a chdapou smysl a uZitek sdileni



informaci. Chdapou Ze firma vydélava kdyZ vyroba jede a obchodnici maji odbyt. Jsou zde i
lidé kteri o informace nad ramec své pozice ani nemaji zdajem a zduvodiiuji to vysi svého
platu. Proc napr. vyrobni linky stoji, kdy? vypadne "predak"? Proc je neni schopny zajet
vyrobu nékdo jiny 7 posdadky kaZdé vyrobni linky?

» Nevidy je zajem délat néco navic - 7 toho plynou ukoly a povinnosti

* Ne, Ze bych byl milovnikem porad, ale ze svého pohledu vidim rezervy ve vzdjemné
kooperaci na ose nakup-vyroba-vyzkum-prodej. Tady bych si dokdazal piedstavit schizi
alespoit na mésicni bazi v ramci jednotlivych segmentii (postaci 6-8 klicovych lidi, kteii
predaji dale). Impulsy by potom mély primarné vychdzet 7 prodejniho useku. To znamend
probrat, co bylo tieba problémem, co se povedlo, co je prioritou nyni, jaky je vyhled, poznatky
od zdakaznikit na kvalitu vyrobkii, trendy...

» Nic, vSe se déje piirozené.

e obecné: chut’, ochota, vstiicnost, pochopeni potieby vzdjemné spoluprdace; konkrétné:
vice spoleCnych setkdvani napii¢ useky, nutnost resit (chtit a nalézat ieSeni) spolecné
problémy

* Ochota

e Ochota lidi spolupracovat

* Ochota sdilet

* Ochota sdilet informace

e omezeni jesitnosti nékterych kolegii

e Podpora neformalni komunikace na pracovisti a externi Skoleni, predavani zkuSenosti z
externich zdrojii. Nebyt jenom zavieny ve firmé. Vyjezdni externi Skoleni.

* Popravdé iFeceno nevim. Osobné se spise setkavam s tim, Ze lidé, na které se obracim, jsou
ochotni pomoci, ale myslim si, 7e naSe spolecnost sdileni znalosti aktivné nepodporuje.
Zadrhem je moZnd i v tom, Ze ¢lovék mnohdy ani nevi, co za znalosti od ostatnich by mohl
potiebovat, nez je doopravdy nepotiebuje.

* Pravidelné porady na pracovistich (1x za mésic)

e Pravidelné porady usekii, shop-floor meetings, Skoleni

o Pruinéjsi reseni problémii.

» FeSitelské tymy, projektové Fizeni, Skoleni / akademie béinych znalosti odbornych osob
zdjemcum nebo kolegiim, videondvody, teamsové schiizky a chaty

e Sdileni informaci je zaloZeno na lidech a ti musi byt za predavani néjak motivovani /
odmériovani. Dokadzu si tieba predstavit, Ze technolog si vezme néjaky vyrobek X a projde se

sefizovaci / predaky - defekty, problémy a ndsledné jim poskytne ndvod jak Fesit tento



problém. Potom se musi tyto védomosti pienést a aplikovat, jde to ndsledné ovérit potom
poctem vyrobenych kusit / zmetkovitosti. Nasledné pii splnéni néjakého cile musi prijit
ocenéni / odména.

o Sdileni znalosti je o lidech. Pokud chtéji tak sdili, pokud ne tak nesdili

o Skutecné vyladit nékteré procesy

* Spolecné Skoleni

» spolecné ukoly

e sprdvny ndstroj

e Skoleni, jednoduché manudly

o Teambuildingy

o To bych se rad dozvédeél.

o To je jednoduché - nenechat si odejit ty, ktei'i néco vi.

o védét, Ze je to potieba k podpore celé firmy

* vétsi ochota a propojeni profesi

o Veétsi ochota kolegii pii komunikaci a nestarat se jen " o sviij pisecek"

o Veétsi povédomost toho, Ze jsme vSichni ""na jedné palubé".

o Vetsi sdilnost kolegit napiic oddélenimi.

o Vértsi vyuZivani intranetu jako komunikacniho ndstroje (nabihal by piimo jako domovska
stranka), video ndavody, periodicka Skoleni, informativni schiizky s ostatnimi useky, vyuZivani
teamsové komunikace (véetné vSech vyhod, jako je archivace schiizek, sdileni souborii,
chatovaci pole...)

* - vice dostupnych informaci na poradach, - ochota ostatnich sdilet informace, - moznost
specidlnich Skoleni.

o Vice komunikace mezi pracovniky.

o Vlastni firemni aplikace v mobilnim telefonu ve stylu FB.

* v piipadé opakovaného pochybeni 7 ditvodu "nesdileni” informaci - postih, pouZivani
modernich ndstrojit pro sdileni informaci

o Vseobecny pristup zaméstnancu - tahneme za jeden provaz. fatra je velka spolecnost se
Sirokym portfoliem vyrobkii a mezi segmenty kolikrdat nezname potencial firmy jako celku.
UZsi spoluprdce mizi jednotlivymi segmenty by mohla pomoct p¥i diverzifikaci -> zvySeni
objemii prodeje -> lepsi vysledky firmy -> lep$i ohodnoceni zaméstnancii -> vétsi spokojenost
zaméstnancii, stabilita a vyssi prestiz, firmy

 viile, znalost agenty jinych kolegii, odborné semindie

o vidy zdaleZi na ¢lovéku, zda je ochoten své znalosti predavat dal



o Zahrnuti informovanosti na Sirsi okruh kolegii, p¥i ieSeni dil¢ich ukolii. Né vidy by to
vedlo k zvySeni ucinnosti FeSeni zrovna dané problematiky, ale jisté by ty ziskané znalosti a
zkuSenosti mohli slouZit v jinych reSenych problematikdach, nebo p¥i ieSeni budoucich
vyvstalych problémii.

o Za prvé by bylo potieba Zjistit, co lidé vitbec potiebuji. Resp. jaké znalosti by chtéli nabyt
nebo si roz§irit. MoZnda by nebyla Spatnda néjaka aplikace nebo platforma pro sdileni
informaci - kde by ¢lovék vioZil néjaky manuadl, odkaz nebo soubor a uZivatelé této platformy
by se sami rozhodli jestli se jich to tyka nebo ne. Skrze maily to neni vhodné, protoZe jsme

v v w7

omezeni vSichni velikosti schranky a prioritné spis FeSime pracovni maily.

13. Sdileni znalosti napfi¢ spolec¢nosti je velmi dilezité. Vyberte prosim maximalné 5 moznosti,
které, dle Vaseho nazoru, maji pro firmu nejvétsi ptinos.

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybérz moznosti, vice moznych



Odpoved

Snadny pftistup ke znalostem.

Rychlejsi rozhodovani.

Eliminace opakovani chyb.

Vyuziti jiz jednou ovéfenych feSeni.

Vyuziti novych ¢i vylepsenych pracovnich postupd.
Uspora &asu.

ZlepSeni dovednosti zaméstnanc.

Vyssi produktivita prace.

Vys§i angazovanost zaméstnanci.

Vyssi mira motivace sdilet své znalosti s ostatnimi.
Lepsi neformalni komunikace.

Rozsitovani pracovnich kontakta.

Moznost identifikovat schopné pracovniky.

Eliminace ztraty klicovych znalosti pii odchodu pracovniki.

Jiné (prosim uved’te)

Responzi
33
33
66
24
33
31
45
40
24
35
14
4
16

56

Podil

33,7%
33,7%
67,3%
24,5%
33,7%
31,6%
45,9%
40,8%
24,5%
35,7%
14,3%
4,1%

16,3%
57,1%

1,0%



14. Zaskrtnéte prosim vSechny moznosti, které jsou podle Vas pro sdileni znalosti v nasi
spolecnosti prekazkou:

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybérz moznosti, vice moznych

Nevyhovu... Potfeba pr... Nutnost Sdileni ne... Neochota ... Nechut ke Ned@véra. Nedostate... Jind

udrzovat zmeénam. (prosim
Znhalosti uvedte)
aktualni.

Odpoved Responzi Podil

Nevyhovujici IT systémy. 16 16,3%

Potfeba pravidelné a systematické evidence. 12 12,2%

Nutnost udrzovat znalosti aktualni. 12 12,2%

Sdileni neuplnych ¢i zkreslenych znalosti/informaci. 47 48,0%

Neochota sdilet své znalosti (obava ze ztraty vyjimecnosti, strach ze

zneuziti atd.). o8 09.4%
Nechut’ ke zménam. 72 73,5%
Neduvéra. 29 29,6%
Nedostatecna motivace. 71 72,4%

Jina (prosim uved'te) 6 6,1%



15. Vyberte prosim odpovédi, které nejvice odpovidaji stavu sdileni znalosti mezi Vami a

Vasimi kolegy.

98x zodpovezeno

0x nezodpovézeno Vybér z moznosti, vice moznych

U
Casto se Na Castose  Kdyzse Nezdraham  Citim Kdyz se Své
Gcastnim  internich svymi naucim se povédét potiebu nau¢im  znalosti si

semindfl a schlizkdch  kolegy v néco koleglm  vzdélavat néco nechdvam
skoleni, a poradach oddéleni nového, ve svém a pfedavat nového, prosebea
abych Casto sdilim shazim se, oddélenio své shazim se, nesdilim je
ziskaval(a) vyjadfuji informace abyseto svém zkusenosti aby se to ani se
nové své aznalosti, naudilii  Uspéchu i hovym mohli svymi
znalosti  myslenky které kolegové z nedspéchu koleglim,  nauditi  nejblizéimi
nebo se nebo mam. mého pfi feseni  ktefi maji  kolegové z  kolegy.
ucil(a)od  napady. oddéleni.  néjakého malo jinych
koleg. problému. pracovnich oddéleni.
zkusenosti.
Odpoveéd Responzi

Casto se U¢astnim seminafd a $koleni, abych ziskaval(a) nové znalosti
nebo se ucil(a) od kolegt.
Na internich schiizkach a poradéach casto vyjadiuji své myslenky nebo

napady.
Casto se svymi kolegy v oddéleni sdilim informace a znalosti, které mam.

KdyZ se nau¢im néco nového, snazim se, aby se to naucili i kolegové z
mého oddéleni.

Nezdraham se povédet kolegim ve svém oddéleni o svém uspéchu i
neuspéchu pii feSeni néjakého problému.

Citim potfebu vzdélavat a predavat své zkuSenosti novym kolegim, kteti
maji malo pracovnich zkuSenosti.

Kdyz se nau¢im néco nového, snazim se, aby se to mohli naucit i kolegové
z jinych odd¢lenti.

Své znalosti si nechdvam pro sebe a nesdilim je ani se svymi nejbliZz§imi

kolegy.

Své znalosti rozhodné nesdilim s nikym dal§im, mimo mé oddéleni.

15

43

73

56

62

37

28

1

Své
znalosti
rozhodné
nesdilim s
nikym
dalsim,
mimo mé
oddéleni.

Podil

15,3%

43,9%

74,5%

57,1%

63,3%

37,8%

28,6%

2,0%

1,0%



16. Vyberte prosim odpovédi, které nejvice odpovidaji stavu sdileni znalosti mezi VaSimi

kolegy a Vami.

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybérz moznosti, vice moznych

0

Pokud kolegové z Kdy? mém dotaz, Mi nejblizsi Pokud se Kolegové z jinych Kolegové z jinych
mého oddéleni kolegové z mého kolegové nejsou kolegové i z oddéleni mi oddéleni nemajf
védi a znaji néco  oddéleni mi k ochotni sdilet své jinych oddéleni  feknou vse co ve zvyku
nového, podélf se tomu feknou vse, znalosti. nauci néco védf, kdyZ se jich  predavat své
0 své znalosti. co vedi. nového, povazuji  na to zeptam. znalosti do jinych
za samoziejmé Usekd.
se o znalosti
podélit.
Odpoveéd Responzi Podil
Pokud kolegové z mého oddéleni védi a znaji néco nového, podéli se o
) 46 46,9%
své znalosti.
Kdyz mam dotaz, kolegové z mého oddéleni mi k tomu feknou vse, co
86 87,8%
vedi.
M1 nejblizsi kolegové nejsou ochotni sdilet své znalosti. 8 8,2%
Pokud se kolegové i z jinych oddéleni nauc¢i néco nového, povazuji za 5 510,
17
samoziejmé se o znalosti pod¢lit.
Kolegové z jinych oddéleni mi feknou vSe co védi, kdyz se jich na to
42 42,9%
zeptam.
Kolegové z jinych oddéleni nemaji ve zvyku piedavat své znalosti do - _—
,070

jinych tsekd.



17. Mame ve firm¢ znalostni pracovniky?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

® Ano

® Ne
\ ® Netusim

Odpoved Responzi Podil
Ano 85 86,7%
Ne 4 4,1%
Netusim 9 9,2%

18. Do jaké miry si podle Vés naSe firma takovych zaméstnancii ceni?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Hvézdickové hodnoceni

30

20

) . . .
0. . SR e

1/10 2/10 3/10 4/10 5/10 6/10 7/10 8/10 9/10 10/10



Odpoved

Yo Yo Ye Yo e dededeok
ke Yo Yoo deodedeok
ke Yo Yo e dededeok
ke Yo e ek
ke e e el
1.2.8.8.8 8 S GASAGHe
1.2.8.8.0 8 8 SASAGe
1.2.8.8.8.8 8.8 SA04e
1 2.8.8.0.8.80.8 8 ¢

1.2.8.8.8.0.8.8.8 .8 ¢

1/10

2/10

3/10

4/10

5/10

6/10

7/10

8/10

9/10

10/10

Responzi

8

13
13
28
10

13

Podil
8,2%
8,2%
13,3%
13,3%
28,6%
10,2%
13,3%
3,1%
2,0%

0,0%

19. Jak se podle Vas dafi firmé dosahnout toho, aby znalostni pracovnici své znalosti piedavali?

98x zodpovézeno

20
) .
, R
1/7 2/1 317 a7 517

0x nezodpovézeno Hvézdickové hodnoceni

6/7 11



Odpoved Responzi Podil

KRR KR 1/7 7 7,1%
kKRR 2/7 16 16,3%
Fok ke veew 3/7 27 27,6%
Fok ok ke 4/7 26 26,5%
Fok kK kex 5/7 16 16,3%
Fok kK kkx 6/7 6 6,1%
Fok kK kkk 7/7 0 0,0%

20. Do jaké miry, dle Vaseho nazoru, se firmé¢ dafi si takové pracovniky udrzet?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Hvézdickové hodnoceni

20

) l I .
0 . A [ ]

1/10 2/10 3/10 4/10 5/10 6/10 7110 8/10 9/10 10/10



Odpoved Responzi Podil

KRR R wwx 1/10 10 10,2%
FA KRR R R RN 2/10 14 14,3%
Fok kR FeR R 3/10 20 20,4%
ok kKR R 4/10 12 12,2%
Yk ok KOk ek e 5/10 26 26,5%
Yk kK k kKRR 6/10 8 8,2%
Yk kK ok ok ok e 7/10 5 5,1%
¥k ok kok ok ok ke 8/10 1 1,0%
Yk ok kk ok ok kok e 9/10 2 2,0%
Yk kK k ok ok kokok 10/10 0 0,0%

21. DokaZzete vyjmenovat 5 zamé&stnanct nasi spolecnosti (konkrétni jméno nebo pracovni
pozice), ktefi jsou, podle Vaseho nazoru, diky svym specifickym znalostem a dovednostem pro

firmu kli¢ovi?

98x zodpovézeno  0x nezodpovézeno Vybér z moznosti

@ Ano, urdité.

@® Nevim, koho bych mohl(a) oznagit za znalostniho pracovnika.




Odpoved’ Responzi Podil
Ano, urcité. 73 74,5%

Nevim, koho bych mohl(a) oznacit za znalostniho pracovnika. 25 25,5%

22. Prosim vyjmenujte, koho povazujete ve firm¢ za znalostni pracovniky.

73x zodpovézeno  25x nezodpovézeno Textova odpoveéd

* anonymni dotaznik

* Bednai', Mertlik, Manova, Penc, Veleta

* Bediich Zapletal, Jan Jedovnicky, Hana Ratiborskd, Karel Netik, Pavel Hana

* Byl to Jiii Bittner

o Cechmanek, Kramolis, Prajza, Manova, Mertlik, Mana, Ulyr

e David Dalajka, Petr Mertlik, Martina Manovd, Michala Némcova

e David Kovar, Jarmila Mlynkovd, Pavel Penc

o FE. Zakopalova, P. Gahura, T. Peprnicek, L. Gabrielova, J. Pardk, J. Malovana,

e Hana Ratiborska - vedouci kvality, Martina Manova - vedouci VaV, Jana Zapletalova -
technoloZka segmentu BOPET, Michaela Motalova - technoloZka segmentu BOPET, Jana
Knapova - prodejce BOPET

o Ing. Bediich Zapletal; David Dalajka; Ing. Martina Manova; Hana Ratiborska; Ing. Petr
Mertlik; Bc. Pavel Vojtek a dalsi.

e ing. Macki, pi Ratiborskd, pi Gabrielova, p. Pastyiik

o Ing. Martina Manova

o Ing. Petr Hromadnik, Ing. Dagmar Tureckova, Petr PolaSek, technologové

* ing. Zajic

o Janovec, Mertlik, Ratiborska, Manovd, Langer, Uli¢ny

e Jarmila Mlynkova, David Kovar, Pavel Penc, Martina Manovd, Ludmila Gabrielova.

o Jarmila Smidova, Jirka Vesely, Eva zakopalova,Mila Sedlacek a Ondra Kucera.

o Jaroslav Sincl, Pavel Penc, Ludmila Gabrielovd, Jana Malovand, Martina Manovd +
odbornici 7 udriby, diky kterym nam jedou stroje

e J. Netikova, I. Judasova, H. Ratiborska, J. Sklenarikova, M. Trlicova



o L. Cevela, M. Zborek, D. Sochor, K.Holdsek, V. Martinek, P. Kadlelik, M. Divilovd, J.
Jedovnicky, J. Mazurkova,

o Manovd, Bedndi, Netik,

e  Martina Manova, Ivana Judasovda, Hana Ratiborska, Jana Malovand, Martina Divilova
o  Martina Manova, Libor Bednar

o Martinek, Hana

o Milan, Michal, Zdené¢k, Roman, René

*  Moji vedouci

e Myslim si, Ze neni diilefité jmenovat konkrétni zaméstnance. Ja pracuji v oblasti THP a
Jjmenoval bych proto hlavné své spolupracovniky 7 oblasti, ve které se nejvic pohybuji. Myslim
ale, Ze spousta klicovych pracovnikii je také v oblasti vyroby - a tam uZ takovy piehled nemdam.
Proto mi prijde zavadéjici zde uvadét néjaké jména.

e N

* napi. Hana Ratiborska, Martina Manova, Ivana Judasova, Jana Netikova

* Nap¥iklad to byl Jii'i Bittner

e Napt. klicovi uZivatelé SAP, vSichni co jsou vyjmenovani v registru legislativy, vétSina
vedoucich pracovnikii usekii

* napv. klicovy uZivatelé SAPu, vétSinou vedouci oddéleni napvi¢ firmou, vSichni spravci
registru legislativy

e nebudu jmenovat

* Nebudu uvadet

* Nechci jmenovat a upiednost’ovat jenom 5 zaméstnancii.

* nechci konkretizovat

* Nelze vyjmenovat konkrétniho clovéka, ve firmé je jich spousta, diky tomu, Ze jsou ochotni
bez néjakych narokii na odménu, posunovat chod firmy k lepSimu.

o pan Sincl, pani Gabrielovd Ludmila, pani Gabrielovd Zuzana, pan Uliény

» Pastyiik Petr, Kovai David

* Pastyiik -rizené sklady, Hdana - elektro, Reznicek - elektro, Kiedek - stroj. udrzba,
Martinek - elektro

* Pavel Hana - Elektroudriba Pavel Vyrostek - Priprava investic Martin Janovec - VaV
Hana Ratiborska - Kvalita Jarmila Mlynkova - Projektovy manaZer Ludmila Gabrielova -
Specialista logistiky Tomds Petiicek - Projektovy pracovnik Eva Kobzarnova - Nakupci David
Kovai - Vedouci . . .

o Pavel Riho$ek David Cerny Jaroslav Zelinka Bed¥ich Zapletal Lenka Hromadnikovd



* Pavel Vojtek, Matéj Slovacek, Jan Jedovnicky

o Petr Mertlik, Hana Ratiborska, Martina Manovd, Libor Bednai. Tato otazka mi zabrala
nejvice Casu na rozmysleni. Vybral jsem 4 osoby, u pdté osoby by se jednalo o "'slepenec’
klicovych délnikii a nékterych kolegii technologii (nedokazi vybrat jedno jméno). SnaZil jsem
se byt objektivni, avSak pochopitelné je vybér do jisté miry ovlivnén mou pracovni pozici...

e Petr Mertlik, Libor Bedndi, Martin Ulvr, Rostislav Mana, Jan Svec, Pavel Penc

o Petr Pospisil, Josef Zoubek, Milan Mitek, DuSan Sochor, Jaroslav Dvorsky, Pavel Kunst
o Petr Stuchlik. Bediich Zapletal, Petr Laga, Jan Lysonék, Ivan Kucera, Svatopluk Kolder,
o P. Mertlik, M. Ulvr, V. Martinek, a najdou se i dalsi...a mnoho 7 nich jiZ odeslo...

* Pracovnici napri¢ oddélenim MaR - pFi ztraté bez adekvdatni nahrady Vyrobni
technologové, vybrani zaméstnanci strojni udrzby.

e Pracovnici odesly.

* Pracovnici Studia Izolaci

e pracovnici TPV, QA, R&D

e Ratiborska H., Zborek M., Ulvr M., Greben O., Manova M.

« Reditelé a vedouci na vSech stupnich Fizeni.

o SAP, fFizené sklady, sefizovaci

» Stojan Jakoti¢ Onrdra Podritaska Jaromir KiiZala Hloupy Honza PiiSel Sinato Sam
 techniky, technology, laboranty

e technologové, klicovi obchodnici

o Technologové, prodejci

o Tomas Petiicek Martin Ulvr Martina Manova Martin Janovec Petr Stuchlik

o Viclav Martinek, David Dalajka, Filip Smigura, pFedici od linek za které neni
plnohodnotna nahrada... ( nékteii lidé jako napv. Dana Omelkova jsou uZ pryc... )

o Vasek Martinek, Tomas Petiicek, Martina Manovad,

* Vedouci

o Vedouci odboru ucetnictvi, investicni ucetni, referent dané, vedouci mzdové uctdarny,
firemni ekolog ..

e vedouci oddéleni BOZP, vyrobni ieditel, mechanik elektronik v CH, vedouci technolog
SV, technolog SV

o vedouci tepelného hospoddistvi, hlavni mechanik, vedouci elektroudiby, vedouci
dispecinku, technolog vyroby, vedouci vodniho hospodaistvi

* Vlasta Mackova, Zbynék Ulicny, Kamila Kopackovda, Zuzana Gabrielova, Svatopluk

Jurasek



Vzhledem k tizké spoluprdci s odbornymi iitvary - pracovnici TU, vyroby - TPV, logistiky.
X

Zakopalova, Pastyrik, Vecerova, Bednaiikova, Sedlacek

zaméstnance MAR

Zaméstnance VaV v Cele s Ing. Manovou , Ing.Ratiborskad, zaméstnanci TPV, persondlni

Feditel, financni Feditel, mistii 7 nékterych vyrobnich useku

Z mého pohledu nepostradatelné kolegy

Nastaveni dotazniku

() Povolit odeslat vicekrat? Ano
& Povolit navrat k pfedchozim otdzkam? Ano
123 Zobrazovat ¢isla otazek? Ano
& Oznameni o vyplnéni dotazniku na e-mail? Ne
/2 Ochrana heslem? Ne

@ IP omezeni? Ne
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PRILOHA P V: LOGICKY RAMEC

‘ Logicky ramec Projekt na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci vybrané spolecnosti Deadling dosaZeni Gcelu: 31.12.2025
Cil / pfinosy Objektivné ovéritelné ukazatele Zdroje k ovéreni
« Vy&3i mira sdileni znalosti ve spolecnosti | » Vystupy z dotaznikového

Vytvoiit systém podporujici sdileni

znalosti mezi zaméstnanci. k 19.12.2025 ) sefteni .

« Funkeni firemni aplikace k 1.10.2025 = Navstévnost/vyuZivani

aplikace
Uéel / projektové cile Objektivné ovéritelné ukazatele Zdroje k ovéreni
« Vyssi informovanost. » Vy38i mira zapojeni zaméstnancd do « Dotaznikové Setfeni.
« Lepsi spoluprace. spoluprace a feSeni spolecnych Gkold. « Zpétna vazba od vedoucich
« VEtsi zajem o déni ve firmé + Lepsi mezi-usekova angaZovanost a (brainstorming)
informovanost zaméstnanc( +» Prib&Zzna neformaini setkani a

rozhovory se zaméstnanci.

Vystupy projektu Objektivné ovéritelné ukazatele Zdroje k ovéreni Rizika

1. Spolecna firemni komunikacni « VyuZivani aplikace, etnost navstév « Vystupy z aplikace (Eetnost « Obava z neznamého
platforma (aplikace). » Prevence ztraty dat a ddleZitych znalosti. navstév). « Neochota podilet se na

2. Dokumentace pracovnich + Lepsi informovanost zaméstnancd na » Evidence adaptacnich pland spolupraci.
postupli. viech pracovnich Grovnich. v personalnim dseku. « Neschvaleni financnich

3. Pravidelné porady. « Jasny prehled ¢innosti, znalosti a + Prib&zna neformalni setkani a prostiedkd k realizaci projektu.

4 Adaptacni plany pro viechny pracovnich operaci, potfebnych pro rozhovory se zaméstnanci. « Koncernové bariéry.
pracovni pozice. vykon dané pracovni pozice. « Zapisy z porad. » Nebude vybran dodavatel

5. RozSifeny telefonni seznam. « Jasna pravidla, jak komunikovat a « Soupisy pracovnich ginnosti a aplikace.

6. Stanoveni pravidel a rozsahu odpovidat postupl, manuély &nnosti. « Casové riziko, zpoZd&ni
komunikace. + VyuZiti pro 3koleni kolegd. « Prehledny telefonni seznam. (nemoc, dovolena,

7. Interni lekion nepfitomnost)

= Vicenaklady.

Aktivity projektu Prostredky/vstupy Harmonogram Piedpoklady

1.1 Podpora pr_ojektu vedenim * Vedeni spoleénosti. » Zahajeni 1.7.2025 » Podpora vedeni spoletnosti.
spolecnosti, vybér dodavatele e Finanéni prostiedky « Pripravna faze do 30.9.2025 « Schvaleni rozpoctu.

1.2 Plan dokumentace a evidence . I « Vyhodnoceni projektu do « QOchota a zapojeni vedoucich
pracovnich postup( * Extemi dodavatel aplikace. 30.1.2026 pracovnikil

1.3 Zavedeni povinnych porad * Personalni dsek. +» Divéra a spoluprace

p ych p Vedouci . polupt

1.4 Pfiprava a distribuce ® Vedouci pracovnici. zaméstnancl.
adaptacnich plani/formulard. . T

1.5 Popis pracovnich éinnosti + foto * Realizacni tym.

do telefonniho seznamu.
1.6 Vybér pracovnika do realizagniho
tymu

(zdroj: vlastni zpracovani)



PRILOHA P VI: CASOVA ANALYZA - KRITICKA CESTA

Data aktivit a kriticka cesta

(untitied) Solution

Activity Activity time Early Start| Early Finish Late Start| Late Finish Slack
Project 175

1 2 0 2 0 2 0
2 3 2 5 2 5 0
3 150 5 155 5 155 0
4 5 155 160 155 160 0
5 5 2 7 170 175 168
6 5 2 7 85 90 83
7 5 2 7 170 175 168
8 5 7 12 90 95 83
9 2 7 9 142 144 135
10 3 7 10 141 144 134
1 3 10 13 144 147 134
12 5 13 18 147 152 134
13 6 18 24 152 158 134
14 20 5 25 155 175 150
15 20 2 22 155 175 153
16 10 5 15 165 175 160
17 10 12 22 95 105 83
18 3 13 16 155 158 142
19 40 22 62 120 160 98
20 5 22 27 155 160 133
21 5 22 27 155 160 133
22 15 62 77 160 175 98
23 5 160 165 170 175 10
24 15 160 175 160 175 0
25 15 160 175 160 175 0
26 40 22 62 105 145 83
27 30 62 92 145 175 83
28 10 160 170 165 175 5
29 5 2 7 170 175 168
30 1 22 23 174 175 152
31 2 22 24 173 175 151
32 14 24 38 158 172 134
33 38 39 172 173 134
34 2 39 41 173 175 134

Created by POM-QM for Windows
(zdroj: QM for Windows)



PRILOHA P VII: CASOVA ANALYZA — SITOVY GRAF A GANTTUV

DIAGRAM

Grafické znazornéni kritické cesty — sitovy graf

(untitied)
Precedence Graph

1 2
&——a
(zdroj: OM for Windows)
Grafické znazornéni kritické cesty — Ganttiv diagram
(untitled)
Gantt chart (Early times)
.
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