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ABSTRAKT

Vytvofenim systému sdileni znalosti miizou organizace za minimalni ndklady dosahnout je-
dine¢né metody vzdélavani zaméstnanct, ktera je S$itd na miru konkrétni organizaci, protoze
vznika v ramci unikatnich struktur a procestu. Vyuzito bylo i za¢astnéné pozorovani. Cilem
diplomové prace bylo vytvotit projekt na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci na z4-
klad¢ analyzy v Magnetonu a.s. S vrcholovymi manazery byly uskutecnény strukturované
rozhovory. Dale prob&hlo dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Hlavni bariérou sdileni
znalosti se ukazal nedostatek duvéry a obava znalosti dale sdilet z divodu strachu o svou
pozici. V programu QM for Windows byla zpracovéna analyza kritické cesty. Na zakladé
rizikové analyzy byla stanovena hlavni projektova rizika, a sice nespravna identifikace zna-
lostnich pracovniki, nedostate¢na organizace setkavani zaméstnancl z riznych oddéleni a
slaba komunikace znalostnich pracovnikd s ostatnimi zaméstnanci. V projektu na podporu
sdileni znalosti byly navrzeny podpurné programy, jak pro stavajici zaméstnance, tak pro
integraci novych zaméstnanct. Na internim webovém prohliZe¢i budou lehce dostupné pro
kazdou firmu patiici do holdingu potiebné informace, jako jsou navody a vykresova doku-
mentace ke kazdodenni praci. Projekt bude zahajen 1.7 2021 a piedpokladany konec je
31.12.2021. Ocekavany jsou naklady ve vysi 12 499 CZK.

Kli¢ova slova: Sdileni znalosti, znalostni pracovnik, bariéry sdileni znalosti.



ABSTRACT

By creating a knowledge-sharing system, organisations can achieve, at minimal cost, a
unique method of employee training that is tailored to their specific needs because it is cre-
ated within unique structures and processes. Participatory observation was also used. The
aim of the thesis was to create a project to support knowledge sharing among employees,
based on an analysis in Magneton a.s. Structured interviews were conducted with senior
management. A survey was also conducted among employees. The main barrier to
knowledge sharing was the lack of trust and the fear that further sharing knowledge might
jeopardise an individuals position. A critical path analysis was performed in QM for Win-
dows. Based on the risk analysis, the main project risks were identified: namely incorrect,
identification of subject matter experts, insufficient organisation of meetings of employees
from different departments and poor communication from subject matter experts with other
employees. In the project to support knowledge sharing, support programs were designed,
both for existing employees and for the integration of new employees. The necessary infor-
mation will be easily accessible on the respective organisation’s intranets, such as instruc-
tions and drawing documentation for everyday work. The project will start on 1 July 2021

and the expected completion is 31 December 2021. Costs rate anticipated to be 12 499 CZK.

Keywords: knowledge-sharing system, identification of subject matter experts, barriers to

knowledge sharing
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UvoD

Ptenos znalosti a jejich sdileni je jiz celd desetileti dilezitou soucasti rozvoje malych i vel-
kych spole¢nosti. Organizace by mély povazovat sdileni znalosti diky nespornym vyhodam
za jednu ze svych priorit, kterou by mély podporovat v§emi dostupnymi prosttedky. Nejsou
to jen firmy, kdo ze sdileni znalosti profituje, protoze opravdovymi vitézi, jsou piredevsim

samotni pracovnici.

Diplomova prace se zabyva problematikou spojenou s managementem znalosti, konkrétné
se sdilenim znalosti. Hlavnim cilem diplomové prace je vytvofeni projektu na podporu sdi-
leni znalosti a nasledné posileni divéry mezi zaméstnanci ve spole¢nosti Magneton a.s.,
ktera se stala centralou holdingu Rovina group. Firma Magneton se potyka s problémy, které
vznikly nedostate¢nym sdileni znalosti. Vrcholovy management by rad vynalozil veskeré
usili, aby znalosti zaméstnancii byly dale sdileny a ptedavany, ptitom i lehce dohledatelné
pro nové zaméstnance. Zamé&stnanci vSech firem z holdingu pracuji se specifickymi zna-
lostmi a postupy, proto efektivni sdileni znalosti je kliCovym ptedpokladem pro uspésné

fungovani celého holdingu.

Diplomova prace je rozdélena na dvé Casti, a to teoreticka ¢ast a nasledné prakticka cast.
Nejdiive je zpracovana teoreticka Cast, ktera vychazi z informaci ziskanych studiem do-
stupné literatury. Teoreticka ¢ast je tvofena z péti ¢asti a to, zakladnimi pojmy, managemen-

tem znalosti, nastroje sdileni znalosti, podporou sdileni znalosti a bariérami sdileni znalosti.

Prakticka ¢ast diplomové prace se zabyva charakteristikou spole¢nosti Magneton a.s., aktu-
alnimi néastroji pro sdileni znalosti ve spole¢nosti. Jsou uvedeny ptednosti sou¢asného stavu
a je stanoven prostor pro zlepSeni. Tyto skutecnosti jsou pouzity v dalsi ¢asti diplomové
prace. Vystupem je piedloZeni projektu pro podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci ve

firmé Magneton a.s., patfici do holdingu Rovina Group.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomoveé prace bylo na zakladé zjisténych skute¢nosti z teoretické casti
prace a provedenych analyz vypracovat projekt na podporu a sdileni znalosti ve firm¢ Mag-

neton a.s. Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoreticka ¢ast byla vypracovana formou Kritické literarni reserSe z oblasti managementu
znalosti zaméfenou na podporu sdileni znalosti. Vychazela z informaci ziskanych studiem
z dostupné odborné literatury a vytvarela teoreticky radmec pro analytickou a projektovou
ast. Vyuzito bylo jak tuzemské literatury, tak i zahrani¢nich literarnich zdroju. Cilem teo-
retické ¢asti bylo vymezit zkladni pojmy, kterych se diplomova prace tyké a identifikovat

Zadouci praktiky pro podporu sdileni znalosti v organizaci.

V praktické ¢asti bylo hlavnim cilem analyzovat aktualni situaci sdileni znalosti ve firm¢
Magneton a.s. Analyze byly podrobeny nastroje pouzivané pro sdileni znalosti véetné roz-
boru pouzivanych informaénich a komunikacnich technologii napomocnych pro sdileni zna-
losti. V ramci pruzkumné ¢asti bylo béhem mésice biezna 2021 provedeno a vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti viz kapitola 8. Dalsi data byla ziskana
pomoci rozhovoru s manazery a zameéstnanci firmy. Dulezitym sbérem dat bylo také osobni

pozorovani aktualni situace ve spole¢nosti.

Prakticka cast byla navrzena v souladu s klicovymi aktivitami projektu a na zaklad¢ analy-
tickych zjisténi. Vysledny projekt na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci byl podro-
ben Casové, nakladové a rizikové analyze. V softwaru QM for Windows byla zpracovéna
kritick& cesta projektu a stanoveny kriticke aktivity. Ve sbéru dat pro analyzu soucasného
stavu sdileni znalosti ve firm& Magneton a.s. byly vyuzity osobni zkuSenosti zamé&stnanc.
Déle byla provedena analyza webu fungujiciho v ramci vnitini sité firmy. V prubéhu mésice
bfezna 2021 probéhly neformalni rozhovory s vybranymi manazery. Mezi zaméstnanci bylo

provedeno dotaznikové Setfeni.
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1 ZAKLADNI POJMY

Zakladnimi pojmy souvisejicimi s diplomovou praci jsou data, informace a znalosti. Jestlize
ma zamé&stnanec urcité znalosti, 1ze je rozdélit na explicitni, implicitni a tacitni znalosti. Po-
pis transformace znalosti pomoci socializace, externalizace, kombinace a internalizace po-
pisuje model SECI, coz se oznacuje jako proces konverze. Zakladnim pojmem je i znalostni
pracovnik a nasledné definovani znalostni potieby. Tyto pojmy jsou bliZze charakterizovany

v nasledujicich podkapitolach.

1.1 Data, informace, znalosti

Data jsou vSe, CO miiZeme rozpoznavat smysly. Data mizeme vidét, slySet, chutnat a citit.
Jsou to vécna fakta o udalostech a nachazi se vSude kolem nas. Napiiklad: Dep: 13:45 Arr:

15:30 nebo ,,AA79*. (Collison a Parcell, 2005)

Data jsou vyjadiena jako symboly, ¢isla, pismena, text. Armstronga a Taylor (2017) popisuji
data jako zakladni stavebni kameny pro informace a znalosti. Naproti tomu Mladkovéa (2005)

popisuje data jako schopnost jedince, ktery projevuje citlivost vii¢i ur¢itym datim.

Z fyzikalniho hlediska se data chapou jako ur¢ita naslednost znakd, odrazejici bezprostiedni
zkoumanou skutecnost. Samy o sob& vSak nemaji vyznam, z diivodu odréZeni objektivni

reality a jisté udalosti bez vazby na okolni udalosti. (Trunecek, 2004)

Veber (2014) uvéadi, ze data dale lze rozd¢lit na tvrda a mékka. Tvrda jsou popsana jako
jednoznacné kvalifikovand a vymezena, naptiklad ceny. M&kka data zase vyjadiuji nazory a

postoje osob.

Sklenak (2001) naproti tomu rozd€luje data strukturovana, ktera jsou ukladana pomoci re-
lacnich databazovych systému s hierarchii elementd, a nestrukturovana data, ktera jsou vy-

jadiena jako tok bytli bez dalSiho rozliSeni, naptiklad jako videozaznam.

Informace jsou data, kterym v procesu prisuzujeme urc¢ity vyznam. Vyvolavaji myslenky,
které 1ze srovnavat se zkusenostmi z minulosti, a je dilezité do budoucna informace osveé-
zovat. Informace jsou ucelove zpracovana data, kterda odpovidaji na otazky kdo, co, kde a

kdy. (Trunecek, 2004, s. 13).

Armstrong a Taylor (2017) vidi informace jako data, kterd byla zpracovana smysluplnym

zpisobem pro jednotlivce a jsou k dispozici kazdému, kdo mé na n¢ nérok.
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Informace podle Castorala (2010) vykazuji spoleéné vlastnosti, jako napf. snizuji nejistotu
uzivatele, maji omezenou zivostnost, zavislou na konkrétnim casovém tseku a jejich hod-

notu posuzuje piijemce na zakladé naplnéni informacnich potieb.

Petiikova (2010) popisuje, ze nesta¢i mit pouze dostatek informaci a dat ale je nutné data a

informace dale tfidit a zpracovavat nikoliv pouze hromadit informace.

V souladu s ostatnimi autory Trunecek (2004) definuje znalost jako systém se vzajemnou
interakci zkuSenosti, faktii, vztahii a hodnot. Znalosti a intelektualni kapital je pro firmu ak-
tivem v tom bodé¢, kdy se je podafi dostat do znalostniho systému umoziujiciho sdileni a

vyuzivani znalosti a schopnosti. (Trunecek, 2004, s. 17).

Trunecek (2004) dale uvadi, Zze znalosti nelze ptizpisobovat informacim. Je mozné ptirov-
nat informace ke ve vstupu do znalostnich procest. Znalost je smés uspotrddanych zkuSe-
nosti, je to schopnost vyuzit své vzdélani, odbornost a hodnoty jako rdmec pro vyhodnoceni
dat a informaci k dosazeni odpovédi na danou situaci. Zdrojem znalosti ve spole¢nosti jsou
majitelé, zaméstnanci, zakaznici ale i databaze znalosti, vyrobky a sluzby. Nevyuzité a
nepouzivané znalosti ziistavaji pouze informacemi do doby, nez jsou pouzity nebo transfor-

movany v akci.

Svarcova (2008) uvazuje nad znalostmi a informacemi jako nad fakty, které umoziuji ak-
tivni vykony, avSak znalost je pro firmu ptinosem tehdy, pokud si ji osvoji 1 dal$i pracovnici,

ktefi ji vyuZiji p¥i praci. (Svarcova, 2008, s. 38).

Recipro¢ni zévislost mezi daty, informacemi a znalostmi lze chépat tak, Ze data vyjadiuji
vyrobni artikl, ktery se méni na informaci. Znalost definuje zdkladni rdmec pro kognitivni
procesy interpretace dat a informaci. Pro Gspé$né podnikani musi vrcholovy management
svou maximalni pozornost vénovat pravé znalostem, ktera je chapana jako akce, pfi¢emz

informace je symbolicky popis akce. (Pettikova, 2010).
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Vyuzitelnost N Rozpoznatelnost

Smysl

Obrézek 1: Retézec data, informace a znalosti (Zdroj: viastni zpracovani)

1.2 Explicitni, implicitni a tacitni znalost

Pro efektivni Fizeni znalosti je dulezité znat jaké formy znalosti existuji a zde MareSova
(2012) odkazuje na japonské autory Nonaku a Takeuchi (1995), ktefi popisuji dvé formy
znalosti, a to znalost tacitni a znalost explicitni. Oba typy znalosti jsou drzeny jednotlivcem
nebo kolektivné. Existuje i tfeti kategorie znalosti, a to jsou implicitni znalosti. S definici
explicitnich znalosti je vétsina autort ve shodé. Amstrong (2015, s. 251), Castoral (2010,
s. 98) a Sabherwal a taktéZ Becera Fernandéz (2010, s.25-26) je definuji jako znalosti, které
jsou vyjadreny slovy nebo ¢isly. Takové znalosti se daji dobfe a jednoduse dokumentovat,
sdilet a tfidit. Nejkorektn&j§im ptikladem explicitnich znalosti jsou dokumenty dostupné
v podnikovych intranetech, pfipadné v podnikovych databazich nebo IS. Explicitni zna-
losti Collison a Parcel (2005, s. 19) popisuji jako dobfe ulozitelné a 1ze je pfezkoumavat a
mohou byt dobrym spojnikem pro sdileni a komunikaci osob. Maresova (2012, s.12)
uvadi, ze explicitni znalosti 1ze spolu kombinovat, a tedy na tomhle zakladu vytvaret expli-

citni znalost novou.

Implicitni znalosti jsou povétSinou vazany na povédomi lidi. Trunecek (2004, s.18) uvadi,
ze implicitni znalosti je velmi obtizné formalizovat a poskytnout nékomu jinému. Podle
Svarcové (2008, s. 39) implicitni znalosti jsou uloZené v hlavach lidi, které je oviem kdyko-

liv mozné uvést do explicitni formy.
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Tacitni znalosti, jsou to neformulované znalosti, setkavame se s pojmem ,,nevyslovené* a
jejich prenos do explicitni formy je tézké uskutecnit. Petiikova (2010, s. 112) ve shodé
s ostatnimu autory popisuje tacitni znalosti jako znalosti rozptylené, nestrukturované a ob-
tizné se vyjadiujici slovy. Casto predstavuji zkusenosti, nadhledy, know how, obchodni

tajemstvi a netradi¢ni dovednosti.

Maji vysoce osobni charakter a nositel o jejich existenci nemusi védét. MIadkova (2005, s.
11) obdobn¢ uvadi, ze velké mnozstvi tacitnich znalosti je podvédomych, jejich specidlni
charakter a schopnost sdileni, ¢asto pfedurcuje Gspéch ¢i neuspéch naseho jednani. Dobré
vyuziti tacitnich znalosti pfedurcuje vyssi Sance uspét v ménicim se prostiedi souc¢asného

svéta.

MareSova (2012, s.12) uvadi, Ze tacitni znalost je vzdy propojena s ¢innostmi jedince véaza-
nymi na jeho hodnoty a emoce. Transformace tacitnich znalosti na explicitni neni viibec
jednoducha zaleZitost. Zména formy znalosti se nazyva konverze. Tacitni znalost je natolik
svazana s osobnosti svého nositele a na ¢innost, kterou provadi, proto je velice pravdépo-

dobné jeji znieni, pii snaze o piepis do explicitni formy.

1.3 Proces konverze

V organizaci proces pro vytvafeni znalosti pfedpoklada, Ze na zacatku jsou znalostni aktiva
tvofena daty, informacemi a znalostmi (explicitni, tacitni) a z jiZ zminénych aktiv je tvofena

nova znalost. Préci s aktivy lze délit na étyfi zptsoby dle Nonaky a Takeuchi (1995).

Prvni zpiisob je v podobé tvorby nové tacitni znalosti ze staré tacitni znalosti: T x T = so-
cializace. Jednéa se o novou znalost, kterou ziskéa jednotlivec, v tuto chvili neni pro organizaci
komunikovatelna. Pfenos a tvorba znalosti, za pomoci tichych znalosti, nazyvame sdileni.

Typickym piikladem je uénovstvi. (Nonaka a Takeuchi, 1995).

Druhy zpisob je tvorba nové explicitni znalosti ze staré tacitni znalosti: T x E = externali-
zace. Tuhle tvorbu do jisté miry zprostfedkovava jind osoba, nez je vlastnik ptivodni tacitni
znalosti, protoze ten, nedokaze vétSinou tuto znalost formulovat. Zde dochézi k rozsifovani
znalostni zakladny organizace. Snahou je implicitni znalost formalizovat a vyjadfit ji pomoci

explicitni znalosti. Podptrnou ¢innosti je vypravéni ptibéha. (Nonaka a Takeuchi, 1995).

Treti zptsob je tvorba noveé explicitni znalosti ze staré explicitni znalosti: E x E = Kombi-

nace. Jde o spojovani explicitnich znalosti, nerozsifuje se zde v prdvem slova smyslu



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

zakladna organizace. Znalosti se zde kombinuji, naptiklad pomoci osobnich schiizek a roz-

hovort, dokumenta.

Ctvrtym zpiisobem je tvorba nové tacitni znalosti ze staré explicitni znalosti: E x T = In-
ternalizace. Tato tvorba probiha na individualni Urovni a je zaloZena na uceni se pri ¢in-

nosti.

Trunecek (2004, s. 21) upozoriuje, ze vSechny Ctyfi typy tvorby novych znalosti v organi-

zaci existuji spoleéné a dohromady tvoti Znalostni spiralu.

Svarcova (2008, s. 104) podporuje myslenku zachycovéni a §ifeni, sdileni znalosti nejen ve
verbalni podobé (Clanky, texty) ale i v multimedialni podobé véetné audiovizualniho za-

Znamu.

Proces konverze se nazyvd SECI, jedna se o flexibilni proces, pticemz s jeho popisem se
shoduje Amstrong (2017), Hislop (2013) i (Mladkovéa 2004, s. 32).

Ticha Ticha
Socializace Externalizace
_ ¥
Ticha Zkufenost Artikulace Explicitni

Ticha Explicitni
+ Internalizace Eombinace
Oavojovani s1 Spojovani
Ezxplicitni Explicitni

Obrazek 2: SECI model (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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1.4 Znalostni pracovnik

Jsou-li v organizaci definovany znalostni potieby je tedy nutna spoluprace mezi manualnim
pracovnikem, pfipadné vSeobecnym uzivatelem a znalostnim pracovnikem. Znalostni pra-
covnici pracuji se znalostmi explicitnimi, ale i implicitnimi. Jsou to zpravidla ti, ktefi umi
zachézet se znalostmi, vyuzivaji je, rozsifuji a vytvari. Armstrong (2017, s. 81) pfimo de-
finuje znalostniho pracovnika jako osobu, kterd ma vysokou troven vzdélani a disponuje
odbornymi dovednostmi v kombinaci se schopnosti aplikovat tyto dovednosti k identifikaci
feSeni problémi. Mladkova (2008, s.13) v souladu s ostatnim autory popisuje znalostni pra-
covniky jako nositele tacitnich znalosti. Trune¢ek (2004, s. 21) na rozdil od Rankova po-
pisuje znalostni pracovniky jako ne ptili§ pocetnou intelektudlni elitu. Jde o otdzku vzdélani,

zvySovani kvalifikace, pravidelna skoleni a v neposledni fad€ o zkuSenosti.

Hislop (2013, s. 71) shodn¢ s Armstrongem definuji znalostniho pracovnika jako osobu, jejiz
¢innost je primarné intelektudlni, kreativni a nerutinni povahy a ktera zahrnuje jak vyuziti,

tak vytvareni znalosti.

Znalostni pracovniky nelze fidit v tradicnim slova smyslu. Jejich prace je ¢asto obtiZzné mé-
fitelna. Hlavnim cilem fizeni znalostnich pracovniki je ochota a schopnost porozumét ciliim

organizace a ztotoznéni se s nimi. (Petfikova a spol., 2010).

Muzik a Krpalek (2017, s. 82) uvadi, Ze znalosti pracovnika jsou podpofeny zkuSenostmi a

v tomto kontextu slouZzi k naplnéni zakladni myslenky organizace, jeji vize a cild.

Petiikova (2010, s. 166) ve shod¢ se vSemi autory dodava, ze vyznamnou strankou vedle

znalosti znalostnich pracovnikd, je jejich emocni a akéni potencial.

Rankov (2014, s.60) dodava, Ze s rozvojem technologii a zvySujici se urovni vzdélani je
Vv soucasné dobé& narust znalostnich pracovnikti obrovsky. Znalostni pracovnici maji za tkol

vyhledavat informace a propojovat je do znalosti.

1.5 Intelektualni kapital

Intelektualni kapital je v literatute uvadén jako strategicky zdroj, ktery se sklada z lidského
kapitalu (vzdélani, dovednosti) a organiza¢niho kapitalu (knihy, software). Je to prede-

v§im schopnost a ochota vyuZit tyto znalosti pfi praci ve prospéch zaméstnavatele. Je mozné
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se setkat s tvrzenim, ze intelektualni kapital spolu s finan¢nim kapitalem vytvafi trzni hod-

notu organizace. (Svarcova 2008 s. 93)

Podle Sveibyho (1997, s. 189-196) jsou intelektualnim kapitdlem znalosti, schopnosti a ¢as,
ktery jsou lidé ochotni investovat. Muzik a Krpalek (2017, s. 31) napfi¢ v§em nazorim uvadi,
ze intelektudlni kapital je jednim se zakladnich vychodisek pro konstrukci konceptl fizeni
lidi v podnicich, organizacich a institucich. Armstrong (2017, s. 10) v souladu s ostatnimi
autory popisuje intelektualni kapital, ktery definuje jako zasoby a toky znalosti, které ma
organizace k dispozici. Intelektualni kapital je spojen pevnou vazbou s pojmem lidsky kapi-
tal. Castoral (2010, s. 107) popisuje zaméstnance se znalostmi, které dokaze sdilet, jako in-

vestora intelektualniho kapitalu.

Petiikova a kolektiv (2010, s. 105) pojem intelektualni kapital vidi jako kreativitu, origina-
litu tviiré¢iho mysleni s cilem nalézt stale nové formy piidavani hodnot. V organizacich
se vV dnesni dobé mtiizeme setkat s tim, Ze jednotlivé ¢asti intelektualniho kapitalu jsou fizeny
oddélené a vazby mezi nimi absentuji. Casto je tento problém zptisoben organiza¢nim oddé-

lenim odpovédnych Utvari a fixni hranice mezi utvary pak blokuji komunikaci.

| ry
ty '

4 ¢

Obrazek 3: Slozky intelektudlniho kapitalu (Zdroj: vlastni zpracovani)
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1.5.1 Lidsky kapitél

Jak uz bylo popsano na obrazku ¢. 3, lidsky kapital je soucasti intelektualniho kapitalu or-
ganizace. Intelektualni kapital byl roz¢lenén na lidsky a organiza¢ni kapital. Bures (2007, s.
32) uvadi, ze lidsky kapital obsahuje znalosti, schopnosti, kompetence a kreativitu zamést-
nanct v organizaci. Lidsky kapital je chapan jako vnitini vybavenost ¢lovéka, coz patii do
individualniho vlastnictvi. Nelze chapat lidsky kapital jako pojem staticky, prufezovy stav,
nybrz jako vnitini podobu vybavenosti ¢lovéka, ktera je symbolizovana vzdélanim ale
také profesnimi zkuSenostmi a potencialem pro dal$i rozvoj. Podle Muzika a Krpalka
(2017, s. 35) neni lidsky kapital pouze individualni zalezitosti, ale je soucasti SirSiho pro-
stiedi, v némz se Clovék pohybuje. Dale zdlraznuji vyznam rozvoje lidskych zdroji ve
vztahu k podniku a ostatnim vyrobnim zdrojim. Srovnavaji lidsky kapital s ostatnimi vy-

robnimi Ciniteli a lidsky kapital ma vyhodu v samoobnovitelnosti.

Svarcova (2008, s. 96) uvadi, ze firma maZe poditat jen s uréitou ¢asti individualnich lid-
skych kapitali, protoze zaméstnanec vyuziva pro potteby firmy jen tu ¢ast svého endoceptu,

za kterou dostane zaplaceno.

Armstrong (2017, s. 9) popisuje, Ze tizeni lidského kapitalu se zabyvé znalostmi, schop-
nostmi a dovednostmi, jejich rozvojem a inovaci, které maji lidé v organizaci a s tim spoje-

nou piidanou hodnotu, kterou poskytuji.

S lidskym kapitalem pracuji v organizacich pfedevsim personalisté a manazeri. Trunecek
(2004, s. 30) vymezuje personalni praci na napf. planovani, ziskdvani a vybér pracovnikd,
rozmist'ovani, hodnoceni pracovniki, dale popisy prace, podnikové vzdélavani, odméno-
vani, bezpecnost prace aj. Déle uvadi, ze s lidskym kapitadlem lze pracovat interné nebo ex-

tern¢ v podob¢ personalistickych agentur.

1.5.2 Organizacni kapital

Organizac¢ni kapital je plné vlastnén organizaci. Podle dostupné literatury jsou v organizac-
nim kapitalu zahrnuty patenty, databaze, informacni technologie a kultura organizace.
Tuto dimenzi 1ze dale délit na procesni kapitél (znalosti procest organizace) a inovacéni ka-
pital (kapital na obnovu a inovace). Organiza¢ni kapital byva znam i jako strukturalni ka-
pital. (Pitra 2015, s.33).
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Svarcova souhlasi s Armstrongem (2017, s. 11) ktery uvadi, Ze organiza¢nim kapitalem jsou
institucionalizované znalosti, které jsou ulozeny v databazich a ptiruckach. Jde o takové zna-
losti, které organizace opravdu vlastni. Podle Svarcové (2008, s. 94) je organiza¢ni kapital
vSe, co zustava v organizaci, kdyz lidé odejdou domu (firemni procesy, infrastruktura).
Collinson a Parcel (2005, s. 178) popisuji organizacni kapital jako poskytovatele strategic-
kych informaci uréenych k rozhodovani o dal$im prabehu kli¢ovych strategickych iniciativ.
Dostupnost potiebnych strategickych informaci zprosttedkovava technicka infrastruktura a
uzivatelska aplikace. Organiza¢ni kapital predstavuje aktivum, u kterého se investice do jeho

poftizeni zhodnocuje formou umoznéni realizace strategickych iniciativ.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

2 MANAGEMENT ZNALOSTI

Management znalosti se zabyva fizenim znalosti a zjiStovanim jiz exitujicich znalosti, pfi-
padné tvorbou novych znalosti. Pfedstavuje proces planovani, organizovani a fizeni ¢innosti

pracovnikl organizace a jimi vyuzivanych zdroji.

2.1 Cile managementu znalosti

Management znalosti nikdy nebylo snadné dobie popsat ¢i vysvétlit, proto je dileZité nahli-
Zet na model z $irSiho tthlu pohledu a obecné roviny. Jedna se o vykon specifickych znalost-
nich procest, které poji management znalosti s organiza¢nimi cili a strategiemi a tim zdu-
raziluji potiebu jejich vzajemné vazby. (Maresova, 2012, s. 8). Kucerova (2017, s. 59)
shodné dodéava, ze management znalosti specifikuje obecny ucel organizace a umoziiuje pfi-

stup ke znalostem, a yuziva znalosti

Management znalosti podle Armstronga a Taylora (2017) se primarné zabyva ukladanim a
sdilenim moudrosti, porozuméni a odbornych znalosti ziskanych v podnikovych procesech,
technikéach a operacich. Castoral (2010) definuje management znalosti obdobng, a to jako
cilevédomé fizeni tvorby se sdilenim a vyuzivanim znalosti, které zahrnuje tvorbu, pfenos a
vyuziti znalosti. Collison a Parcell (2005) se shoduji s ostatnimi autory a dodavaji, ze ma-
nagement znalosti je spiSe o komunikaci téch, ktefi védi, nez o zachycovani encyklopedic-
kych znalosti. Jde o optimalni rovnovahu lidi, procesu a technologii. (Collison, Parcell,
2005, s. 28). Novy pohled popisuje Petiikova a spol. (2010, s. 127), kdy jako jedina v po-
rovnani s ostatnimi autory uvadi, Ze management znalosti je proces, ktery se zabyva dotaZe-

nim kazdého ptistupu do poctivého a tispésného konce.

Collison a Parcell (2005) uvadi, ze management znalosti je disciplinou, kterd z hlediska
funkci propojuje oblasti u€eni a rozvoj organizace, IT a fizeni lidskych zdroja. Zptistupiiuje
a zprostfedkuje vhodné formy prace se znalostmi, pfi¢emz je hlavni prioritou podnécovat
spolupréci, sdileni, spole¢né uceni, ve prospéch tvorby novych znalosti. Jde o systematicky
proces, kde nelze pracovat pouze se ziskavanim znalosti, ale je nutné kalkulovat i s uzitim a
dalSim zpracovanim a naslednym nabytim novych znalosti. Trunecek (2004, s.1) dale popi-
suje, ze hlavnim cilem managementu znalosti je dostat spravné znalosti ke spravnym

osobam, ve spravny ¢as a ve spravné formé.
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2.2 Definovani znalostni poti‘eby

Spolecnosti musi znat rozdily mezi zakladnimi pojmy, kterymi jsou data, informace, zna-
losti, a dale s nimi pracovat a rozvijet s ohledem na potieby organizace. Poznani neni pouhy
soubor informaci a znalost neni informace. Nesta¢i mit pouha data a mnozstvi informaci, ale
je zapotiebi umét je zpracovavat a téidit s ohledem na potieby podnikového ¥izeni. Castorél
(2010) uvadi, ze poznavani a uspokojovani potieb uzivateltt odbornych znalosti patii k nej-
Castéji feSenym problémum. Znalostni potieba je projev urcité osoby, piipadné kolektivu, ¢i
systému vyjadiujici nezbytnost ziskat znalosti souvisejici s charakterem provadéné ¢innosti.
Petiikova a spol. (2010) definuje znalostni potifeby obdobné, dokonce ptesné definovani po-

vvvvvv

finance, technologie, budovy jsou chapany jako podtizené.

Muzik a Krpalek (2017) dodavaji, Zze definovani znalostni potieby slouzi k naplnéni zakladni
myslenky, vize a cili organizace. V souladu s ostatnimi autory se Dvotakova (2012) do-
mniva, ze pro tvorbu znalostni potieby je dilezité identifikovat podstatu a objasnit moznost
realizace znalostni potfeby. Dulezitou roli hraje spoluprace s vSeobecnymi uZivateli a zna-
lostnimi pracovniky jejich vzajemné vztahy se umociiuji tim, ze jsou v kone¢ném dusledku

jak jejich tvirci, tak uzivateli.

2.3 Znalostni strategie

Znalostni management je tzce spjat se strategickym rozmérem organizace. Dvoiakova
(2012) popisuje, ze firemni strategie specifikuje, jaké znalosti budou zaméstnanci organizace
potiebovat k pracovnim ¢innostem. Druhy uhel pohledu vysvétluje, Ze znalosti v organizaci
ovliviiuji strategii, a to pti formulaci a implementaci konkrétni strategie a jeji finalni podoby.
Hanzelkova (2013) uvadi, Ze strategie tizce souvisi s dlouhodobymi cili, které firma sleduje.
Podle Armstronga (2015) urCuje strategie smér, kterym se ubira celd organizace ve
vztahu ke svému okoli. DuleZitou strategickou schopnosti je pfedvidat dlouhodoby vyvoj,
vytvareni dosaZitelnych vizi a predpokladat moznosti volby. Castoral (2017, s. 81) charak-

terizuje strategii jako dynamickéd systém cilt organizace a postupti k jejich dosaZeni.

Hanzelkova, Ketkovsky a Kostron (2013, s. 45) pozornost zamé&fuji na tyto aspekty pfi

tvorb¢ strategie:

o Celkove strategické cile pro personalni oblast
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o Firemni kultura

o Mazdovy vyvoj

o Kuvalifikac¢ni struktura

o Motivace pracovnikii

o Vztah produktivity a mezd

o Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

o Péce o pracovniky

Armstrong (2015) a Mladkova (2004) se shoduji v uréeni dvou zakladnich znalostnich stra-

tegii, a to:

o Personalizacni strategie (Socialni, mékka, japonska, tacitni znalosti)

o Kodifika¢ni strategie (Technologicka, tvrda, euro-americka, explicitni znalosti)

U personalni strategie je tieba specifikovat jaké zasadni, souhrnné ¢i prurezoveé ukoly ty-
kajici se persondlni oblasti je tfeba pfi realizaci strategie naplnit. Mohou to byt komplexni
ukoly tykajici se naptiklad mzdy, motivace, vykonnosti nebo zmény firemni kultury. Cilem
je kreativni, expertni pristup k FeSeni problému, preferuji se individualni pFistupy. Or-
ganizace produkuje sité spojujici pracovniky pro podporu sdileni tacitnich znalosti a inves-

tuji ,,rozumné* prostredky do IS/IT.

Personalizaéni strategie a jeji funkénost je mozna za ptedpokladu, ze organizace bude pod-
porovat uceni a uplatiiovat sdileni tacitnich znalosti mezi svymi pracovniky. Organizace
by méla podporovat pracovni setkavani, predavani zkuSenosti pomoci uénovstvi, schiize,
videokonference, podporovat vznik a praci komunit. V organizacich vyuzivajici personali-
zacni strategii, je kladen velky diraz na dialog mezi jednotlivci. Znalosti jsou pfenaseny
pomoci brainstormingil, kde zaméstnanci ziskavaji hlubsi pohled na feSeny problém. (Mlad-
kova, 2004, s. 42). Pro sdileni znalosti je doporu¢ena tvorba komunit. Komunity jsou tvo-
feny lidmi, kteti sdili zdjem a znalost ¢i zkuSenost. Collinson a Parcel (2005, s. 151) komu-
nity klasifikuji jako: zajmové, ukolové nebo pracovni. Bartoiikova (2010) stejné jako Bar-
tak (2006, s. 104) vidi vyhody v budovani firemni kultury ve sdileni tacitnich znalosti a roz-

vijeni kreativity zamé&stnaneckych expertt.

Kodifikac¢ni strategie pouziva pievazné explicitnimi znalosti, preferuje vysoce kvalitni,

spolehlivy a rychly informacni systém, znalosti jsou pouzivany opétovné. Organizace
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investuje jednorazoveé nemalé prostiedky, do systému, ktery nasledné mnohokrat pouziva.
Existuje velké mnozstvi tymt, partnerd i pfidruzenych subjektti. Dokumenty jsou pro pra-
covniky takové znalosti, které jsou formalizované, uloZené, pfenasené a znovu pripravené
k pouZziti. Firmy musi zajistit nejen vytvaieni Siroké databaze, ale i kompetentni pracovniky,
ktefi budou umét pracovat s pocitaci a generovat znalosti z databazi. Timto je zajiSténa in-
formacni dostupnost pro potieby zaméstnancti. Armstrong (2015) uvadi, ze principem stra-
tegie je oddélit znalost od lidi, ktefi je vytvofili. Mladkova se shoduje s Armstrongem (2017,

s. 82): Explicitni znalosti jsou kodifikované pomoci pfistupu ,,lidé k dokumentu®.

Vyhody kodifika¢ni strategii uvadi Bartonikova (2010, s. 59) mnohonasobné vyuzivani, na-
vratnost prostfedkd do informacnich systému a kvalitni, rychly a spolehlivy informacni sys-
tém. Firmy vyuZivajici kodifikaéni strategii se pti hledani novych zaméstnancti zamétuji
predev$im na mladé absolventy, které dale proskoluji. Firmy musi mit proto vybudovane
kvalitni IS/IT, ktera je Casto jedinecnd, a proto je nutné své pracovniky pfipravit tak, aby

byli schopni rychle vyhledavat, kombinovat a zpracovavat pottebna data. Armstrong (2015).

2.3.1 Volba znalostni strategie

Volbou z jednotlivych strategickych variant dochazi ke zvoleni nejvhodnéjsich strategické
varianty, kterd povede k dosazeni uréenych strategickych cili. Je to komplikovany roz-
hodovaci proces, ktery ovliviiuje situaci a vyvoj zejména vnéjsSiho ale i vnitiniho prostredi.
Utelem vhodné strategie je eliminace nebo aspon zmenseni strategické mezery. Vybér je
také redukovan v zavislosti na n¢kterém ze svych stakeholders, to znamena ¢im vice je

podnik zavisly, tim mensi moznosti ma k vybéru.

Dvotékovéa (2012) souhlasné s ostatnimi autory dodava, ze strategické cile by mély byt vy-
jadteny zptisobem SMART. Volba strategie by méla zohlediiovat i stabilni vyvoj organizace

a m¢la by byt schopné odstranit pfipadnou strategickou mezeru.
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3 NASTROJE SDILENI ZNALOSTI

Pii jakékoliv komunikaci je zhruba 7 % obsazeno ve slovech, 38 % je v tonu hlasu a zbyva-
jicich 55 % zpravy je vyjadieno feci téla. Pokud by tohle pravidlo platilo, pak v pfipadé,
pokud se né¢i sdéleni zredukuje na jednoduchy textovy dokument, ztrati se 93 % sd€lni, tzv.
kontext. V idealnim pfipadé bychom si znalosti predavali osobn¢, ale nemtzeme byt vSude
najednou, proto potiebujeme zplisob, jak zaznamenat znalosti, které budou pro ostatni po-

chopitelné, a pfitom neztratime kontext. (Mladkové, 2008)

Collison a Parcel (2005, s. 173) tvrdi, Ze je nutné zachytit znalosti zptisobem, ktery zacho-
vava co nejvice kontextu, abychom znasobili jejich piinos. Naproti tomu mnoho specific-
kého kontextu mlize zamlzit na$ Gsudek, ohledné¢ toho, jak prevoditelnd je tato konkrétni

znalost.

Muzik a Krpalek (2017, s. 47) uvadi, ze vychodiskem sdileni znalosti je neustalé zlepsovani
vykont organizace i jednotlivct prostfednictvim personalnich procest, které toto zlepSovani

podporuji. Napiiklad jde o uplatnéni motiva¢nich systémi, vzdélani a rozvoj pracovnikd.

Kazda organizace vyuzivda mnozstvi komunikacnich nastrojli pro sdileni znalosti. Jsou to
nastroje formalni ale i neformalni. Petiikova (2010, s. 128) uvadi, ze k typickym nastrojam

sdileni znalosti patii napt. manaZerské porady, Fesitelské tymy, workshopy.
Mikulastik (2003) vyjmenovava tyto nastroje pro sdileni znalosti:

o rozhovor tvaii v tvar,

o porada, tymova diskuze-skupinovy rozhovor,
o konference, vyro¢ni zpravy,

o podnikové Casopisy a noviny,

o dopisy, pisemné zpravy, e-maily,
o kolektivni vyjednavani,

o Vzdélavani-prednasky, konference,
o videokonference, telefonovani,

o dotazniky,

o ¢iny,

o image podniku, reklama,

o public relations,

o intranet,
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o ucénovstvi,
o mentorovani, trénovani,

o Vypraveéni piibehd.

r~r

Rozhovor tvari v tvar je podle Hislopa (2013) bohaty na informace v tom smyslu, Ze je
viditelny vyraz obli¢eje, gestikulace a umoziiuje rychlou, kvalitni zpétnou vazbu. Jednd se o
nejpouzivanéjsi zplisob komunikace v organizaci. Dalsi vyhodou je, Ze umoziuje predejit
nedorozuménim a piipadnému vzniku informacniho Sumu. Hola (2006) shodn¢ dodava, ze
verbalni komunikace je navic doprovédzena neverbalni komunikaci, kterd dokresluje celkovy
vyznam sdéleni. Interakce tvari v tvat méa vhodné podminky pro rozvoj divéry. Nakladovost
je naro¢na pouze tehdy, pokud se jedna o geografickou roztrousenost. Pitra a Mohelska
(2015) v souladu s ostatnimi autory dodavaji, ze manazeii musi vytvofit prostfedi vzajemné

duvéry a to tak, ze musi mluvit s pracovniky, nikoliv mluvit k pracovniktim.

Porada, jednani tento typ komunikace ma formalni charakter, kdy je vétSinou predem sta-
noveny ¢as, misto a feSeni problému. Vétsinou byvaji pofadany v pravidelnych intervalech,
ale neni to podminkou. Jednani jsou vétsinou vedena za ucelem navazani spoluprace a tisp&s-
nost vyzaduje dobrou ptipravu, vyhodou jsou pfedchozi zkusenosti Hola (2006). Collison a
Parcel (2005) s tim souhlasi a poukazuji i na videokonference nebo systémy pro online spo-

lupréci jako je NetMeeting.

Podnikovy ¢asopis, noviny maji podle Rumika (2006) vyhodu v tom, Ze jsou snadno do-
stupnymi nastroji k ptenosu a sdileni informaci, pro vSechny zaméstnance, pfipadné jejich
rodinné piislusniky, a s tim spojena snadna pienosnost ¢asopisu nebo novin. Casopis lze
zaméfit na zaujeti zakaznikt. Michlickova (2007, s. 70) obdobné jako Rumpik vidi vyhodu
Casopisu v dostupnosti bez ¢asového omezeni. Naproti tomu je intranet, ktery je vétSinou

dostupny jen na pracovisti nemusi byt dostupny vSem zaméstnanctim.

Vypravéni pribéhi je kazdodenni zalezitosti v lidském zivote. Cilem je pfenést na zamést-
nance tacitni znalost, kterou miize organizace vyuzit. Pfibéhy pomahaji popsat aktivity.

Dobry piibéh by mél byt vesely, kratky a mél by poskytnout dostatecné informace.
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Posluchac by se mél s ptibéhem snadno identifikovat a mél by byt inspiraci v ¢iniim vedou-

cim k pospolitosti spole¢nosti. (Mladkova, 2005). Na rozdil od Mladkové Muzik a Krpalek

(2017) konkretizuji negativni piibéh jako ptibéh o nebezpeci ¢i problémech, tzv. pfibéhy o

prohie. Pozitivni pfibéhy jsou o vyhrach a splnénych pfanich, tzv. ptibehy o vitézstvi.

Petiikova (2010) k nejéastéji pouzivanym technologiim pro fizeni a sdileni znalosti uvadi:

o

Intranet — jde o vnitini informacni sit’ organizace a slouzi ke sdileni souboru, ke zlep-
Seni spoluprace a zjednoduSeni komunikace.

Systém pro spravu dokumentli — jde o automatizované fizeni elektronickych doku-
menti v pritbéhu jejich celého zivotniho cyklu.

Systém pro spravu obsahu — jedna se o uchovéavani obsahu v databazich oddélené od
Sablon pro usnadnéni pfislusnych webovych stranek.

Push technologie — jde o software, ktery automaticky zprostiedkovava relevantni in-
formace pro uzivatele.

Help desk — misto, kam se zakaznik obraci se svym problémem (databaze Casto kla-
denych otazek).

Groupware — jde o software podporujici spolupraci, zejména pro geograficky vzda-
len¢ uZivatele.

Workflow, technologie — slouzi ke koordinaci a sledovani aktivit spojenych s defi-
novanymi procesy.

Data warehouse — jde o databaze dotazii, analyz dat. Vznikaji pfenosem a transfor-
maci priméarnich dat z riznych systémt a jejich integraci do jednotné databdzové za-
kladny.

Data mining — jde o technologii vyhledavani, modelovani neznamych informaci, zna-
losti a vztahli mezi daty v datovych skladech

Specializované znalostni systémy — soucasti mize byt simulovana ¢innost experta
v dané problematice a feSeni ukolt s cilem dosazeni pozadované kvality.

E-learningoveé aplikace — Podpora vyuky pomoci elektronickych prostiedkd.

Udiovstvi podporuje ve firméch sdileni znalosti, a pomah4 k odstranéni moznych bariér,

Mladkova (2005) uvadi, Ze je ucnovstvi tradi¢ni nastroj sdileni tacitnich znalosti. Proces

uceni probihd pfimo na pracovisti nebo v mistech, ktera realné pracovisté ptipominaji. Tra-

di¢ni styl ucnovstvi je zalozen na délbé prace definovanych dovednostech potiebnych pro
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vykon préce. V ramci u¢tiovstvi piebira ucen profesni znalosti spolu se socidlnimi doved-

nostmi. Mladkova dale popisuje uénovstvi jako metodu rizené reflexe.

Pti procesu ucnovstvi, je dulezity vztah uéné a mistra a jejich komunikace. Mistr ma znalost
a chce ji pfedat svému ucni, v prvni fad¢ je nutné dekodovani. Poté musi mistr prevést zna-
lost do srozumitelného jazyka u¢ni napiiklad nékres ¢i gesto. Nyni nastava ¢as na pienos
znalosti ve formé sd€leni a nyni ucenl znalost zachyti a vytvaii svou vlastni znalost. U¢iov-

stvi Ize zachytit v procesu konverze a rozdélit do Ctyf etap. Pitra (2015).

Castoral (2017) uvadi, na rozdil od ostatnich autort, i pfedpoklady uétovstvi, které vidi
V ochoté a schopnosti u¢né prevzit od mistra znalosti. Musi byt také mezi u¢ném a mistrem

urcité spojeni, motivace a ditvéra.

Zéklad dle Petragové, Prausové a Stépanka (2014, s. 29) spociva v napodobovani ¢innosti
a nasledovani prikladu zkuseného kolegy, a poté bezprostiedni ucasti na praci. Nevyhoda
ucnovstvi tkvi v dlouhodobém procesu, ktery ma-li ptinést vysledky, nesmi byt pferusen.
Podobné¢ jako uc¢novstvi probiha mentorovani nebo kou¢ing. Mladkova (2005, s. 129-134)
uvadi, ze mistr nesoudi, respektuje ostatni, peclivé nasloucha, reaguje od srdce a je upfimny.
Zakladem je neustalé kladeni otazek a tim se zajisti aktivni vyvoj spradvnym smérem. Postup
Ize neustale opakovat dokola a uéné tak ptirozené smérovat k osvojeni si novych znalosti.
Mladkova dale shledava zaklad v tvorbé cild, sledovani reality a motivace uéné k odpovéd-

nosti za realizaci dohodnutych opatieni
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4 BARIERY SDILENI ZNALOSTI

Existuji vnitrofiremni bariéry sdileni znalosti ale i bariéry sdileni znalosti mezi firmami.
Pettikova (2010) uvadi napiiklad nedostatek davéryhodnosti, nedostatek motivace nebo i
nahodila nejasnost, coz je obycejné neporozuméni. Na rozdil od Petiikové, vidi Trunecek
(2004) bariéry rozhranich aktivit, coz jsou bariéry vznikajici uvniti podniku, mezi procesy a
pracovniky. Dale bariéry znalosti, které vznikaji uvnit podniku, ale zasahuji do vztahu k ji-
nym firmam, konkrétné odvétvové a kulturni bariéry. Déle uvadi bariéry informacni, coz
miizou byt informace, které se védomé taji. Svarcova (2008) zékladni bariéru shledavé v
nedostate¢né motivaci, at’ uz na strané zdroje nebo prijemce znalosti. Uvadi tii hlavni, které
ovliviiuji prostfedi pro sdileni znalosti. Prvnim prostfedim je kultura organizace, dalsi oblasti
je organizacni struktura a posledni oblasti je zplisob prace se znalostmi tedy technologické

bariéry.

Petiikova (2010) shodné uvadi, ze lidé obecné neradi piedavaji své know-how z divodu
ztraty odborné jedinecnosti a ohroZeni své pracovni pozice. Castoral (2010) na rozdil od

ostatnich autorti, rozd€luje bariéry sdileni znalosti nasledovné:

Psychosocialni bariéry: nedostate¢na intelektualni pfipravenost, neporozuméni, nerozhod-

nost, nekriticky ptistup ke skute¢nosti, spolecenské rozpory, predsudky.

Komunikaéni bariéry: vytrhavani faktl z kontextu, neznalost cizich jazykl, kodovani, ne-

dostatecni osobni kontakty, nizka kvalita prace, ptetizenost komunika¢nich kanald.

Jazykové bariéry: nevymezenost vztahu mezi myslenim a jeho jazykovym vyjadienim. Slo-

zitd terminologicka problematika,

vvvvv

a komplexni znalost.

Statné-administrativni bariéry: utajovani nékterych prament a znalosti ve vyzkumné nebo

vyrobni pfipadné finan¢ni sféte.
Védomostni bariéry: nedostatecnd odborna a znalostni Groven uzivateli.

Profesionélni bariéry: nedostatek kvalifikovanych znalostnich specialistil

vvvvvv

formalnich a technickych tokt.
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Edi¢né-polygrafické: zpozdéné vydavani publikaci a tim zastaravani jejich obsahu a ome-

zeni jejich distribuce.

Collison a Parcel (2005) uvadi technologickou bariéru v nedostate¢né odbornosti nebo pfi
pouzivani jinych softwart. Dale je uvadéna bariéra v podobé podnikovych procesti a v ne-
posledni fad¢ bariéra lidského chovani, kdy si pracovnici mysli, Ze pokud své znalosti budu

sdilet je jejich pozice ve firm¢ ohrozena.
Pitra (2015) shodné s ostatnimi autory uvadi systémové bariéry, které vyrazné limituji spo-
lupraci pracovnikd, dale personalni bariéry a mozné nesdileni znalosti z divodu obavy o

svou pracovni pozici a kulturni bariéry.
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5 PODPORA SDILENI ZNALOSTI V ORGANIZACI

Jestlize ma byt podporovano sdileni znalosti musi byt kladné piistupovano k zakladnim
predpokladiim hodnot, postojim a norem chovani. Tyto prvKky se nasledné projevuji v mys-
leni, citéni a chovani ¢lent organizace a charakterizuji kulturu dané organizace. (Lukaskova,
2004).

5.1 Organizac¢ni kultura

Organizacni kultura podle Trunecka (2004) ma tii vrstvy, které ji rozviji. Nejprve je dilezité
urit zdmer a motivaci zaméstnancli. Druhym bod je poskytnuti nastrojii a tfetim bodem je,
ze oboji musi byt doplnéno odmeénami a pobidkovou strukturou. Muzik a Krpalek (2017)
popisuji organiza¢ni kulturu jako fidici, ekonomicky, technicky a socialni, kulturni a admi-
nistrativni systém. Na rozdil od Trunecka popisuje Pitra (2015) model firemni kultury na-

sledovné:

o Strategie organizace — dlouhodobé cile jsou formulovany takovym zptisobem, Ze sta-
novuji zakladni podminky pro vykon kazdodennich ¢innosti.

o Systémy — organiza¢ni Gtvary zfizené v souladu s rozdélenim prace, které zabezpe-
¢uji provedeni vSech ¢innosti nutnych pro dosaZeni cili organizace.

o Styl vedeni pracovnikl — uplatiiovani stylu mocenské autority od jednotlivych ma-
nazerti V ramci centralizace organizacéni struktury.

o Schopnosti — vrozené piedpoklady, kterymi kazdy pracovnik ptisobi na vzajemnou
spolupraci uvnitt organizace.

o Spoluprace — Koordinovana spoluprace mezi jednotlivymi prvky je koordinovana

obsahovou orientaci strategickych zaméru.

5.2 Organizaéni struktura

Jednim z nastroju fizeni znalosti je organizacni struktura, protoze zasadné ovliviiuje praci se
znalostmi, pouziti a ucinnosti jednotlivych nastroji. Muzik a Krpalek (2017) v souladu
S ostatnimi autory popisuji strukturu firmy jako zakladnu pro specializaci a koordinaci ¢in-
nosti podniku. Castoral (2017) dale uvadi, e organizaéni struktura zahrnuje i vazby sdileni

znalosti mezi jednotlivymi organiza¢nimi celky a umoznuje uéeni v rdmci celé organizace
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nebo v jednotlivych organizaénich celcich. Organizaéni struktura umoziuje riznym jednot-
kam organizace konat nezavisle, a pfitom zistat sjednocenymi. Podle Mladkové (2005) je
kazda organizace jedinecna, a proto by méla mit i jedine¢nou organizacna strukturu. Collison

a Parcel (2005) uvadi tii skupiny organizacni struktury:

o Organizacni struktura shora dolti — klasické hierarchicka organizacni struktura zalo-
zena na délbe prace. Organizace je fizena vrcholovym managementem, ktery tvofi
zakladni koncepty, piedstavy a cile a rozdéluje je pomoci piikazi podiizenym pra-
covnikiim.

o Organizac¢ni struktura zdola nahoru — jde o flexibilni, plochou strukturu. Pracovnici,
ktefi maji bezprostiedni vazbu na zakaznika nebo disponuji dilezitou znalosti, maji
rozhodovaci pravomoc.

o Organizacni struktura kombinované — jedna se o kombinaci struktury shora dolt a
zdola nahoru. Vychozim bodem je ptedpoklad, Ze vSichni pracovnici jsou dileziti

aktéfi, kteti by mély spolupracovat horizontalné, tak vertikaln¢.

5.3 Vedouci pracovnici

Pokud ma ve spole¢nosti dochazet ke sdileni znalosti, Muzik s Krpalkem (2017) jsou toho
nazoru, ze je nutné, aby vrcholovy management vedl své podtizeni spravnym smérem a sty
vedeni vypovidal o transformaci zakladni ideji, organizace do stylu jednani a chovani, ktery
dokazuje, ze jejich ¢iny koresponduji s jejich slovy. Mladkova (2005) uvadi, Zze lidé nena-
sleduji nikoho, komu neduvéiuji. Pokud je zde stavebnim kamenem divéra, lidé jsou
ochotni se oteviit a spolupracovat. Manazer by mél umét své pracovniky pfipravovat na bu-
doucnost, at’ uz bezprostiedni nebo v delsim horizontu ale stale v souladu s hodnotami
firmy. Collison a Parcel (2005) vidi schopnosti vedoucich pracovnikti hlavné v aktivnim
naslouchani a ovéfovani si, zda véci byly spravné pochopeny. Petiikova (2010) souhlasné
s ostatnimi autory jesté dodava, ze ma velky vliv na sdileni znalosti také podpora ze strany
vedeni spolecnosti. Zasah ovsem musi byt spise ve formé pobidnuti ¢i povzbuzeni nez nafi-
zeni. Zaméstnanci mohou ziskat navrhy co a jak sdilet s kolegy, ale finalni rozhodnuti bude
vzdy na nich samych, sdileni musi byt dobrovolné. Zajem vedeni spole¢nosti na sdileni zna-
losti Ize vyjadtit pomoci symbolil, jakymi jsou objekty, ¢iny nebo vztahy, které vyprovokuji

k akci.
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Armstrong (2017) uvadi, Ze motivovat zaméstnance organizace ke sdileni znalosti je ne-
lehkym Ukolem. Zejména pokud se jedna o organizaéni prostfedi, kde panuje piilisna souté-
zivost nebo rivalita mezi jednotlivymi zaméstnanci. V takovém prostiedi obvykle chybi vza-
jemna duvéra a otevienost. Collison a Parcel (2005) dodavaji, Zze ochota jedince poskytovat
své znalosti ostatnim predstavuje oslabeni jeho postaveni v organizaci a ztratu prednosti ¢i
vyhody pted ostatnimi. Naopak, je-li zde silna ochota ptijimat znalosti ostatnich, a zvysit tak
schopnost jim konkurovat, je tieba snizovat miru soutézivosti v organiza¢nim prostiedi.
Dobrym prostiedkem je stanoveni kolektivnich cili, které vyzaduji spolupréci jednotliveil
a motivuje je k poskytovani svych znalosti k dosazeni spole¢ného cile a jeho dosazeni pii-
nese vyhody vSem. Motivaci muze byt také ispora Casu, G¢ast na uzite¢ném a zajimavém
dialogu, v n¢kterych ptipadech je pak poskytovatel znalosti povazovan za experta. Zamest-

nanec také lépe “zapadne do pracovniho kolektivu, zisk4 uznéni a respekt kolegt.
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Cilem teoretické ¢asti bylo zpracovani literarni reSerSe z oblasti managementu znalosti, kon-
krétné problematika spojena se sdilenim znalosti mezi zaméstnanci. Teoretické poznatky
byly ziskény studiem a vychézely z dostupné odborné literatury a bylo vyuzito vice nez dva-

cet domacich a zahrani¢nich kniznich zdroju.

Teoreticka ¢ast je rozdélena na ¢asti, které na sebe navzajem navazuji. Prvni ¢ast vymezuje
zakladni pojmy z oblasti managementu znalosti a popisuje dilezité vztahy a souvislosti. Je
popsan pojem znalostni pracovnik a znalostni potieba a také proces konverze. V uvedené
literatuie se zdkladnim pojmim vénovala velka pozornost, a to ¢eskymi tvurci napiiklad
Mladkova (2004), Castoral (2010), Sklenak (2001), Pettikova (2010), ale i zahrani¢nimi au-
tory jako naptiklad Collison (2005) nebo Armstrong (2015).

Druha ¢ast diplomové préace se zaméfuje na management znalosti a jeho cile. Déle je zminén
pojem znalostni strategie a jeji volby. Cerpano je z knih autorti jako je naptiklad Mladkova
(2004), Keikovsky a Kostron (2013) nebo také Hanzelkova (2013) a v neposledni fad¢ i od

zahrani¢niho autor Hislopa (2013).

Nastroje sdileni znalosti jako je rozhovor tvafi v tvaf nebo ucnovstvi je obsazeno ve tieti
kapitole. Podklady pro tuto tématiku byly ¢erpany od autori Petiikova (2010), Muzik a Kr-
palek (2017), Collison (2005).

Ctvrta kapitola je zaméfena na podporu sdileni znalosti. Je zde zminéna organiza¢ni kultura
a organizaéni struktura. Cerpano je od autori jako je Lukaskova (2004), Truneéek (2004),
nebo Castoral (2010).

Posledni kapitola se vénuje bariéram sdileni znalosti, které mohou byt jazykové, psycholo-
gické nebo komunikaéni. Cerpano bylo z knih autort jako je Pitra (2015), Petikova (2010)
a Castoral (2017).

Na zéklad¢ teoretickych poznatkli je zpracovana analyticka ¢ast prace a nasledné navrzen

projekt na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci firmy Magneton a.s.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Magneton a.s. je tradi¢ni vyrobce elektropfisluSenstvi pro automobilovy prumysl s devade-
satiletou tradici. Hlavni program organizace tvoii pfedevsim alternatory a startéry, také po-
vrchova uprava kovti. Vyrobené komponenty jsou vyuzity v osobnich i ndkladnich automo-
bilech, dale v autobusech, zemé&délskych a stavebnich strojich a v dalSich specialnich apli-
kacich. Zakazniky firma nasla u renomovanych vyrobcti automobild po celém svété. Vyro-
bené komponenty dodava do takika do 50 zemi svéta, kde ma také své obchodni zastoupeni
(O firmg).

7.1 Soucasnost firmy

Magneton je akciova spole¢nost, jejiz vlastni jméni je 33 miliont korun. Zakladni kapitél
&inil 200 000 000 K¢&. Ridicim statutdrnim organem spole&nosti je predstavenstvo a hlavnim
kontrolnim organem je dozor¢i rada. Historie firmy saha az do roku 1926, pievzeti celkového
majetku soucasnym vlastnikem Rovina group probéhlo ke dni 2.6. 2010 (vyro¢ni zprava
2019)

Organizacni struktura firmy odpovida zakladnimu vyrobnimu programu, hlavni vyrobni ¢ast
tvoti zavod Elektro. Zavod povrchovych uprav tvoii nezavislou a samostatnou ekonomickou
jednotku v ramci spole¢nosti. Produkce byla ptivodné uréena ptedevsim na potieby vyroby
a jeji naslednou podporu, nyni je vSak hlavni ¢ast vyrobni kapacity vyuzivana pro externi,

z velké vétsiny zahraniéni zakazniky. (O firme)

Kvalité¢ komponentl je vénovana maximalni pozornost, tak, aby byly splnény pozadavky
zakazniki. Jedna se o Automotiv primysl, proto je samoziejmosti vystupni kontrola, zaru¢ni
a pozarucni servis. Dokonce i dodavatelé jsou peclivé vybirani a musi projit poptavkovym
fizenim mohou dodavat do firmy Magneton a.s., jen pokud splni veSkera kritéria stanovena
v dodavatelském manudlu. Za fizeni kvality zodpovida Gsek kvality, ktery tizce spolupracuje
se zkusebnim oddélenim, které provadi dlouhodobé a komplexni testy komponentii. Kvalita
je garantovana mezinarodnim certifikatem ISO a TS, které byly firm¢ ud€leny na zakladé
provedenych auditl spolecnost DNV. Spolecnost Magneton a.s. vlastni patent a primyslovy

vzor na reduktor s vloZzenym pievodem. (management-kvality)
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Dne 14.12.2020 firma vstoupila do holdingu Rovina Group, ktery je jejim jedinym akciona-
fem. Holding je tvofen firmou Ortika a.s., Ortika CZ, dale Rovina Stavebni a Rovina CZ a

firmou Magneton a.s., ktera je kvalifikovana jako centrala holdingu. (vyro¢ni zprava 2019)

7.2 Historie spole¢nosti

V roce 1926 byla zalozena prvni tovarna na vyrobu elektromagnetického zapalovani. V roce
1932 byla zahéjena vyroba elektrické vystroje pro automobily Aero 30, pozdéji Aero 50 a
dal3i osobni automobily jako napiiklad Skoda Rapid, Tatra a nakladni vozy Wikov. V roce
1938 se spole¢nost Magneton stala soucasti Zbrojovky Brno, a to az do roku 1945 kdy po

znarodnéni byla vélenéna do firmy PAL.

V roce 1950 vznikl narodni podnik PAL-Magneton, a to slou¢enim zavodi Motor-Union,
boukéch a v provozovné v Morkovicich. Prvni krouzkové vodotésné alternatory s polovodi-
c¢ovym regulatorem pro specidlni techniku byly vyrobeny v roce 1960, o Sest let pozdé&ji byla

stanovena sériova vyroba alternatorti pro osobni automobily jako nahrada za dynama.

V roce 1970 firma Magneton mezi prvnimi na svéte zahajuje vyrobu bezkontaktniho elek-
tronického zapalovani pro osobni automobily. V roce 1980 byla zahajena ¢innost nastro-
jarny. V roce 1988 byl spustén provoz galvanovny. Mezi roky 1990 az 2000 byly ziskany
certifikaty 1SO, QS, bylo také obhajeno partnerstvi u firmy John Deere.

Vyvojové stiedisko v roce 2004 dokoncilo vyvoj nového startéru ,,Axial* a byla zahajena
sériova vyroba pro VW. V roce 2006 pievzala Rovina group 100 % majetku firmy Magneton
a.s. (O firmg)

7.3 Fluktuace

V roce 2020 v ramci faze fluktuace vzrostla nad 20 % coz rozhodné€ neni zdrava norma, ale
vedeni firmy se situaci bylo zcela ztotoznéno. Jednalo se o dobrovolné, ale i nedobrovolné
odchody. Byla zahajena nova vybérova fizeni na urcité pracovni pozice, avSak nekteré pra-

covni pozice zcela zanikly.

Hrozbou, podle vyjadieni vrcholového managementu se stala situace, kdy znalostni pracov-

nici odesly, a jejich znalosti nebyly pfedany, at’ uz z divodu nedostatku ¢asu nebo i z divodu
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pocitu zloby, kdy byly nuceni své misto opustit. Pii adaptaci novacki a nasledného zauceni
nedoslo k pfedani potfebnych znalosti. Jestlize konkrétné pracovnikiim nakupu nebyla sdé-
lena agenda firem, primérné pocty kusii nebo béznych metra ptipadné nebyly aktualizovany
ceny v systému, chybély stéZejni informace, které jsou potiebné k nakupu zékladnich komo-
dit pro vyrobu. Struktura zamé&stnancti byla v pfidruzenych firmach zménéna, a to hlavné z
divodu toho, Ze nebyl jasné stanoven vztah nadfizeny podfizeny, a pro nové ptichozi za-
méstnance byla tézce rozpoznatelna napli prace, protoze v praxi si zaméstnanci piidruze-

nych firem osvojovali ¢innosti, které by méli délat zaméstnanci zcela jiného oddé€leni.

7.4 Organizaéni struktura

Firma Magneton a.s. vyuziva hierarchickou strukturu, a to liniové-§tabni. Zaklad tvoii lini-
ové utvary s vedoucimi, ktefi maji k dispozici §tabni utvary s odborniky a specialisty z rtiz-
nych profesi. Dnes je tato struktura uplatfiovana i v holdinu Rovima group. Z organiza¢ni
struktury viz obrazek ¢.4 je patrné, Ze personalni oddéleni spada piimo pod generalniho fe-
ditele. Pracovni naplni je jako jedna z mnoha ¢innosti napiiklad zpracovavani personalni
strategie, tvorba persondalni politiky. Personalni oddéleni zajist'uje vSechna zdkonna a pravni

opatieni spojend se zaméstnaneckym pomérem.

Organizacni struktura m
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Obrazek 4: Organizacni struktura holdingu Rovina Group (Zdroj: intranet Mag-

neton a.s. organizacni normy)
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8 CILE A KULTURA SPOLECNOSTI

Soucasti zadkladnich cil podle ziskanych informaci od vedeni organizace je udrzeni sou-
¢asnych trhti, a snaha o ziskani piistupu na trhy nové. To se neobejde bez kvalitné fizenych
procest a ekologicky Cistych provozi. Tyto skutecnosti jsou nezbytné nutnou podminkou
dalsiho uspésného podnikani v podminkéach regionu a dnes jsou jiz zdkladni podminkou
mozné expanze na zahrani¢ni trhy. Kontrolni kritéria ,,¢isté” vyroby, jsou monitorovany

zejména na linkach povrchové Upravy.

Stejné cile by chtéla spole¢nost dodrzet i v pfidruzenych firmach. V Ortice a.s. zapocat no-
vou vyrobu, a vétsinu vyrobni linky automatizovat. V Rovin¢ stavebni po ukonceni koro-
navirové krize opét zapocat rozjednané stavebni prace, a zakoupit licence informacniho sys-

tému Ql.

Kultura spole¢nosti neni shodné ve vsech stiediscich. Ve spolecnosti jsou pouzity rizné
styly tizeni, ve vyrobnich dilnach je uptednostiiovan klasicky styl fizeni, zaloZzen na principu
ptikazii a kontrol. Hlavni slovo mé vzdy mistr dilny, ktery mé zase ptikazy od vyrobniho
feditele. Vedeni je zde hierarchicky zaloZeno. V zavodu elektro jsou tfi dilny a kazda ma
priblizn€ mezi 30-50 délniky, dvé planovacky vyroby a koordinator vyroby. Vyrobni porada

je planovana kazdy den na 7 hodin na réno.

Ovsem naptiklad v obchodnim tseku se uplatiiuje spiSe participativni styl fizeni. Rozhodnuti
se déla tymove a je zalozeno na oboustranné komunikaci. V novych objednavkach jsou zo-
hlednény kapacitni moznosti vyroby a pozadavky zakaznika. Obchodni oddéleni ma poradu

stanovenou na pondéli a patek.

Kazdou stfedu odpoledne je velka porada vyroby, kdy jsou pfitomni vedouci pracovnici vy-
roby, obchodniho oddéleni, nakupniho oddéleni a vrcholovy management, kde jsou kontro-

lovany a rozebirany potiebné aktualni informace.

8.1.1 Prvky motiva¢niho programu

Systém motivace kromé& socidlniho programu je sméfovan spiSe na finan¢ni stranku typu
pohyblivé slozky ve mzdé, osobni ohodnoceni nebo ¢tvrtletni prémie a 13 a 14 plat. Néktefi
vedouci pracovnici uplatiuji systém motivace formou pochvaly a osobniho uznani, coz ur-
¢itym zpusobem posiluje sebevédomi zaméstnanct a je to zndmkou toho, ze praci vykonali

dobfe.
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Dalsim motiva¢nim faktorem byva uplatiovana urcita forma strachu nebo obavy ze ztraty
zamé&stnani, a proto se zaméstnanci snazi praci vykonavat dobie, kvalitné a svédomité. Nyni
po fuzi se snazi vedeni spolec¢nosti Magneton a.s. o ziskani divéry mezi novymi zaméstnanci
pfidruzenych firem, aby dochazelo ke sdileni znalosti a zaméstnanci byli dale motivovani ke

spolupraci.

8.1.2 Informacni struktura

Spole¢nost Magneton a.s. pracuje s podnikovym informaénim systémem QI. V tomto sys-
tému je fizeno vse, od vstupu zbozi az po nasledny servis. Je zde moznost zjisténi vSech
potiebnych informaci k vyrob¢ a nasledné expanzi komponenti. Lze zjistit v ¢iselniku zbozi

ptipadné dodavatele, cenu a ro¢ni potfebu komponentd.

Daéle se firma v IS zabyva otazkou planovani, a to systémem Plantune, ktery systém QI pod-
poruje, takZe informace potiebné ke sdileni znalosti firma ma, a umi s nimi operovat. Zame-
rem je naucit ostatni zaméstnance dalSich firem holdingu pracovat se systémem QI na uzi-

vatelské Urovni.

Finance

Manazerské piehleq,

UZetnictvi

Majetek

Obréazek 5: Propojeni IS QI firmy Magneton a.s. (https://www.euro.cz/wp-
content/uploads/2012/10/master-internet.jpg)
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8.2 Soucasna situace

Spole¢nost Magneton a.s. se pohybuje ve velmi dynamickém oboru Automotiv, ktery vyza-
duje velkou miru flexibility a osobni zainteresovanost zaméstnancu. Hraji zde velkou roli i
stanovené procesy a znalosti, které maji zaméstnanci firmy Magneton a.s., avSak fuzi se
spojily tfi firmy odlisnych zaméfeni, a centralou se stala pravé firma Magneton a.s. Prvni
firma Ortika a.s. se zamé&fuje na vyrobu a distribuci zdravotnickych prostredki tfidy I, coz
jsou ortopedicko-protetické pomtcky. Ortika CZ se zabyva prodejem konkrétné francouz-
skych holi nebo invalidnich vozika do nemocnic. Ortika a.s. a Ortika CZ se v blizké budouc-
nosti spoji na jednotny nazev a veSkerou ¢innost bude zajist'ovat akciova spole¢nost. Rovina
stavebni se zaméfuje na vodohospodaiské stavby a Rovina energy zpracovava a zabyva se
upravou a vlastnostmi vSech pouzitych oleji na energetickou surovinu pouzitelnou na vy-
robu energii. Jedna se o zcela odli§nd zaméteni a kazdé odvétvi ma sva specifika. Nicméné
Ortika ani Rovina dle svych finan¢nich vykazl a vyro¢nich zprav neprosperovala na takoveé
urovni, aby byl tvofen dostate¢ny zisk. Proto se vedeni a ptedstavenstvo rozhodlo k fuzi,
kdy firmy vstoupily do holdingu a centralou, pro veskery nakup surovin a nasledny obchod
probiha ve spole¢nosti Magneton a.s. Holding ma jednoho predsedu pfedstavenstva, celko-
vou vyrobu mé pod sebou pan feditel vyroby, ktery zastit'uje 1éta vyrobu v Magnetonu a
napiiklad feditelem nakupu pro vSechny firmy zGstava dosavadni ¢len predstavenstva, ktery

je ve firm& Magneton od prvopocatku, kdy v roce 2006 firmu Magneton pievzala Rovina.

Aktualni situace je velice napjata, protoze v ramci restrikce byly nékteré pozice zruSené,
poté nasledovaly vypovédi ur¢itych zaméstnancii a néktefi v rdmci nastalé situace podali

vypoved dle vlastniho rozhodnuti.

Analyza stavajici situace v oblasti sdileni znalosti byla provedena s cilem odhalit mozné
faktory, které mizou posilit sdileni znalosti mezi zaméstnanci, konkrétné v ndkupnim oddé-
leni. Vysledky analyzy budou pouzity pro posledni ¢ast prace, a to v projektu na podporu
sdileni znalosti. Analyze piedchazelo studium literatury, zabyvajici se sdilenim znalosti a
managementem znalosti. Data pro analyzu sou¢asného stavu byla sesbirana pomoci rozho-

voru s feditelem nékupu a predsedou predstavenstva a dalSich manazert.
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8.2.1 Nastroje sdileni informaci

Ve spolecnosti Magneton a.s. je vyuzivano velké mnozstvi komunikacnich néstroji, a to
Vv podobé formalni ale i neformalni. Nejéastéji lze narazit na interakci tvaii tvar, tedy osobni
rozhovor. Pokud zaméstnanec vytvoii poptavku po konkrétni znalosti, automaticky polozi
dotaz svému kolegovi. Po ukon¢eni rozhovoru je vSak interakce zcela ztracena, neexistuje
historizace, coz ovlivituje negativnim smérem produktivitu prace. V Magnetonu byla kaz-
dorocné¢ zpracovana i vyro€ni zprava s informacemi o finanénim hospodafstvi a zakladnich
vyrobnich programech. Pfidruzené spole¢nosti Rovina a Ortika jsou v ptipadé potieby vzda-
leny jizdou autem sotva 10 minut, firmy jsou ve vedlej$im mensim mésté, a to hned na okra-
jové casti, proto neni problém s pfipadnym odjezdem na rizna jednani, schiize ¢i porady.
Velmi hojné je vyuzivana e-mailova korespondence nebo telefon, kdy vétsina zaméstnanct
vlastni firemni telefon. Dale vrcholovy management vyuziva i videokonference, ale ty nej-
sou Casté, i prestoze technika ve firmach potizena je. Nejéastéji byvaji organizovany tymove
porady, dale porady riznych stfedisek a nasledna diskuze. Casto jsou vyuZivany i na-
sténky. Spolu s novymi informacemi Ize ziskat a sdilet nové znalosti. U nékterych pracov-
nikd, ktefi ke své praci vyuzivaji praci na PC a e-mailové adresy, byl zalozen i skype a
naslednd komunikace ptes néj, jak uz chat, tak hovory. Zaméstnanci firmy Magneton a.s.
vyuzivaji IS nazvem QI a intranet firmy. Jejich prace s IS je jiz vykonavana v tomto sméru
zcela automaticky a snahou je rozsitit QI 1 do pfidruzenych firem, aby nedochézelo ke ztra-

tam potiebnych znalosti.

Ve firm¢ Magneton a.s. je mistnost s KAvovarem a tfemi barovymi stolky, ktera je chapana
jako odpocinkova mistnost, uréena pro neformalni komunikaci. Stejny typ mistnosti s na-

zvem Coffee room byl vytvoren i v ostatnich firmam, kde byl s nad$enim pfijat.

Zavérem lze konstatovat, Ze velkou ¢ast znalosti maji zaméstnanci pouze ve svych hlavach
a je na misté realna obava z nenavratné ztraty znalosti. U zna¢né ¢asti komunikacnich na-
stroju pro sdileni znalosti mezi zaméstnanci spole¢nosti Magneton a.s je realna hrozba v po-

dobé Zadné nebo velmi nizké historizace.

8.2.2 Konverze znalosti

Zaméstnanci Magnetonu a.s. jsou pfi své praci pfitomni v organizaci, ale je snaha svuj ¢as

rozdélit 1 podle potieb ostatnich pfidruzenych firem, proto Sifeni tacitnich znalosti neni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

komplikovanym proces, a je velice vyuzivan. V celém holdingu plati, Ze transformace tacit-
nich znalosti na explicitni znalosti neni viibec jednoduchy proces. Zaméstnanci se uci a na-
byvaji praxe, tim se méni jedna forma znalosti na druhou a tim se tvofi znalosti nové, které
se ukladaji a dale jsou sdileny mezi dal$imi lidmi. Stale se opakujici proces, ve kterém do-
chazi k neustale transformaci pfes nepietrzité interakce mezi explicitnimi a tacitnimi zna-
lostmi. Spiréla znalosti v Magnetonu a.s. se neustale to¢i a mnozstvi znalosti nadale roste.
Aktudlni situace je problémova jiz pti internalizaci, a to z divodu nedostate¢ného poc¢tu na-
kupcich v oddéleni nakupu a nasledné ptfedani poznatkii z praxe je nedostatecné, protoze
znalostni pracovnici jiz ve firm& nepracuji. V rdmci spirdly konverze znalosti dochazi

v Magnetonu a.s. k témto procesiim:

o Internalizace — Explicitni znalost, napfiklad plan nakupu, je referentem nékupu pie-
ménéna do tacitni znalosti. Referent ziskal pieétenim dokumentu znalost a ta je dale
pouzita pfi nakupu urcitych strategickych komodit. Zaroven jsou vyuzity poznatky
z praxe a veSkeré diivEjsi znalosti. Referent pracuje s u¢enim se pfi ¢innosti, coz vy-
Zaduje Cas a trpélivost.

o Socializace — Tacitni znalosti neboli vnitini znalosti referenta, jsou sdileny mezi
dalsi nakupci jen pomoci jednotlivych sdileni téchto zkuSenosti. Pokud jsou spolu
pracovnici v kontaktu a travi spolu pracovni dobu, dochazi k transformaci tacitni
znalosti s vlastnim kédem z jednoho nékupce na druhého pomoci sdilenim. Jde o
spole¢né uceni se a ukazovani, nejedna se o pouhé povidani.

o Externalizace — Tacitni znalost vlastniho kddu referent nedokaze piepsat do doku-
mentace, ale dokaze zapsat do vykladu doty¢ného koédu, co tento kod zptisobi.

o Kombinace — Proces konverze je ukonéen a explicitni znalosti, napiiklad dokumenty

a zpravy jsou spojovany do nové komplexné&jsi pisemné podoby.

8.2.3 Bariéry sdileni znalosti

Primarni bariérou je divéra, kterou si zamé&stnanci firmy Magneton a.s. musi ziskat mezi
ostatnimi zameéstnanci z ptidruzenych firem, které nové spadaji pod firmu Magneton a.s.
Seznam bariér a jejich zavaznost byla konzultovana s vrcholovymi manazery, na zakladé
jejich zkusenosti a komunikace se zaméstnanci. Zminéna bariéra ve Skéale od 1 do 5, kdy
jedna je nejméné zavazna sila a pét je velice zavazna sila. Bariéra duvéry a jeji sila ma hod-

notu 5.
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Otazka divéry mezi zaméstnanci

+ =
Sily nutici ke zméné

Sily branici ve zméné

Spoluprace

Komunikace

Sdileni znalosti

Rozhovory mezi zaméstnanci
Vzdjemna pomoc spolupracovniki

Nedivéra
Nedbaly pristup
Neochota
Strach
Piedsudky

Obrézek 6: Otdzka diivery mezi zaméstnanci. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Duvéra musi byt nové vybudovana také mezi vrcholovym managementem a zaméstnanci

ptidruzenych firem, hlavné z toho divodu, Ze se Magneton stal jakousi centrélou, tedy i na-

ptiklad pouhd propiska, hygienické potieby, ptipadné material do vyroby pro vSechny firmy

se objednava pracovnikem Magnetonu z nakupniho odd¢leni. Sila bariéry je hodnotou 4.

Otazka dovéry mezi vreholovim manag. a zaméstnanci

Sily nutici ke zméné

Sily branici ve zméné

Novy pfistup

Nowvé postupy
Inovace

Nastaveni spoluprace
Nové pozadavky

Nedivéra
Nevédomost

Neochota

Piedsudky

Zvyk zazitvch postupﬁ|

Obrazek 7: Otdzka ditvery mezi vrcholov. managementem a zaméstnanci. (Zdroj:

vlastni zpracovani)

Zaméstnanci Magnetonu a.s. musi vyvinou osobni iniciativu a kladny pfistup, aby byla od-

stranéna védomostni bariéra a mohli tak pochopit nastavené procesy a nabyli dostate¢né

znalosti, aby procesy mohly byt nasledné vylepseny, zmodernizovany a v neposledni fad¢,

aby se eliminovaly néklady. Sila bariéry ma hodnotu 3. Bariéru nelze odstranit, pokud ne-

bude uplatnéna na obou stranach spoluprace a piipadny strach se sdilenim znalosti nabytych
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z praxe zcela odstranén. Spatné svétlo vrhaly i odchody dlouhodobych zaméstnanci v ramci
restrikce nebo odchodu z vlastni vile, §lo o0 nové navyky, které byly od zaméstnancti vyza-
dovany, ale nebyly zaméstnanci akceptovany, protoze né¢kolik let byl pfistup jejich vedeni
zcela odlisny, nez je pozadovano v dnesni dob¢. Z tohoto divodu doslo k ztraté¢ znalosti
V nejvetsim méritku.

Dalsi bariérou, ktera by méla byt mnohem méné ¢asové naro¢na je uzivatelska znalost soft-
waru QI, kdy v Ortice je IS k dispozici, ale neni dostate¢né vyuzivan, a v Roviné se musi
zakoupit dalsi licence softwaru, aby mohlo dojit k praktickému propojeni pro kazdodenni
praci zaméstnanct a tim sdilenou historizaci a nasledné sdileni znalosti. Sila bariéry uziva-

telské znalosti softwaru je hodnota 3.

Uzivatelska znalost softwaru

Sily nutici ke zméné Sily branici ve zméné
Piistup k softwaru Nevédomost
Spoluprace Nedostate¢ne profkoleni
Sdileni znalosti Zadna spolupriace
Kazdodenni pouziti

Obrazek 8: Uzivatelskd znalost softwaru. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Se softwarem QI take souvisi intranet, ktery je potieba nahrat a zalozit pro ostatni firmy, aby
s nim zamé&stnanci pfisli do styku na denni bazi. Bariéra souvisejici s praci a vyhleddvanim
na intranetu ma silu 2, tato bariéra pro snadnou dostupnost a snadné vyuziti by se méla dat

lehce odstranit.

Uzivatelska znalost intranetu

Sily nutici ke zméné Sily branici ve zméné

Sdilent Zavedeni intranetu
Snadno dostupna znalost
Snadna dohledatelnost
DPiistupnost

Historizace

Obrazek 9: Uzivatelskd znalost softwaru. (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Geografickou nebo jazykovou bariéru nelze zcela uznat. Firmy jsou od sebe vzdaleny do 10
km, pokud je potieba ma vedeni konference, porady v dané organizaci nebo jakékoliv dotazy
mohou byt zodpovézeny osobné. Kazdy manazer ma firemni automobil, proto s piejezdem
mezi firmami neni zadny problém. Problém miize nastat, kdyz zaméstnanec Magnetonu po-
tiebuje jet do pfidruzené firmy a nema fidi¢ské opravnéni firemnich vozi, zde je moznost si
opravnéni opatfit nebo pozéadat kolegu o odvoz firemnim vozem, s tim, ze spolupracovnik

fidi¢ské opravnéni ma. Tato bariéra ma hodnotu jedna.

Vzdalenost firem

Sily nutici ke zméné Sily branici ve zméné
Spoluprace Ridi¢ské opravnéni k fizeni firemnich
Divéra automobili

Nové pracovni tymy

Ziskavani zkugenosti

Obrazek 10: Uzivatelska znalost intranetu. (Zdroj: vlastni zpracovani)

V celém Holdingu je pouzivan jazyk ¢esky a pfipadné zahrani¢ni zaméstnanci jsou na ma-
nazerskych pozicich ale Ziji v Ceské republice takovou dobu, Ze Ize jejich destinu povazovat

jako znalost rodilého mluv¢i.

8.3 Vysledky dotaznikového Setfeni
Dotaznik byl sestaven ze 40 otazek a jeho vyplnéni trvalo respondentiim piiblizn¢ 20 minut.

Otazky byly sestaveny tak, aby respondenti odpovidali ozna¢enim odpovédi, kterd udavala
miru souhlasu na péti stupiiové Skale 1-5. Pfiblizné u jedenacti otdzek byl mozny vybér
odpovédi pouze ano, ne nebo nevim. Dotaznik byl umistén na intranet, ke kterému maji
ptistup zaméstnanci firmy Magneton a.s., a Ortiky a.s. Aby bylo dosazeno co nejvic odpo-
védi, a mohli byt zahrnuti i zaméstnanci Roviny, ktefi zatim k intranetu nemaji pfistup, bylo
nasledné vytisknuto dal§ich 50 dotaznikl a odvezeno na firmu do spolecenské mistnosti, kde
se zaméstnanci pravidelné potkavaji. Vyplnéné dotazniky byly vhozeny do piipraveného

boxu, ktery byl také umistén ve spole¢enské mistnosti.
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Dotaznikové Setfeni probihalo v bieznu 2021, a celkem bylo vyplnéno 168 dotaznikii. Do-
taznik byl tvofen otazkami, které poukazuji na kvalitu a Groven sdileni znalosti, a zaroven
zohlednuji podminky pracovniho zivota v celém holdingu. Analyza dotaznik by méla podat
uceleny nahled o firemnim klimatu, tykajici se sdileni znalosti, z pohledu subjektivniho hod-

noceni zaméstnancii.
Skladba dotazniku byla nasledujici:

o Pocatecni otazky se vénovaly identifikacnim idajlim, jako je pohlavi, vék, dosaZené
vzdélani a doba trvani zaméstnani u zaméstnavatele, ktery spadé do holdingu Roviny
group.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 118 Zen a 50 muzd, v procentualnim vyjadieni to je 70
% zen a 30 % muzl. Nejpocetnéjsi skupina zaméstnancii spada do vé€kové hranice mezi 26-
35 lety, coz je celych 42 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou je vék mezi 36-55 let, coz je 24
%. S rozdilem 1 % je vékova skupina 18-25 let, coz je 23 %. Nejmensi, 11% zastoupeni maji

zaméstnanci vékového rozhrani 56-65 let.

® 18-25 et
® 26-35 let

36-55 let
® 56 -65 et

Graf 1: Struktura respondentii podle véku (Zdroj: Google dotaznik)

Déle byli respondenti tazani na nejvyssi dosazené vzdélani. Celych 51 % respondentii ma
stiedoSkolské vzdélani, vyucni list mé 24 %, vysokoskolské vzdélani ma 18 % respondentii

a zakladni vzdélani ma 7 % respondent.

Dotaznik vyplnili pracovnici z vyrobniho oddéleni v po¢tu 101 osob, coz znamena 60 %, z
obchodni oddéleni vyplnilo dotaznik 27 osob, cozZ je 16 %, nakupni oddéleni ma nejmensi
zastoupeni, coZ jsou 2 % tedy 3 pracovnici. Za technologické oddéleni vyplnilo dotaznik

24 osob, coz je 14 %. Zapojen byl i ekonomicky Usek, ktery predstavuje 8 %, tedy 13 osob.
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Dotazovani respondenti, kteti jsou u zaméstnavatele zaméstnani v horizontu 3-5 let je celych
37 %, druhou nejvétsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani u firmy vice jak 11
let, coz piedstavuje 19 %. Zaméstnanci, ktefi jsou u firmy 1-2 roky piedstavuji 14 %. Ve
vypovédni lhité je 9 % respondentii. Zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé v horizontu 6-10 let
je celych 13 % a zbylych 8 % je ve zkuSebni dobé. Struktura dotazovanych vice méné od-
povida struktufe zaméstnanct firmy. Oddéleni nakupu prochazi vétsi zménou, kdy je potieba
pfijmout noveé pracovniky, a z ptidruzenych firem pfesunout referenty nakupu na centralu,

coz je firma Magneton a.s.

8.3.1 Organizaéni struktura

Respondenti byli tdzani, zda je jasn¢ vymezeno, kdo je jejich nad¥izeny, byla celkem jasna
odpovéd’ a to celych 62 % odpovédélo ,,ano*. ,,Spise ano“ odpovédélo 37 %. Nejista Od-

povéd byla zaznamendna u respondenti, ktefi byli ve zkusebni dob¢.

Respondenti byli tdzani, zda jim byla jasné stanovena jejich pracovni napli a jsou s ni
zcela srozuméni. Celych 60 % odpovédélo ,,ano je s ni srozuméno“. Dalsich 30 % respon-
dentti uvedlo, Ze by jim méla byt pracovni naplii vice ujasnéna. Zbylych 10 % uvedlo, Ze
jim nebyla jasné stanovena pracovni napli a nejsou s ni zcela srozuméni. Z odpovédi je
patrny prostor pro zlepSeni v oblasti stanoveni pracovni naplné a jeji jasné nastaveni, zde je
prospésné jasné stanoveni vztahu nadfizeny a podfizeny, kdy nadfizeny jasné ur¢i pracovni

napln podfizenému.

@ Ano
@ Melo by mi byt vice ujasnéno
Ne

Graf 2: Stanoveni pracovni naplné (Zdroj: Google dotaznik)
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Na otdzku, zda jsou pracovni ukoly zaméstnanci kontrolovany nad¥izenym, odpovédélo

celych 76 % ,,ano0*, a zbylych 24 % odpovédélo ,,ne*.

Na otazku, zda byli respondenti dostate¢né zauceni na svou pozici, odpovédé€lo celych 73
% ,,ano0“ zauceni prob&hlo dostate¢né, naproti tomu 27 % respondentl nebylo dostate¢né
zauceno. Z odpovédi je patrné, Ze je potieba urcité zlepSit pfistup pro zauCovani novych
zaméstnancd. Bylo by vhodné urcit osobu, kterd by zodpovidala za kvalitni a jasné zauceni

a pro nov¢ prichozi zaméstnance byla k dispozici v piipadé dotazi a nejasnosti.

Na otazku, zda je uplatiiovan direktivni styl Fizeni, odpovédélo 86 respondentt, coz je 51
% ,,spiSe ano*“. Odpovéd’ ,,ano* zvolilo 32 respondentt, coz je 19 %. Odpovéd’ ,,nevim¢,
zvolilo 26 respondentt, tedy 16 %. Odpovéd’ ,,spiSe ne* zvolilo 9 % a odpovéd’ ,,ne“ 5 %
respondentl. Direktivni styl je vétSinou uplatiiovan ve vyrobnim useku hlavné na dilnach.
Zde by mistfi méli umoznit mnohem vétsi prostor k vyjadieni se ostatnim zUcastnénym, a

nasledné tim podporovat diskuze ve svéfeném useku.

8.3.2 Komunikaci a sdilenim znalosti

Komunikace v celém holdingu probiha smérem od nad¥rizeného k podiizenému. S timto
tvrzenim souhlasi 31 % respondentut, ktefi odpovédéli ,,ano®. ,,Spise ano* uvedlo 44 % re-
spondenti. Odpovéd’ ,,nevim* zvolilo 12 % respondenti. ,,Spise ne“ odpovédélo 10 % a

zbyla 3 % nesouhlasila.

Jestlize pozada respondent svého kolegu o radu a on je ochoten pomoci, zvolilo 85 osob
odpovéd’ ano, jsme dobry kolektiv, coz je 51 %. Odpovéd’ ano pomiize, ale nefekne vse
potiebné, zvolilo 35 % a zadpornou odpoveéd’ zvolilo 14 %, coz je 24 osob, a ztotoznili se
s odpovédi, Ze kolega neni ochoten pomoci, protoze nejsou dobrym kolektivem. Prostor
pro zlepSeni je v otazce duvéry, kdy si zaméstnanci nejsou ochotni Fici vSe potiebné, anebo
dokonce nejsou ochotni pomoci viibec. Znalostni pracovnici nebo vedouci pracovnici by
meéli byt prezentovani jako podpirci dobrého kolektivu s kladnym piistupem k pomoci ostat-

nim.

Na otazku: ,,Je podporovano dostate¢né sdileni znalosti mezi kolegy ¢i nadiizenymi*
odpovédelo souhlasné 66 %. Ostatni respondenti, coz je 34 % spiSe nesouhlasi s tvrzenim,

ze je sdileni znalosti podporovano. Sdileni znalosti je nutné zlepSit, zaCit by se mélo



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

napiiklad zprovoznénim intranetu ve vSech firmach, a posilovanim diivéry napti¢ zamést-

nanci vSech organizaci holdingu.

»Pocit'ujete ke svym kolegiim divéru?“ Vétsinovy nazor a to 65 % respondentl zastava
nazor, Ze pouze k nékterym kolegiim, 24 % pocituje divéru ke vSem svym koleglim, a 11
% nepocituje diveru ke kolegim. Duvéra se musi mezi zaméstnanci nadale prohlubovat, je
nutne, aby se zapojilo i vrcholové vedeni, a prezentace by méla probihat formou tymové
spoluprace, i kdyz se jedna o rizné firmy, stale jde o jeden holding a jeho hospodaisky vy-
sledek kladné ovlivni naptiklad odmény nebo prémie, coz by mélo byt pro zaméstnance mo-
tivujici ke spolupraci. Pokud spoluprace bude probihat bez vétsich problémt, automaticky

vzroste 1 duvéra.

Respondenti na otazku, jestlize p¥i vykonu své prace spolupracuji s kolegy, vyjadiilo sou-
hlas 66 %, zbylych 34 % souhlas nevyjadiilo a ztotoziuji se s odpovédi spise ne. Tato otazka
navazuje na predeslou otazku. Podpora spoluprace a divéry je chépana jako zakladni sta-

vebni prvek, kterému je nutné se aktivn€ vénovat.

»Je mezi Vami a kolegy dobra spoluprace a dochazi ke sdileni znalosti?* Celych 68 %
souhlasilo. Nesouhlas vyjadtilo 32 %. Je patrné z odpovédi, Ze mezi kolegy panuje dobra
spoluprace a dochazi k bezproblémovému sdilni. Tento jev je nutné dale §ifit mezi ostatni

pracovniky, aby se vSichni zaméstnanci brali jako kolegové a spolupracovnici.

»Pievlada v organizaci tymova spoluprace?“ ,,Ano“ zvolilo 48 %, ,,nevim* zvolilo 35 %
a odpoveéd’ ,,ne* zvolilo 17 % respondenti. Tymova spoluprace neprobihd ve velké mife, a
bylo by vhodné spolupraci podpotit formou motivace, uréeni si cilti a pravidelnych porad.
Tato otdzka byla vazana na ptedeslou, a jiz bylo zminéno, Ze je nutné podporovat zamést-

nance, nejen k tymové spolupraci, ale ke spolupraci vsech zaméstnanci.

Pro komunikaci se spolupracovniky vyuZiva osobni rozhovor 74 % respondentt, 26 %
respondentll osobni rozhovor nevyuzivd. VétSina zaméstnancii vyuziva osobni rozhovor,
bylo by vhodné zaméstnance plné podporovat ke vzajemné komunikaci a nasledné spolu-
praci.

Za sdileni znalosti byva ocenéno pouze 30 % respondentii, 70 % respondentll ocen¢no
neni. Proces sdileni znalosti je potifecba mnohem vice podporovat a neustale jej zlepSovat.
VétSina zaméstnancti neni dostatecné motivovana ke sdileni svych znalosti. Ur¢itou moti-

vaci mize byt financni odména nebo pochvala vedouciho pted kolektivem.
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Komunikaci mezi kolegy, formou e-mailu nebo skype vyuziva 55 % respondentti, nevim
zvolilo 23 % a nesouhlas vyjadrilo 22 % respondentii.

vvvvvv

% Ze jsou to formalizované znalosti, coZ jsou napiiklad dokumenty a manudly. Celych 28 %
uvedlo, ze to jsou neformalizované znalosti, coz jsou napiiklad zkuSenosti, ustni predavka,

a pro vyuziti obou variant bylo 48 % vsech respondenti.

»J€ vyuZivan intranet k vasi praci, pro dohledani potfebnych znalosti?* Souhlas byl vyjad-
fen u 49 % respondenti. Odpovéd’ nevim zvolilo 28 % a nesouhlas byl vyjadien 23 % re-

spondent.

Zdali je vedouci pracovnik ndpomocny a poméahé k dosazeni cili svym podfizenym vy-
jadtilo souhlas 65 % respondentti. Opacny, zaporny usudek ma 52 % respondentt. Odpo-
védi zaméstnanci nemaji mezi sebou markantni rozdil, proto by se ptistup vedoucich m¢l
zlepsit, muzou k tomu pomoci rizna Skoleni ur¢ena vedoucim pracovnikim, a jejich neu-

stald motivace, aby jejich svéfené oddéleni mélo ty nejlepsi vykony.

S vys§i mzdy je spokojeno nebo spiSe spokojeno 39 % coz je 65 osob. Nespokojeni vyjad-
filo 103 osob, tedy 61 % respondentli. VétSina zaméstnanct neni se mzdou spokojena. Jedna
se 0 jeden z nejzasadngjsich motivac¢nich prvki, ktery by mél byt hnacim motorem zamést-

nancu. Lze spokojenost zvysit i formou benefitli nebo kvartalnich odmén.

Na otézku, zda se konaji pravidelné porady, kde Ize vyjadFit sviij nazor nebo upozornit

na nedostatky souhlasné reagovalo 66 % respondentii. Nesouhlas vyjadtilo 34 %.

»PFi vykonu price jsou Vam znamé a lehce dohledatelné znalosti?* Souhlas vyjadiilo
67 %, nesouhlas vyjadtilo 33 %. Pro zjednoduseni dohledatelnosti znalosti, by mély byt na

intranetu jasné rozdéleny firmy, a nasledné déleni informaci pro rtizné tseky.

Na otazku, zda jsou znalosti zaznamenavany na uloZisti pro piipadnou poti‘ebu kolegi,
souhlasné odpovédélo 40 % respondentl a nazor, Ze sdileni znalosti neni podporovano
vyjadrilo 60 % respondentii. Ve vSech firmach holdingu je hlavnim zdmérem, aby sdileni
znalosti podporovana bylo. Napomocné bude rozdéleni firem na intranetu, uréeni znalost-

nich pracovniki, kteti tizce spolupracuji s vedoucimi a ptipadna Skoleni nebo workshopy.
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8.3.3 Otazky souvisejici s pracovnim prostiedim

Otézka tykajici se pracovniho prostiedi, zda jsou dostate¢né vymezeny prostory, kde mo-
hou zaméstnanci travit pracovni ptestavky ,,souhlasi 75 % respondentti. Odpovéd’ ,,nevim*
zvolilo 14 % respondentti. 11 % respondentii zvolilo odpovéd’ ,,spise ne* podle jejich nazoru

nejsou dostate¢né€ prostory vymezeny.

Na otdzku, zda je podporovan rozvej zaméstnanci, souhlasné odpovédélo 52 % respon-
dentl. Odpovéd’ nevim zvolilo 18 % a nesouhlas s nedostatkem podpory byl vyjadien 30 %
respondentl. K rozvoji zaméstnanct, by se mélo pfistupovat mnohem zodpovédnéji napii-
klad formou pravidelnych skoleni nebo by zamé&stnanci mohli byt motivovani k dosaZzeni

vyss§iho vzdélani formou finan¢nich odmén.

Podnikové vize a strategie jsou znamy 73 % respondentt, coZ je 123 osob. 27 % respon-

dentl vyjadiilo nesouhlas, coz je 45 osob.

Na otazku, zda jsou respondentiim predavany vysledky hospodareni firmy odpovédélo
,,ano“ 48 % respondenti. ,,Nevim* odpovédélo 28 % respondenti a odpoved’ ,,ne*, zvolilo

24 % respondentd.

»Je Va§ nadrizeny respektovanym odbornikem?* Souhlas vyjadfilo 46 % respondentt,

odpovéd’ ,,nevim* zvolilo 38 % a nesouhlas vyjadrilo 16 % respondent.

Nedostate¢nou motivaci k dobrym pracovnim vykonim vyjadiilo celych 62 %, dosta-
te¢né motivovano je 38 % respondentii. Motivace zaméstnancli by méla byt vrcholovym
managementem mnohem vice fesena napiiklad formou mozného kariérniho postupu, zvyse-

nim mzdy, anebo dosaZeni na rizné druhy benefitu.

,Duvérujete vrcholovému managementu?“ Souhlas vyjadfilo 75 %. Nedtvéru vyjadiilo
25 % respondentt. Zde ma vrcholovy management velkou podporu v otazce duvéry svych
zaméstnanci, coz je velmi podstatné, a z tohoto faktu by mélo vedeni vychazet, avsak i na-
dale pracovat na divéie a podporovat ji vS§emi moznymi dostupnymi prosttedky.

Na otazku, zdali je pro respondenty motivujici slovni pochvala od vedouciho souhlasné

odpovédelo 52 %. Odpoveéd nevim, zvolilo 24 % a neni dostatecné motivujici pro 24 %.

»Je Vas§ nazor na fuzi kladny nebo zaporny?* Celych 62 % respondentt zvolilo odpovéd’
,hevim®. Souhlas vyjadiilo 26 % a nesouhlas s fuzi byl vyjadien u 12 % respondentii. Pohled

na fuzi je zatim u zaméstnancli velice nejasny a je na vedeni, aby své zaméstnance
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presvédcilo o vhodnosti tohoto kroku, jak uz zlepSenim hospodafeni danych firem nebo

vzrustem motivacnich slozek.

Na otazku, zda jsou znalosti pokladany organizaci za duleZité, souhlasné odpovédélo 62

%, nesouhlas vyjadtilo 38 % respondent.

Pii odchodu od zaméstnavatele je ochotno sdilet své znalosti se svym nastupcem 66 %

respondentli, neochotu se sdilenim pti odchodu vyjadrtilo 34 % respondenti.

Pokud odejde zaméstnanec a nedojde k piredani znalosti, miiZe to mit dopad na konec-
ného zakaznika pripadné finance organizace? ,,Ano* zvolilo 39 %, odpovéd’ ,,nevim*

zvolilo 36 % a k odpovédi ,,ne* se ptiklonilo 25 % respondentt.

Na otazku, zda respondenti citi sounaleZitost s organizaci, odpovédélo 46 % respon-
denti souhlasen, 37 % zvolilo odpovéd’ ,,nevim®, a sounalezitost neciti 17 %. Je potieba
pracovat na vztahu zaméstnanct k holdingu, prohlubovat tak divéru a loajalnost obou stran.
Dulezitym prvkem muze byt pofddani formalnich, ale i neformalnich akci pro zaméstnance

a Siroké okoli.

® Ano
@® Nevim
Ne

Graf 3: Soundalezitost s firmou (Zdroj: Google dotaznik)

8.4 Vysledky rozhovori se zaméstnanci

Data pro analyzu soucasného stavu byla sesbirana pomoci polostrukturovaného rozhovoru
s predsedou predstavenstva a zaroven generalnim feditelem a dal§imi vrcholovymi mana-
zery, ato od 10.3 do 12.3. 2021 v prostorach firmy Magneton, Roviny a Ortiky. Podkladem

pro rozhovor byl zpracovany dotaznik a studovana literatura.
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8.4.1 Rozhovor s generalnim reditelem

Délka hovoru byla ptiblizn¢ 40 minut, a generalni feditel byl predem seznamen s okruhem

témat, na které posléze odpovidal:

- Holding a sdileni znalosti
- Motivace pro sdileni znalosti

- Bariéry branici sdileni znalosti

Celkem bylo poloZeno 7 otazek, a v prib¢hu rozhovort byly odpovédi zapisovany na papir,
jelikoz respondent nedal souhlas s nahravanim rozhovorua. Poté byl proveden ptepis, coz

bylo pouzito k dal§imu vyhodnoceni a lepsi orientaci v textu.

o Otazky tykajici se podpory sdileni znalosti vrcholovym managementem

vvvvv

mezi zaméstnanci celého holdingu probihat, avSak vidi zde bariéry, které vznikly v rdmci
flze. Prioritou ¢islo jedna je bariéry odstranit, ale dnes$ni nelehka doba koronaviru, a nasled-
nych home-office, pfichodu novych zaméstnanci, zmodernizovanych pracovnich postupti

neni zcela naklonéna k moZznosti spoluprace, jakou by si pfedstavoval.

Fuze probéhla v zimnich mésicich roku 2020, kdy se zvolila firma Magneton jako centrala
pro cely holding, ato i z toho divodu, Ze procesy, které jsou ve firmé nastaveny jednozna¢né
funguji, planuje se dopiedu, kvalita vyrobkli odpovida svétovému standardu a firma jako
takova, stale vytvari dostatecny zisk, coz se nedalo tvrdit o ostatnich firméach. V ptidruze-
nych firméach, nebylo dobie nastaveno hospodaieni, komunikace vazla a vyroba byla nee-
fektivni, at’ uz v otazce zmetkovitosti nebo dodavatelskych podminek. V letnich mésicich
byl plan uspotadat sportovni den, pro cely holding, kde by se zaméstnanci poznali na neut-
ralni pude¢. Bohuzel, v ramci omezeného setkavani osob nad urcity pocet osob, akce musela

byt zrusena a seslo i z vano¢niho vecirku.

Zameéstnanci se tedy potkali az na pracovnich poradach nebo na sluZebnich cestach. Zamé-
rem je ve vSech firmach zavést IS, intranet a stejné nebo podobné postupy a planovéani jako
ma firma Magneton. N¢ktefi zaméstnanci se s novymi postupy nemohli ztotoznit, a proto

své pracovni pozice opustili, ale s ur¢itou fluktuaci vedeni firmy samoziejmé pocitalo.
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o Zpusobu podpory sdileni znalosti v organizaci

Respondent uvedl, Ze je sdileni znalosti podporovano zavedenim IS do vSech firem holdingu
a nasledné skoleni, aby bylo podpofeno spravné vyuziti pti vykonu zaméstnani. Dal$i pod-
porou pro sdileni znalosti respondent uvedl, Ze veskera vykresova dokumentace byla piefor-
matovana do elektronické podoby, tak, aby byla snadno dostupna a dohledatelna. Déle plany
zahrnuji budouci vyrobu v horizontu 4-5 mésict, coz usnadni praci dodavatelim a organi-

zacim se eliminuji skladové zasoby.

o Duilezitosti u¢elného sdileni znalosti mezi zaméstnanci

Respondent uvedl, ze zde shledava velké mezery. Vétsina zaméstnanci neni ochotna znalosti
sdilet z divodu obavy, aby nebyla ohroZena jejich pracovni pozice. Na spolupraci mezi za-
meéstnanci se musi zcela jisté zapracovat, tak, aby bylo jasné, Ze uzitek ze spoluprace bude

na obou stranach.

Spoluprace vyzaduje i osobni kontakt, av§ak opét narazime na dnesni nelehkou dobu, kdy je

omezeno setkavani a interakce tvari v tvar neni zcela vhodna.

o Otézka tykajici se zpisobu oceniovani za sdileni znalosti

Respondent se ptiklonil k ndzoru, Ze by urcit¢ mélo byt ocenéno, jak uz formou finan¢ni
odmény, tak by svlij um a manazersky talent mél zapojit 1 vedouci daného oddé€leni a umét
pracovnika, ktery je ochoten své znalosti sdilet ndlezité ocenit, jak uz slovni pochvalou, tak
pfed svym oddélenim zminit metody a postupy daného pracovnika, a tim vyzdvihnout jeho

kladny pfistup.

o Otézka tykajici se faze a jeji vyhody

Respondent vychazel z po¢tu zhruba 300 zaméstnanci a nepiedpokladal se stoprocentni
podporou. Fuze nebyla undhlenym krokem, bylo projedndvano dlouho doptedu a veskeré
kroky se zvazovali a promysleli jak s pravniky, tak ekonomy a ve vSech ohledech nam fuze
jen prospéla. Samoziejmée, fluktuace vzrostla a nékteii zaméstnanci brali nelibé nové poza-
davky. Pokud je nékdo zaméstnan, naptiklad 15 let u firmy na jedné pozici, osvojil si urcité

postupy a zvyky, kdyz piijde nékdo a k postuptim ma urcité vyhrady, protoZe jsou pro dnesni
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dobu neefektivni, je pochopitelné, Ze se pracovnik bude citit doten a jestlize nepiijme noveé
postupy a standardy nelze dale spolupracovat, proto bylo nutné se s né¢kterymi zaméstnanci

rozloudit.

o Otézka tykajici se podpory vzdélavani zaméstnanci

Respondent uvedl, ze diive, pied koronavirem byl 2 x tydné konan kurz anglického a rus-
kého jazyka, kdy lektor dochazel do Magnetonu. Pracovnici kvality jsou kazdy rok vyslani
na §koleni jakosti, které potada Ceska spolecnost pro jakost. Navic mame i zaméstnance,
kteti si dodé€lavaji dalkové studium pii zaméstnani a je naSim zamérem jim vychazet vstfic.
Technologové jezdili na riznéd Skoleni, kterd jim byla ku prospéchu, takze si myslim, ze
ur¢it¢ mame kladny vztah a pfistup k podpoie vzdélavani zaméstnancli. Nyni je situace ta-

kova, Ze je vSe pozastaveno ale ur€ité ne zruseno.

o Otézka tykajici se divéry k vrcholovému managementu

Respondent je toho nazoru, ze za manazery by méla hovofit ¢isla, a vysledky nez jen slova.
Holding fidi ptedstavenstvo a ¢lenové byvaji voleni. Firmu Magneton dnesni vedeni vyvedlo
z insolvence a z nedvéry, kterou citili zamé&stnanci vuéi predchozimu vedeni se stala férova
spoluprace a divéra. Stejn¢ neekonomické hospodateni ptidruzenych firem, bylo shledano
pied fazi, proto i ptes nékteré odchody dlouhodobych zaméstnanct je respondent piesvéd-
¢en, ze daveéru vrcholovy management neztratil. Naopak, situace opét ukaze, a utvrdi za-
méstnance o kvalitach vrcholového managementu a hlavné, Ze budou veskeré firmy hol-

dingu v plusovych ¢islech a dostate¢ném zisku.

8.4.2 Rozhovory s manazery

Hlavnim tkolem rozhovorti s manazery, bylo zjistit, a nasledné analyzovat jejich pohled na
uroven sdileni znalosti, a predev§im otazku podpory sdileni znalosti ve svéfeném useku.
Data byla sesbirana pomoci polostrukturovanych rozhovoru s manazery od 10.3 do 12.3.
2021v prostorach firem Magneton, Ortika a Rovina.

V prubéhu rozhovorti byly odpovédi zapisovany na papir, jelikoZ respondenti nesouhlasili

S nahravanim rozhovorti. Primérna délka kazdého rozhovoru byla 20 minut.
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o Podpora sileni znalosti v organizaci

Dotazovani respondenti se shodné vyjadfili, ze sdileni znalosti je velmi diilezité na vSech
odd¢€lenich. Sdileni znalosti ma byt podporovéano pravidelnymi poradami, kde je feSena ak-
tualni situace. V nakupu musi fungovat Uzka spoluprace s vyrobou, obchod musi sdilet in-
formace s logistikou. VSichni zaméstnanci musi spolupracovat a znalosti sdilet coz velice
usnadni jejich pracovni procesy a naslednou préci i jejich kolegti. Mezery byly shledany na
jakostnim oddéleni v Ortice, coZ bylo zptisobeno nedostate¢nou historizaci dokumentace a
doslo ke ztraté pottebnych dat, avSak jiz se plné pracuje na naprave, kdy vykresova doku-
mentace a veSkeré technické znalosti budou zaznamenany v databazich. V neposledni fadé

je dulezité, aby vSichni zaméstnanci pracovali na denni bazi v informac¢nim systému.

o Zpisob sdileni znalosti

Respondenti uvedli, Ze pii piijmu nového zaméstnance, napiiklad ve vyrobnim oddéleni je
novy zaméstnanec pridélen jiz k zau¢enému zaméstnanci, ktery mu postupy provérené praxi
pfimo ukazuje a vysvétluje. Koordinatoti vyroby jsou vzdy plné k dispozici pfi feSeni aktu-
alnich problém, kterd jsou néasledné prezentovany na poradach a jejich opatieni do bu-
doucna, aby se problémim piredchéazelo. V nakupnim odd¢leni je proces objednavani zcela
shodny ve vSech organizacich, avsak je velmi potiebné, aby byla ujasnény predkladaci lhity,
ceny a ramcové smlouvy. V technologickém useku je vykresova dokumentace rozdélena dle
zaméteni vyrobnich komponentt. V ramci oponentury probihaji porady. V pfidruzenych fir-
mach je nutné pocitat s mnoha nedostatky, napiiklad nedostate¢né zaznamenani informaci
Vv systému nebo neaktualizované vyrobni naklady, coZ vyznamné ovlivituje ekonomické pro-
pocty. Na druhou stranu je podporovana tymova spoluprace, kdy jsou zaméstnanci rozdéleni

do tym, kdy je dilezity individudlni vysledek, ktery ovliviiuje vysledek celého tymu

o Dostupnost znalosti

Respondenti se i nyni shodli v dostupnosti znalosti, jak na jakostnim oddélenti, tak i na tech-
nologickém Useku. Na nédkupu v ramci nedostatku pracovnikli a ve vyrobnim Useku jsou
shledavany nedostatky, ale veSkera pozornost se vénuje napravé a odstranénim nedostatkd,
které brani snadné dostupnosti ke znalostem. Je potieba veskeré informace mit v elektro-

nické podobé¢, rozdelené dle vyrobnich kapacit a projektti a nasledné také podle organizaci.
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Jestlize bude vSe usporadano a uceleno do logickych a navaznych celkil, prace zaméstnancii

bude timto mnohem méné naro¢na na ziskavani dat a potiebnych informaci.

o Motivace

V otdzce motivace byly zaznamenany nedostatky na vétSiné oddéleni. VéEtSina respondentt
se shodla na tom, ze je zde velky prostor ke zlepSeni situace a zamé&stnanci by méli byt
mnohem vice motivovani k dobfe vykonanym ukolim. Zaznélo i to, Ze tato problematika
nebyla pfimo na potfadu dne, ale je nutné se ji zcela adekvatné zacit vénovat a dostatecné
zaméstnance motivovat, at’ uz formou pochvaly nebo i finan¢ni odménou. Také uspéch tymu
se musi prezentovat na poradach a vedouci pracovnik by mél své podfizené umét dostatecné
motivovat. Reditel technologie shled4va nastaveni motivace ve svém svéfeném tseku jako
dobfe nastavené, kdy jsou zaméstnanci odméenovani za svou praci formou pochvaly, uzna-

nim pted kolektivem, a také kvartalnimi odménami.

o Fuze a duvéra

Byla shledana odpovéd, ze vedeni firmu dostalo v minulosti z insolvence a aktualni situace
muze byt chapana jako vyzva, kdy zaméstnanci opét plné budou divéfovat svému vedeni a
presvédcivym dikazem bude hospodarsky vysledek firmy a dostatecny zisk, nasledné od-
meény ve formé 13 a 14 platu. Zde jde hlavné o zaméstnance pfidruzenych firem. Cilem je,
aby panovala ve vSech firmach spokojenost, ndsledna spoluprace mezi zaméstnanci a jejich

motivace.

8.5 Soucasny stav a prostor ke zlepSeni

V soucasné situaci je velky prostor pro zlepseni celkového stavu sdileni znalosti mezi za-
méstnanci vV Magnetonu a.s. Hlavné podpora zaméstnanct ke sdileni znalosti mezi sebou by
méla byt mnohem vice a intenzivnéji podporovana vedenim, nez bylo doposud. Neni zcela
dobfte podchycena ztrata znalosti s odchodem zaméstnance, ktery opousti organizaci. S timto
zameéstnancem odchazi vesSkera znalost a firmé se nedari v soucasné situaci uchovat znalosti,

aby je mohly nadéle vyuzivat stavajici, pfipadné novy zaméstnanci.
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Sdileni znalosti aktualné nejvice probihd formou osobniho rozhovoru tzv. interakce tvaii
Vv tvaf. Vyhodou osobniho rozhovoru mezi zaméstnanci je soudobost v ¢ase, a tim je vhodna
ke sdileni explicitnich ale i tacitnich znalosti. Dalsi vyhodou rozhovoru je rozvoj duvéry
mezi zaméstnanci. Nevyhodou vsak je, ze po skon¢eni rozhovoru mezi zaméstnanci je inter-
akce zcela ztracena, neexistuje historizace, coz mlze negativné ovlivilovat produktivitu

prace.

Velkou bariérou je nedostatek duivéry mezi zaméstnanci Magnetonu, jakoz to centraly a pfi-
druZenych firem. Tato nediivéra je zpiisobena nedostateCnym seznameni a souzitim zameést-
nancu, lze ji ptikladat i nedostate¢nym vykladiim ze strany vedoucich pracovniki, kdy za-
meéstnanci neméli potfebné informace o diivodu fuze a jejich dalSich kladl a ptinost, prave

pro kazdého zaméstnance individualné.

Prostor pro zlepSeni se nachdzi ve zpracovani metodiky pro sdileni znalosti, ktera bude umis-

téna na internich webovych strankach, lehce dostupna pro vSechny zaméstnance.

V soucasné situaci je zaroven velkou piednosti divéra zaméstnanct k vrcholovému ma-
nagementu. [ kdyz odchody zaméstnancl v pritbéhu fuze vzrostly, tak i pfesto zaméstnanci
Vel manazertim a jsou presvédceni, o jejich kvalitach a znalostech daného oboru. Zamést-
nanci své vrcholové manaZery berou jako mistry svého oboru, z ¢ehoz by bylo mozné vy-
chéazet a s touhle skute¢nosti dale kladné pracovat, pti dalich postupech pro zkvalitnéni ak-

tualniho stavu sdileni znalosti.
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9 PROJEKT NA PODPORU SDILENI ZNALOSTI

Projekt se zamétuje na podporu sdileni znalosti mezi zamé&stnanci ve firmé Magneton a pfi-
druzenych firem, patficich do holdingu Roviny group. Projekt reflektuje zavéry analyzy ak-
tualni situace sdileni znalosti, kde pomoci dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci a rozho-
vorl s Vrcholovym managementem byly zjiStény nazory, ocekavani, pfipominky a pted-
stavy, jak by se mohla aktualni situace zlepsit. Zamérem bylo, aby znalosti ulozené v hlavach
zaméstnancl nebyly ztraceny pfi jejich odchodu ze zaméstnani, ddle aby dochézelo mnohem
vice ke spolupraci mezi zaméstnanci a naslednému sdileni znalosti. Déle je velmi dulezité,

aby mezi zaméstnanci panovala duvéra.

Pro projekt je zvoleno 6 zaméstnanci, vzdy dva zaméstnanci z kazdé firmy, ktefi budou
zodpovidat, za vSechny aktivity v rdmci projektu. Projekt bude ukoncen zavérecnou zpra-
vou, kterd bude prezentovana vrcholovému managementu, kde budou identifikovani zna-
lostni pracovnici, bariéry, které brani sdileni znalosti a feSeni k jejich odstranéni. Jestlize ma
dojit k efektivnimu sdileni znalosti zamé&stnanct v celém holdingu, v prvni fadé se s timto

procesem musi zacit.
Aktivity Uzce souvisejici s projektem se mohou rozdélit do tii skupin.

o Predprojektové aktivity — Cinnosti, které je nutné zahajit pied projektem
o Projektove aktivity — ¢innosti od pocatku, az po ukonéeni projektu, kdy aktivity
byly konany s ohledem na ¢as, naklady a rizika.

o Poprojektové aktivity — mély by se splnit po ukonceni projektu.

9.1 Cile projektu

Hlavnim cilem projektu je mezi zaméstnanci Magnetonu a.s. podporovat rozvoj diivéry mezi
sebou a nasledné také mezi ostatnimi zaméstnanci, 1 kdyZ se jedna o zameéstnance z ptidru-
zenych firem. Je dulezité, aby si zaméstnanci uvédomili, ze jde vzdy o tymovou spolupraci,
kterou bude dosazena mnohem mensi ¢asova naro¢nost pii plnéni ukoll a zefektivnéni pou-

zivani stavajicich nastroju pro sdileni znalosti.

Dalsim cilem je zvysit zdjem a motivovat zamé&stnance ke sdileni znalosti mezi sebou. Pro
vrcholové manaZery je velmi dtlezité, aby dochazelo ke sdileni znalosti mezi zaméstnanci a

byli dostate¢né¢ motivovani ke sdileni znalosti, at’ uz u diivodu tspory ¢asu nebo pro lepsi
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orientaci novych zaméstnancti. Je dilezité, aby zaméstnanci své znalosti sdileli bez strachu
a brali tento proces jako pfirozenou samoziejmost. Zadany je také proces nendsilné transfor-

mace tacitnich znalosti na explicitni.

Projekt byl tvofen na bazi dlouhodobych procest, se kterymi bude nezbytné do budoucna
pracovat. Je potieba je dale spravovat, udrzovat, rozvijet a nasledné inovovat podle aktual-
nich potieb firem holdingu Rovina group. Byl zpracovan logické rdmec projektu viz ptiloha
P4,

Reorganizace zmén, a jejich nasledna implementace bude zavadéna postupné, tim bude do-
sazeno prubéznych vysledka, které mohou pomoci k vétsi uspésnosti zavadéni projektu. Pro-
jekt na podporu sdileni znalosti ve firmé Magneton a nasledné v§ech firem holdingu Rovina

group se bude realizovat od 1.7.2021 do konce roku 2021.

Cile projektu byly navrzeny podle metody SMART:

o S-specific = Specificky — Cilem je podpora sdileni znalosti mezi zamé&stnanci firmy
Magneton a.s. a piidruzenych firem, které spadaji do holdingu Roviny group. Pod-
pora bude obsahovat kli¢ové aktivity, které budou implementované v druhé poloviné
roku 2021. Mira fluktuace, ktera nyni ¢ini vice nez 20 % by se ustalila mezi 7-10 %.

o M-measurable = M¢fitelny — jde o spolupraci mezi zaméstnanci a tim bude dochazet
ke zvySeni kvality odvedené prace (méfeno zpétnou vazbou nadiizenych), a vysSSim
ziskem organizace (tzv. pocet vystavenych objednavek a jejich finan¢nim obnos byl
méfen ekonomickym tisekem, ktery korespondoval s vyssi vyrobou a naslednou fak-
turaci).

o A-acceptable = Akceptovatelny — projekt musi byt schvalen pfedstavenstvem pro
cely holding Roviny group a vrcholovymi manaZery.

o R-realistic = realisticky, relevant — pro realizaci projektu jsou veskeré prostiedky
nebo zdroje plné k dispozici.

o T-time specific = casov¢ specificky, terminovany — navrh projektu na podporu sdi-

leni znalosti mezi zaméstnanci lze zacit implementovat 1.¢ervence 2021.
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9.1.1 Piinosy spojené s realizaci projektu

V prubéhu realizace projektu se oekava eliminace piipadnych ztrat znalosti, které maji za-
méstnanci pouze ve své paméti, ke ztraté nemusi dojit pouze odchodem zaméstnance, ale
muze byt znalost také zapomenuta. Diky lepsi spolupraci, divéte a efektivnéjSimu sdileni
znalosti, bude dochéazet k lepsi vyméné zkusenosti a informaci, coz ma za nasledek dobie
odvedenou praci na odborngjsi urovni. Zaméstnanci tim pojmou mnohem vice znalosti, a
dojde k tspofte ¢asu pti plnéni pracovnich tkold. Sebevédomi zaméstnanct vzroste, zvysi se

spokojenost s vlastnim pracovnim vykonem a dojde Kk rastu jejich hodnoty na trhu préce.

Ovsem néekteré ptinosy projektu jsou velice tézce méfitelné. V1iv na ekonomické ukazatele

jako je WACC, ROI, EVA, produktivita prace, 1ze jen té¢zko prokazat.

vrwe

udrzet si zdravou uroven mezi 7-10 %.

Diky spolupraci se budou zaméstnanci vice realizovat a podilet se na pozitivnhim vyvoji a
rustu organizace. S kvalitné zavedenym sdilenim znalosti dojde k rychlejSimu feSeni pro-
blém1, zajisti se rychlejsi navratnost nakladu a ty také klesnout pii adaptaci novych pracov-

nikd. Znalosti budou vyuzivany opakované, proto dochazi k eliminaci chyb.

Jako méfitelny SMART cil Ize stanovit loajalitu a sounaleZitost zaméstnanci s organizaci,
ktera bude métena zpétnou vazbou vedoucich pracovnikll a v neposledni fadé¢ se také zvysi

motivace zamé&stnancti, kterd bude zmétena vyhodnocenim brainstormingu.

Jednotlivé cile prinesou organizaci, ale také zaméstnancim tyto konkrétni prinosy:
o Zautomatizovani sdileni znalosti v informaénim systému QI

Zptehledni se a efektivné seskupi vSechny dokumenty urcené pro zaméstnance, at’ jde o za-
méstnance Ortiky, Magnetonu nebo Roviny, kazda organizace bude mit svou databazi, ktera
bude ptistupna a lehce dohledatelna. Snadné&jsi vyhledavani znalosti, zajisti rychlou odpo-

veéd’, coz povede k ¢asové Uspote a zefektivnéni prace.

Databaze videonahravek pomiize zaméstnanciim ziskat nabyté védomosti dlouholetou praxi,
a kdyz se bude jednat o nové zaméstnance, ukaze jim provérené postupy nebo ptipadné po-
muze pii rozhodovani jaky postup lze pouzit a proc. Procesem zautomatizovani sdileni zna-
losti se predchazi k tvorbé jedine¢nych pracovniki, kteti kdyZ pouze onemocni ¢i odejdou

z firmy nastava velky problém, protoZe jejich znalosti, postupy nikdo jiny nezna.
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o Podpora uénovstvi

Zvysuje se duvéera a vztahy jsou dlouhodobého razu. Tok znalosti neustava, a dochazi tak
Kk neptetrzitému sdileni a nasledné spolupraci mezi zameéstnanci a o to primarné jde. ZvySuje
se aktivita vyhledavani informaci a materiald, coz ma za nasledek rozsiteni znalosti, podporu
kreativity a také inovativnost. Mistr u¢i svého svétence znalostem ziskanych dlouholetou
praxi, ucen si znalosti osvojuje, a je tak podporovano sdileni znalosti napfi¢ celou organizaci

nebo holdingem Rovina group.
o Systém integrace novych zaméstnancii

Ptedem planovany systém muze efektivnim predavanim znalosti zrychlit zaSkoleni a samo-
statnost. Novy zaméstnance bude seznamen se zadkladnimi znalostmi a informacemi potieb-
nym k vykonu prace. Kli¢ovym osobam nebo znalostnim pracovnikiim bude vice umoznéno
rozvijet svou odbornost, budou mit mnohem vétsi prostor pro tvorbu dalSich znalosti. Velkou
roli zde hraje eliminace hrozby definitivni ztraty znalosti pfi odchodu zaméstnance z orga-

nizace.
o Roz§ifeni znalosti o firmé

Zjednodusi se proces sdileni a ovlivni se systém zaSkoleni, dojde ke kladnému ovlivnéni
integrace novych pracovnikd. Stavajicim, ale také novym zaméstnanctim organizace, budou
pln¢€ objasnéné cile, vize a vyznavané tradice, na kterych si organizace zaklada, ptipad¢ hod-
noty, které uznava. Nebude se v tomto pfipadé jednat o mluveny projev nebo pocit jedince,
zde mliZze zaméstnanec pfimo Cerpat informace, které organizace sdilet vyzaduje a plné si za
nimi stoji, jak pfedstavenstvo, vrcholovy management, tak vedouci zaméstnanci a v nepo-
sledni fad¢ by mél sdilet stejné hodnoty i kazdy zaméstnanec organizace nebo se s nimi

piimo ztotoZnit.

9.1.2 Podstata projektu, uicel a struktura

Podstatou projektu je v souladu s klicovymi aktivitami, po vyhodnoceni nakladové, ¢asové
a rizikové analyzy, splnit vymezené cile projektu a tim dosahnout stanovenych pfinosu pro-
jektu podpory sdileni znalosti v organizaci Magneton a.s. a piidruzenych firem holdingu Ro-
viny group. Doporucend je volba kodifika¢ni strategie, z dtivodu toho, Ze jsou pievazné po-
uzivany explicitni znalosti. Bude opakované pouzivana potiebna dokumentace s moznosti

lehkého ptistupu pro zaméstnance.
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Ukelem je vytvofit propracovany systém, ktery v Magnetonu a piidruZzenych firmach pfi-
pravi vhodné podminky pro efektivni vyhledavani, sdileni a opakované vyuZzivani znalosti.
Jedna se o proces naro¢ny na ¢asovy a personalni aspekt. Velmi vyznamnou roli hraje pod-
pora vrcholového managmentu, ktery si uvédomuje dilezitost a vyznamnost efektivniho sdi-

leni znalosti a spoluprace mezi zaméstnanci v holdingu.

S ohledem na aktualni situaci, kdy jsou pracovni pozice obsazovany novymi zaméstnanci
nebo zaméstnanci byli piijati z jedné firmy do druhé firmy holdingu je pottebné rychlé a
efektivni zaclenéni do pracovniho procesu. Zaméstnanci uz do Magnetonu ptichazeji se zna-
lostmi a je dilezité tyto znalosti vyuzit a od zkusenéjSich zaméstnanct zajistit predani no-

vych znalosti.

Struktura projektu na podporu sdileni znalosti zamé&stnanct je zpracovana v nasledujicim
textu. Tento projekt zapocal informovanim vrcholového managementu o kli¢ovych aktivi-
tach projektu. Tato ¢ast definuje ukony, které jsou podstatné pro uskutecnéni jednotlivych
aktivit. Zavérecnou ¢asti projektu je zjisténi GspésSnosti projektu a splnéni jeho cilt. Zprava
tykajici se uspésnosti projektu bude prezentovana vrcholovému managementu organizaci

Magneton a.s.

Projekt tézi spise z neformalnich vztaht, které jsou nastaveny mezi zaméstnanci Magnetonu.
K vrcholovému management je chovan respekt. Napti¢ organizaéni strukturou celé firmy
prevladaji pratelské vztahy a panuje divéra. JestliZze si nékdo neumi poradit s danym problé-
mem nebo sveéfenym tkolem, nema obavu si fici o pomoc, jak u svych spolupracovniki, tak
1 u vedoucich pracovnikil, které maji na starost pfifazené oddélni, kam zaméstnanec svym

zaméfenim spada.

Tento pftistup je zadouci, aby byl nastaven ve vSech organizacich spadajicich do holdingu
Rovina group. Cely proces zavadéni projektu je zaméfen na podporu sdileni znalosti mezi
zaméstnanci, a je rozdélen do nasledujicich ¢asti, existuje moznost, ze se nékteré ¢asti budou

1 vz4djemné prolinat.

9.1.3 Dosazené vystupy projektu

Zahajenim projektu vzniknou vystupy, které zaméstnanciim pfinesou mnohem lepsi dostup-
nost potiebnych informaci. Pro nové zaméstnance bude snadno dohledatelny program pro

jejich lepsi adaptaci. Vystupy jsou popsany nize:
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o Dokumentace znalosti uloZena na interni webové aplikaci

Je nutné zjednodusit sdileni znalosti a vice jej nasledné dokumentovat tak, aby byly potiebné
informace k dispozici vSem zainteresovanym osobam. Pro zefektivnéni sdileni znalosti je
dulezité naplno vyuzivat centralni nastroj pro sdileni znalosti, a to informacni systém QI. Na
internim webovém prohlize¢i na horni 1ist¢ bude dostupné zakladni rozdéleni Magneton,
Ortika a Rovina, kde si zaméstnanec miize najit ptislusnou vykresovou dokumentaci, ktera
je uzpuisobena vyhledavani na bazi standardnich vyhledavact, kde staci vlozit kli¢ové slovo

nebo rozmér, a aplikace vyhledé veskeré uloZzené a zdokumentované znalosti.
o Databéaze znalosti s podpirnymi videonahravkami

Z divodu neukladani znalosti do Zadného systému, tedy nedochazelo ani k praci s informac-
nim systémem na kovodilng a vysekové dilné, coz jsou detaSovana pracovisté pattici k Or-
tice, nema nikdo dostate¢né znalosti pro vyrobu vysekovych modelt k ortézam krom nynéj-
Sich zaméstnanct a z toho jsou jiz dva diichodového véku. Z tohoto ditvodu by bylo vhodné
postup archivovat na video zdznam, kdy pracovnik vysekové dilny pro kazdy typ ortézy a
uvede nasledny postup, ktery bude uloZen na internim webovém prohliZe¢i a bude pIlné k dis-

pozici ostatnim zaméstnanctim.
o Podpora uénovstvi

Je zadouci, aby si vrcholovy management uvédomil, Ze forma ucnovstvi je velmi dilezitou
soucasti pro aktudlni situaci na podporu sdileni znalosti. U¢itelem miize byt zaméstnanec,
ktery ma urcité znalosti a je ochoten je nadale sdilet a ucit své kolegy. Tito zaméstnanci by
meli byt dostatecné ohodnoceni za své védomosti a naddle motivovani za sviij piistup. Je
vhodné pracovnikim vytvéret nenasilnou formou vhodné podminky k fungovani u¢novstvi,
a lze sledovat pokroky nebo aktivné vyhledavat podpiirné prostiedky, které by mohly byt

napomocnym materidlem pro u¢né a ucitele.
o Vypracovani adapta¢niho programu pro nové zaméstnance

Vypracovani podrobné metodiky adaptace pro nové zaméstnance od ¢innosti pted nastupem,
az po ¢innosti potfebné pro vykon zaméstnani. Musi byt jasné stanoveno 0soba, ktera bude
zodpoveédna za jednotlivé Casti adaptace. Napiiklad pracovnik na persondlnim oddéleni
ptreda telefonni Cislo na Iékare, ktery provede vstupni prohlidku. Zaméstnanci musi predat
vstupni kartu a vysvétlit podstatu zaméstnaneckého kodu a s tim spojen monitor dochazky u

vstupnich dvefi. Pracovnik It odd€lni pfedava a chysta THP nezbytnosti jako je monitor,
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notebook, mobilni telefon a pevnou linku a v neposledni fadé¢ ziizeni pfistupu do informac-
niho systému. Pfimy nadiizeny by mél mit veskeré informace o novém zaméstnanci jeste
pted jeho nastupem, a pro naslednou podporu dobrych a silnych vztahti ho s elanem sob¢

vlastnim podporovat s naslednym zaclenénim do pracovniho procesu a kolektivu.
o Systém motivujici zaméstnance sdilet své znalosti

Hodnoceni pracovniho vykonu musi zohlediiovat i ochotu znalosti sdilet. Vedouci pracovnik
svéteného useku, miize po dohod¢ s podiizenymi zaméstnanci stanovit cile a klicové ukaza-
tele v souladu s takovym mnozstvim sdileni znalosti, které jim bude vyhovovat, za pouziti
nastroju, které jsou mu blizké a pfirozené. Systém odménovani se stane ziejmy vSem za-
meéstnanciim, a proces sdileni znalosti mize byt zohlednén naptiklad v kvartalnich odme-
nach, a to ve vysi 20-30 %, coz samoziejmé je nastaveno jako motivujici prvek pro podporu

sdileni znalosti.
o Poradani spole¢enskych akei

Jakmile se aktualni situace uklidni, je ptihodné zorganizovat napiiklad sportovni den, pro
vSechny zaméstnance holdingu. Ur¢ité je velkou vyhodou moznost potadani v arealu Hand,
ktery spada do majetku firmy Magneton a.s., a je dostacujicim prostorem az pro cca 500
0sob s moznosti vyuziti fotbalového hfisté, tenisovych kurtd, plazového hazené apod. Za-
méstnanci zde mohou navéazat neformalni nebo pratelské vztahy, coz podporuje kolektivni
spolupréci a prohlubuje divéru. V zimnich mésicich je moznost konani vano¢niho vecirku
ve vnitinich prostorach nebo s ohledem na situaci pronajmuti restauraéniho zatizeni. Jde o

benefit, ktery zaméstnanci mohou po domluvé s vedenim vyuZzivat i k osobnim uceltim.
o Vypracovani piipadovych studii v ramci pracovni naplné

Pro lepsi adaptaci novych zaméstnanct a uSetteni prace stavajicim zaméstnanciim se zauco-
vanim, lze vypracovat vhodnou studii se zdkladnimi kroky, které po Case zevSedni ale v za-
¢atcich budou opérnym bodem pro nové zaméstnance. Jednalo by se o pfipadové studie ve
formatu pdf v rozsahu 20-40 stran podle zaméfeni zaméstnance. Budou uvedeny zakladni
¢innosti dulezité pro vykon prace konkrétniho zaméstnance. Ptipadné také odkaz nebo
pfesny navod, kde jsou lehce dohledatelné pottebné informace, kterd budou zaméstnance

zajimat podle svého zatazeni nebo oboru.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

o Vypracovani pripadové studie o firmé

Pro vSechny zaméstnance sepsat historii firem a nasledny duvod fuze. Dulezitou soucasti je
seznameni se S vizi, poslanim a hodnotami firmy. Zda existuji néjaké tradice, na kterych si
firma zaklada. Ptipadova studie dale muze obsahovat praktické informace o moznosti Cer-
pani dovolené, kdy je stanovena celozavodni dovolena, od kterého dne bude stanovena na
aktualni rok vano¢ni dovolena, zda je mozZnost prace na home-office, sickdays, datum zasi-
lani mzdy na ucet, informace o podptirnych programu pro zaméstnance jako je penzijni po-

jisténi €1 mobilni tarify zvyhodnéné pro zaméstnance a jejich rodiny.

9.2 Faze projektu

Pro zabezpeceni tspéchu projektu a bezproblémové uskutecnéni, je nezbytné provést v Mag-
netonu a v pridruzenych firmach mnozstvi aktivit, které jsou klicové. Mezi vybrané klicové

aktivity je zafazen:
o Zacatek — vychozi faze od 1.7 do 31.7.2021

Vedeni projektu se musi ujmout vrcholovy manazer s pfirozenym respektem a ktery dispo-
nuje davérou zaméstnanct, aby K Sifeni konceptu dochazelo shora dolt. Jedna se o vyznam-
nou fazi, kde se nesmi podcenit riziko, Ze zamé&stnanci neporozumi spravné celému konceptu
projektu. Vsem do e-mailové posty piijde upozornéni, a na intranetu bude umisténa zprava
seznamujici zaméstnance S projektem a naslednymi procesy, které budou postupné zava-
dény. Budou vyty¢eny vyhody a pozitivni dopady efektivniho sdileni znalosti mezi zamést-
nanci. Vychozi faze je dilezita z divodu nutnosti vyvolani zdjmu mezi zaméstnanci o reali-
zaci projektu na podporu sdileni znalosti v Magnetonu a.s. a pfidruzenych firmach Na za-
¢atku je nezbytné seznamit zaméstnance S jednotlivymi kroky a demonstrovat projekt na
realnych situacich, aby si zaméstnanci mohli jasné formulovat vyhody, které z projektu ply-
nou. Dullezitou soucasti vychozi faze je identifikace zaméstnancti, kteti budou tahouny pro-
jektu a budou motivovat ostatni zaméstnance svym piistupem a postojem ke sdileni znalosti,
nasazeni a napomaha jim Kk plnéni nelehkych pracovnich ukoli. U ostatnich zamé&stnanci
bude timto vyvolan zajem o projekt a nasledné zavedeni podpurnych procesi na podporu
sdileni znalosti. Zavérem vychozi faze je rozhodnuti o pokradovani nebo naopak ukonéeni

projektu ze strany vrcholového managementu celého holdingu Rovina group.
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o Pilotni projekty od 1. srpna od 31. srpna 2021

Hlavnim bodem faze je identifikovat soucasné znalosti v rdmci holdingu a pfifadit jim na-
stroje pro jejich dalsi efektivni sdileni. Dale je na fadé mnohem hlubsi prace s projektem
samotnym, v souladu se studovanou odbornou literaturou. Vstupem mohou byt jiz zpraco-
vané, ovSem neaktualizované a netiplné materidly, se kterymi zaméstnanci pracuji, pfevazné
Vv Ortice a Rovin¢. Snahou je schvéleni a pfijeti znalostni strategie vrcholovym managemen-
tem. Za piedpokladu, ze organizace bude projekt respektovat a podporovat, nasleduje uréeni
finan¢nich zdroji pro jednotlivé kroky. Pokud by ke schvaleni projektu nedoslo, je nutné
zanechat vSech aktivit jesté v této fazi. Pii Caste¢ném schvaleni projektu, 1ze zvolit aktivity

pouze ke strategickym polozkam ve stavajicim procesu sdileni znalosti.

rwr

o Rozsifovani a podpora od 1. zari do 30. zari 2021

Cilem je rozsifeni projektu a podpora sdileni znalosti s naslednou spolupraci v§ech zamést-
nanct holdingu. Je nutné ustanoveni jednotlivych zodpovédnych pracovniki, vytyc€eni kli-
Covych aktivit a specifikace nastroju uréenych k méfeni pfinost, které budou zavedenim
projektu dosazeny. Urcitd péce a nemald pozornost musi byt vénovdna mozné ptitomnosti
krizovych situaci, proto je nutné ptipravit preventivni opatfeni se schopnosti neodkladného
feSeni. Vzhledem k velikosti organizace, kladnému piistupu vedeni a sdileni interni webové
aplikaci, se neocekavaji vétsi problémy. Nadale je potieba organizovat setkani zaméestnanct

a riznych pracovnich tymi, kde se budou prezentovat a diskutovat splnéné a vytycené cile.
o Zavedena praxe sdileni znalosti od 1.Fijna do 31.Fijna 2021

Kazdodenni prace na podporu sdilené znalosti je v organizaci zcela zavedena a je funk¢ni,
avsak procesy je nutné nadale zlepSovat, inovovat a vyvijet. Je nutné pfijmout v celé orga-
nizaci velké mnozstvi zmén, zaméstnanci jsou nové motivovani, je Sifena podnikova strate-
gie. Mnohem vice je podporovéna komunikace, vedou se pravidelné diskuze. Prostiednic-
tvim e-mailu bude rozeslano upozornéni, Ze je na internim webovém prohlize¢i uvefejnén

soubor na podporu obecnych zasad pro sdileni znalosti mezi zamé&stnanci celého holdingu.
o Shrnuti a zavérecna zprava, listopad 2021

DulezZitou soucasti bezproblémového prubéhu projektu je, aby jednotlivé aktivity byly pl-
nény postupné, a to podle dosazené miry pfipravenosti organizaci holdingu. Vystupem prv-
nich fazi bylo sezndmeni zaméstnancl s projektem na podporu sdileni znalosti a vytyCeni

znalostnich pracovniki. Prichystani pilotnich projekti (uvedeni vétSiny informaci ke kazdé
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organizaci, pro kazdé stfedisko a jejich aktualizace), na zakladg, kterych lze projekt prak-
ticky vyzkouset. Tteti faze rozhoduje o dal$im postupu, zdali je vhodné zachovani postupti
nebo je zadouci od projektu opustit. V poslednich fazich dochazi k praktickému osvojeni pro
kazdodenni praci zamé&stnanct. Dochazi také k nasledujicimu Sifeni a dalSimu vyvoji pod-

porujici spolupraci a sdileni znalosti.

Bude sepsana béhem mésice listopadu 2021 detailni zavére¢na zprava, kde budou identifi-
kovani znalostni pracovnici, seznam planovanych ¢innosti podporujici sdileni znalosti
v ramci projektu, také bude uveden seznam navrhovanych ¢innosti, které je vhodné vykonat
po ukonceni projektu. Zprava bude mit minimaln¢ 30 stran, kde bude shrnut cely projekt,
vcetné ¢asového harmonogramu a vycisleni nakladd. Budou uvedeni znalostni pracovnici a
také pracovnici urceni k procesu u¢novstvi, ktefi svou ¢innosti podporuji sdileni znalosti.
Zprava bude dale prezentovana vrcholovému managementu celého holdingu. Na zakladé
vysledku se predpoklada, Zze vyznam projektu pro vSechny organizace holdingu na podporu

sdileni znalosti bude pro vrcholovy management dilezity a hlavné ptinosny.
o Zpétna vazba z prosince 2021

Konec¢nou fazi implementovaného projektu musi byt zajiSténi ucinnosti a splnéni cili pro-
jektu. Se zaméstnanci pfidruzenych firem bude zorganizovan brainstorming, kde vedeni
shrne prvni rok spole¢ného fungovani holdingu a dale bude podporovana diskuze na aktudlni
témata s cilem identifikovat pfinosy a ziejmé vysledky zavedenim, implementaci projektu a
jeho praxi, tim bude zaji$téna zpétna vazba od zaméstnancl. Lze opét aplikovat anonymni

dotaznikové Setfeni nebo skupinové ¢i tymové rozhovory.
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9.3 Matice odpovédnosti

Je dulezité vymezit potfebné aktivity v matici odpovédnosti k tomu napfi¢ uvést osoby.
Které budou nasledné zapojeny do procest a konkrétni aktivity budou ve spolupraci s ostat-
nimi naptiklad ptipravovat, nebo co se tyka vrcholového managementu schvalovat. Ptifazeni
odpovédnosti jednotlivych osob ke kli¢ovym aktivitam v projektu, je provedeno matici od-

poveédnosti, kde zkratky odpovédnosti oznacuji:

o Piipravi — Pl

o Provede — PO

o Zkontroluje — Z
o Schvéali—S

o Jeinformovéan — I

Matice odpovédnosti je blize specifikovana a popsana Vv tabulce nize.
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Tabulka 1: Matice odpovédnosti

tu 6 osob

(dva pracovnici z kazdé firmy)

Zefi

Cinnosti

Personalista

Mana
Zameéstnanci

Predstavenstvo
i pracovnici v po¢

s

Znalostn

Vzbuzeni zajmu o Cinnosti pro-
jektu (kompetence fidiciho ma- I, PI,
nazZera, ktery disponuje dtivérou PO
zaméstnanct).

I, PI, PO I

Zajisténi korektniho pochopeni
celého konceptu projektu-jeho S PO PO 1,Z
pfinosy a pozitiva.

Demonstrace redlnych situaci a
formulace vyhod plynoucich z S YA PO |
projektu

Identifikace osob tzv tahounii
projektu-znalostnich pracov- S I, K Pl, PO I
nikt, zahajeni procesu ucfovstvi

Rozhodnuti o pokracovani nebo
ukonceni projektu

komunikace s vede-
nim

Identifikace soucasnych znalosti

a procest

Pribézn

Komunikace znalostnich pracov-
nikd s ostatnimi zaméstnanci
(propagace a aktualizace vstup-
nich materialt)

S PI, PI, PO PI,PO

Vytyceni klicovych aktivit a spe-

cifikace nastroju ur¢enych k mé-

feni pfinost spojenych se zave-
denim projektu

S | I,P1,PO Pl

Organizace setkavani zamést-
nanct z rGznych oddéleni, pod-
pora diskuzi, prezentace dosaZe-
nych cilGi a vymezeni cilG novych

S I,PO PI [ I,PI
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Na internim webovém prohli-
Zeci jsou pIné vyuzivany doku-
menty potiebné ke kazdodenni

praci ve viech organizacich pat- S

ficich do holdingu (¢iselnik
zboizi, vykresova dokumentace,
oznaceni PUN)

PO PO I

Nastaveni procesti a nastrojt
pro podporu sdileni znalosti a
stanoveni téhle skutecnosti,
jako jedné z klicovych ukazatel
pfi hodnoceni vykonnosti za-
méstnance v systému odméno-
vani

PILI,Z

PILI,Z PO 1,Z

PribéZna motivace a organizo-
vani pravidelnych diskuzi na

d dileni znalosti d-
podporu sdileni znalosti a po $,PO

poreni spoluprace. Uverejnéni
obecnych zasad pro podporu
sdileni znalosti.

PO, PI

Pl PO PLI

Uréeni finanénich zdroja pro
jednotlivé kroky

WA

PI,PO

PI,PO

Identifikace krizovych situaci a
zavedeni preventivnich opatfeni

S,Z

PI, PO

PO I

Vypracovani pripadové studie s
praktickymi videonahravkami
hlavné pro kovodilnu a vyseko-
vou dilnu.

Pl

PO I

Vypracovani pripadové studie
pro integraci novych zamést-
nancd.

S|

PI, PO

Pl

Vypracovani pripadové studie
pro rozsifeni znalosti o organi-
zaci (vize, strategie, cile a hod-

noty).

S,Z

PI,PO

P1,PO

Organizace podnikovych nefor-
malnich akci, jako je sportovni
den pro cely holding na arealu
Hana nebo v zimnich mésicich
vanocni vecirek.

I, PO

PO PI, PO

Shrnuti a zavérecna zprava

Sepsani detailni zpravy a jeji
prezentace predstavenstvu.

PI,PO,!I

PO

Zpétna vazba od zaméstnanci-
zorganizovani brainstormingu a
pfipadné dotazovani, formou
anonymnich dotaznikt nebo ko-
nani tymovych rozhovort v
ramci oddéleni.

S,K

PI, PO

Zdroj: Vlastni zpracovani
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10 NAKLADOVA ANALYZA

Projekt na podporu sdileni znalosti je mnohem vice naro¢ny na ¢asovy horizont, nez na na-
kladovou cast. Vyzaduje spolupraci napfi¢ organizacemi patficich do holdingu Roviny
group, at’ uz se jedna o spolupraci oddéleni nebo individudlnich zaméstnanct. K zajisténi
dil¢ich aktivit jsou mnohem vice potiebné lidské zdroje nez naptiklad financni prostiedky.
Participace na projektu probiha ptfedevsim na urovni vrcholového managementu, vedoucich

pracovnikil a zaméstnanct.

Potfeba materialnich a technickych zdroju jako jsou notebooky, tiskarny, projektor ¢i flip-
chart, je jiz zajiSténa, proto tato skutecnost pro organizaci neptfedstavuje zadné dodatecné
finan¢ni naklady. Nekalkuluje se ani s vétsimi naklady na energie ¢i proplaceni piescaso-

vych hodin, protoZe se pocita se se standardnim fondem pracovni doby.

V nasledujici tabulce je uveden ¢as jedné osoby odpovidajici jednomu pracovnimu dni, ktery
zameéstnanec spotiebuje pii zavadéni projektu na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci.
Jedna se o jednotku ¢lovékoden pouzivanou v anglickém jazyce jako Man day, tedy zna-
¢eno bude jako MD. Celkova suma je 587,5 MD za obdobi od 1.¢ervence 2021 do 31. pro-
since 2021. Ve vypoctu je zohlednéno 6 znalostnich pracovniki, kteti byli pro projekt vy-
¢lenéni. Vyznamna cast pfinostl je té¢Zko méfitelnd a nelze ji konkrétné vyjadiit ve finan¢ni
roving. Odhad vynosi je predikovan jako pozvolny riist trzeb organizace nasledkem zave-

denim podpory sdileni znalosti napii¢ holdingem.

Pocita se pro firmu Rovina zakoupit novy, kvalitni kdvovar jako je i v ostatnich organiza-
cich v hodnoté 12. 499,- k¢. Celkovy pocet MD, ktery je zohlednén praimérnou mzdou v or-
ganizaci ¢ini 23 350 CZK. Celkové néklady tak ¢ini 685 323 CZK. Potiebné naklady jsou

akceptovano vrcholovym vedenim.
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Tabulka 2: Nékladovéa analyza

Cinnosti =1 Man Day/ 8
h

Vzbuzeni zajmu o ¢innosti
projektu (kompetence Fidi-
ciho manazera, ktery dispo-
nuje diivérou zaméstnancd).

Predstavenstvo

Zefi

Mana

i pracovnik 1

Znalostn

i pracovnik 2

Znalostn

i pracovnik 3

Znalostn

ka

i pracovnil

Znalostn

i pracovnik 5

Znalostn

k6

i pracovnil

Znalostn

Zaméstnanci

Personalista

Zajisténi korektniho pocho-
peni celého konceptu pro-
jektu-jeho pfinosy a pozitiva.

Demonstrace realnych situaci
a formulace vyhod plynoucich
z projektu

Identifikace osob tzv tahount

projektu-znalostnich pracov-

nikt, zahdajeni procesu uénov-
stvi

Rozhodnuti o pokracovani
nebo ukonceni projektu

komunikace s vede-
nim

0,5

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

0,3

Identifikace soucasnych zna-
losti a procesi

Komunikace znalostnich pra-
covnik s ostatnimi zamést-
nanci (propagace a aktuali-

zace vstupnich materiald)

170

Vytyceni klicovych aktivit a
specifikace nastroji urcéenych
k méfeni pfinosi spojenych se

zavedenim projektu

0,5

Organizace setkdvani zamést-
nanct z riznych oddéleni,
podpora diskuzi, prezentace
dosazenych cilti a vymezeni
cilt novych

0,2
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Na internim webovém prohli-
Zeci jsou plné vyuzivany doku-
menty potiebné ke kazdo-
denni praci ve vSech organiza- 6 6 6 6
cich patficich do holdingu (¢i-
selnik zbozi, vykresova doku-
mentace, oznaceni PUN)

10

Nastaveni procesti a nastrojt
pro podporu sdileni znalosti a
stanoveni téhle skutecnosti,
jako jedné z klicovych ukaza- 6 4 4 4 4
telt pfi hodnoceni vykonnosti
zaméstnance v systému od-
ménovani

PriibéZna motivace a organi-
zovani pravidelnych diskuzi na
podporu sdileni znalosti a
podpofeni spoluprace. Uve-
fejnéni obecnych zasad pro
podporu sdileni znalosti.

0,5

0,5

0,5

Urceni finan¢nich zdrojt pro
jednotlivé kroky

0,2

0,2

0,2

0,2

Identifikace krizovych situaci
a zavedeni preventivnich 0,4 1 1 1 1
opatieni

0,5

Vypracovani pripadové studie

s praktickymi videonahrav- 3 3 3 3

kami hlavné pro kovodilnu a
vysekovou dilnu.

Vypracovani pfipadové studie
pro integraci novych zamést- 3 3 3 3
nancu.

Vypracovani pfipadové studie

pro rozsifeni znalosti o organi-

zaci (vize, strategie, cile a
hodnoty).

0.4 3 3 3 3

Organizace podnikovych ne-
formalnich akci, jako je spor-
tovni den pro cely holding na 4 2
aredlu Hana nebo v zimnich
mésicich vanocni vecirek.

Shrnuti a zavérecna zprava

Sepsani detailni zpravy a jeji
prezentace predstavenstvu.

Zpétna vazba od zamést-
nancU- zorganizovani brain-
stormingu a pfipadné dotazo-
vani formou anonymnich do- 6 3 3 3 3

taznikt nebo konani tymo-
vych rozhovorl v ramci oddé-
leni.

70

Zdroj: Vlastni zpracovani
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11 CASOVY ANALYZA

Casova analyza je rozdélena do tii celki projektu, které na sebe navzajem navazuji. Prvni
celek je predprojektova faze, druhym celkem je projektova faze a tieti celek je poprojektova
faze, a s tim spojené ¢innosti. Cilem ¢asové analyzy je dodrzet dobu trvani ¢innosti v pro-
jektu. Zacatek projektu je stanoven na 1. Cervence 2021 a predpokladany konec je stanoven
na 31. prosince 2021. Byla zpracovana v programu QM i analyza kritické cesty a jeji gra-
fické znazornéni je umisténo v piiloze. Bylo zjisténo, ze kritickou aktivitou je aktivita ¢islo
2,4,5,9,11,12,13,14,15 16,17 a 18. Je nutné, aby se aktivitam vénovala velka pozornost, jest-
lize by se prodlouzila doba kritické ¢innosti, dojde tak k prodlouzeni celkového projektu.
Nejkrat$si moZna doba projektu je dana délkou kritické cesty. Celkova doba projektu trva 286
dni.
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Tabulka 3: Casovd analyza

Cinnosti

Vzbuzeni zajmu o ¢innosti pro-
jektu (kompetence fidiciho mana-

e

”

djeni

=
(]
N

Doba trvani aktivity (pracovni dny)

Ukonceni aktivity

.r

Predchazejici aktivity

ukonceni projektu

Pribézna komunikace s vedenim

02.07.2021

129

31.12.2021

v .. . ye. 01.07.2021 | 4 08.07.2021 X
Zera, ktery disponuje dlivérou za-
méstnancti)
Zajisténi korektniho pochopeni
celého konceptu projektu-jeho | 09.07.2021 | 2 12.07.2021 1
pFinosy a pozitiva.
Demonstrace realnych situaci a
formulace vyhod plynoucich z pro- | 13.07.2021 | 4 16.07.2021 2
jektu
Identifikace osob tzv tahount pro-
jektu-znalostnich pracovnikt, za- | 19.07.2021 | 7 27.07.2021 1
hajeni procesu ucnovstvi
Rozhodnuti o pokracovani nebo 28.07.2021 | 3 30.07.2021 4

Identifikace soucasnych znalosti a
procesi

02.08.2021

15

20.08.2021

Komunikace znalostnich pracov-
nikd s ostatnimi zaméstnanci (pro-
pagace a aktualizace vstupnich
materiald)

02.08.2021

110

31.12.2021

Vytyceni klicovych aktivit a speci-
fikace nastroju uréenych k méreni
pfinosh spojenych se zavedenim
projektu

02.08.2021

15

20.08.2021

Organizace setkavani zamést-
nanct z riznych oddéleni, pod-
pora diskuzi, prezentace dosaze-
nych cilli a vymezeni cilti novych

01.10.2021

41

30.11.2021




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

75

Na internim webovém prohlizeci
jsou plné vyuZivany dokumenty
potiebné ke kazdodenni praci ve
vSech organizacich patficich do
holdingu (Ciselnik zboZi, vykresova
dokumentace, oznaceni PUN)

01.09.2021

62

30.11.2021

Nastaveni procest a nastroji pro
podporu sdileni znalosti a stano-
veni téhle skutecnosti jako jedné z
klicovych ukazatell pfi hodnoceni
vykonnosti zaméstnance v sys-
tému odménovani

15.09.2021

60

10.12.2021

11

Prubézna motivace a organizovani
pravidelnych diskuzi na podporu
sdileni znalosti a podporeni spolu-
prace. Uverejnéni obecnych zasad
pro podporu sdileni znalosti.

02.08.2021

110

31.12.2021

Uréeni finanénich zdrojti pro jed-
notlivé kroky

19.07.2021

21.07.2021

Identifikace krizovych situaci a za-
vedeni preventivnich opatieni

20.09.2021

25.09.2021

14

Vypracovani pfipadové studie s
praktickymi videonahravkami
hlavné pro kovodilnu a vysekovou
dilnu.

06.10.2021

13.10.2021

15,19

Vypracovani pripadové studie pro
integraci novych zaméstnancd.

18.10.2021

25.10.2021

16,19

Vypracovani pripadové studie pro

rozsifeni znalosti o organizaci
(vize, strategie, cile a hodnoty).

03.11.2021

10.11.2021

17,19

Organizace podnikovych nefor-

malnich akci, jako je sportovni

den pro cely holding na aredlu
Hana.

10.08.2021

11.08.2021

Shrnuti a zavérecna zprava

Sepsani detailni zpravy a jeji pre-
zentace predstavenstvu.

01.12.2021

10

10.12.2021

19

Zpétna vazba od zaméstnancu-
zorganizovani brainstormingu a
pfipadné dotazovani formou ano-
nymnich dotaznik(i nebo konani
tymovych rozhovor( v ramci od-
déleni.

13.12.2021

17.12.2021

20

Zdroj: Vlastni zpracovani
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12 RIZIKOVA ANALYZA

Implementace projektu na podporu sdileni znalosti v Magnetonu a.s. mize byt ovlivnéno
faktory, které mohou projekt narusit nebo ohrozit. Jestlize je uroven potencialnich rizik pro
implementaci jeSté tnosnd, pomize zhodnotit nasledujici analyza, kterd identifikuje pii-
padna rizika a jejich miru ohrozeni. Jednotliva rizika jsou posuzovana mirou pravdépodob-
nosti vyskytu a ptipadnym dopadem na implementovany projekt. Na zaklad¢ rizikové ana-

1yzy je mozné predikovat néktera rizika a v€as na né reagovat.

Hodnota rizika je vypoctena vynasobenim hodnoty pravdépodobnosti vyskytu a hodnoty do-
padu na projekt. Nejveétsi hodnota rizika €ini 25 jednotek ze zvolené pétistupnové skaly, tedy
nejmensi riziko je jedna jednotka. Mira pravdépodobnosti byla konzultovana s vrcholovymi

manazery, znalostnimi pracovniky a pfedsedou ptedstavenstva.

Tabulka 4: Rizikova analyza

Cinnosti

Pravdépodobnost vyskytu
Hodnota rizika

Nebude vzbuzen dostatecny za-

. . . . 2 5 10
jmem o ¢innosti projektu.

Nedojde k dostatecné pochopen ) 3 6
konceptu celého projektu

Projekt nelze demonstrovat na real- 3 3 9

nych situacich

Nespravna identifikace osob tzv ta-
hounii projektu - znalostnich pra- 3 5
covniki, zahajeni procesu ucnovstvi

Projekt nebude schvalen 2 3 6
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Faze testovani

Nedostate¢na pribéina komuni-
kace s vedenim

Spatna identifikace souéasnych zna-
losti a procesu

12

Nedostatecna komunikace znalost-
nich pracovnikl s ostatnimi zamést-
nanci

16

Spatné vytyceni klicovych aktivit a
specifikace nastrojt uréenych k mé-
feni pfinost spojenych se zavede-
nim projektu

12

Nedostatecna organizace setkavani
zaméstnancti z riznych oddéleni a
nebude podporovana diskuze

12

Implementace do praxe

Nedostatecné vyuziti na internim
webovém prohlizeéi dokumentu
potiebnych ke kazdodenni praci ve
vSech organizacich patficich do hol-
dingu (¢iselnik zboZi, vykresova do-
kumentace, oznaéeni PUN)

Spatné nastaveni procesti a na-
strojd pro podporu sdileni znalosti

12

Nedostatecné financovani zdrojt
pro jednotlivé kroky

12

Spatna identifikace krizovych situ-
aci a zavedeni preventivnich opat-
feni

Nevhodné vypracovani pripadové
studie bez videonahravkami hlavné
pro kovodilnu a vysekovou dilnu.

12

Neprobéhne vypracovani pfipadové
studie pro integraci novych zamést-
nancd.

12

Neprobéhne vypracovani pfipadové
studie pro rozsiteni znalosti o orga-
nizaci (vize, strategie, cile a hod-
noty).

12

Nebudou se organizovat podnikové
neformalni akce, jako je sportovni
den pro cely holding na arealu
Hana.

12

Shrnuti a zavérecna zprava

Nebude sepsana detailni zprava a
neprobéhne jeji prezentace pred-
stavenstvu.

Neprobéhne zpétna vazba od za-
méstnanci- zorganizovani brain-
stormingu neprobéhne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tabulce jsou zobrazena vyslednd vyhodnoceni rizik, ktera jsou nasledné rozdélena do tii
skupin. Faktory s nizkou rizikovosti jsou vyznaéeny zelenou barvou, kde nepatii zadny fak-
tor. Oranzové faktory jsou faktory se stfedni mirou rizikovosti a to jsou: 11,9,12,3,14,7,13,
15, 16, 17,18.2,5,6,19,20 a 1. Cervena barva znaci faktory, které maji nejvice rizikovy faktor,
coz je Cislo 8,4 a 10. Pokud by tento faktor nastal, byl by ohrozen cely projekt.

Tabulka 5: Hodnoceni rizik

5
11,
4
12 7,13,15,186,
3 17,18
b7
e]
g 2,5,6,19,20 1,
3
2. 2
>O
o
>
s
[a )
1
1 2 3 4 5
Dopad / zdvaznost

Zdroj: Vlastni zpracovani

12.1 Opatieni pro minimalizaci rizik

Jestlize se vytvaii opatieni ve vSech oddéleni organizace, je nutné myslet na minimalizaci
hroziciho rizika, a udélat proto pottebné kroky. Je tfeba zvazovat rizika vcas, a timto pfistu-
pem se vyhnout chybnym rozhodnutim. Faktory s vysokou rizikovosti v¢as projednavat a

V ramci opatfeni se na n¢ dostatecné pfipravit.
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8 — Nedostate¢na komunikace znalostnich pracovnikl s ostatnimi zaméstnanci — Je nutné,
aby vedouci pracovnik v Uzké spolupréci s vrcholového managementem informoval zna-
lostni pracovniky o jejich dtlezitosti a neustale je motivovat je ke komunikaci s ostatnimi

pracovniky.

7 — Spatna identifikace sou¢asnych znalosti a procesti — je nutna (izka spolupréce znalostnich
pracovniki s ostatnimi zaméstnanci, kterd bude plné¢ podporovéana vedoucim dané¢ho odd¢-

leni.

13 — Nedostate¢né financovani zdroju pro jednotlivé kroky — pracovat s ohledem na nakla-
dovou analyzu a méné¢ dilezité aktivity, které jsou finan¢n¢ naro¢né nerealizovat nebo je co

nejvice krétit.

15 — Nevhodné vypracovani piipadové studie bez videonahravek, hlavné pro kovodilnu a
vysekovou dilnu — Vrcholovy management musi apelovat na vedouci danych oddéleni a vy-

svétlit piinosy.

16 — Neprobéhne vypracovani piipadové studie pro integraci novych zaméstnanct — apelo-

vat na vrcholovy management a zdiraznit pfinosy.

17 — Neprobéhne vypracovani ptipadové studie pro rozsifeni znalosti o organizaci (vize,
strategie, cile a hodnoty) — Poukazat na zvySeni toku znalosti o organizaci a nasledna pod-

pora sounaleZzitosti.

18 — Nebudou se organizovat podnikové neformdlni akce, jako je sportovni den pro cely
holding na arealu Hana — Zdaraznéni potieby neformalnich akci pofadanych pro zamést-

nance a vyzdvihnuti pfinosu.

4 — Nespravna identifikace osob tzv tahount projektu — znalostnich pracovniki, zah4jeni
procesu uétiovstvi — Uzka spoluprace vedoucich pracovniki, vrcholového managementu a

znalostnich pracovniki, neustald komunikace, kterd se dale zpracovava a uchovava.

10 — Nedostatecna organizace setkavani zaméstnanct z riiznych oddéleni a nebude podpo-
rovana diskuze — Vedeni organizace v Uzké spolupraci se znalostnimi pracovniky musi upo-

zoriovat na efektivni potfebu piedavani znalosti naptiklad od zkuSenéjSich kolegi.
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13 ZAVER

Diplomova prace byla zaméfena na podporu sdileni znalosti mezi zaméstnanci firmy Mag-

neton a.s. Organizace se stala centralou holdingu Rovina group.

Nutnosti bylo identifikovat stanovené procesy a jejich nasledné zlepseni s podporou znalost-
nich pracovnikil. Zakladem bylo nastaveni podpory diveéry, mezi zaméstnanci a nasledna

spoluprace bez strachu o svou dosavadni pozici.

Hlavnim cilem bylo vypracovani projektu na podporu sdileni znalosti a nasledné posileni
daveéry mezi zaméstnanci. Predpoklada se, ze projekt bude ptijat vrcholovym vedenim, to
znamena predsedou predstavenstva a dalSimi ¢leny predstavenstva v ¢ervenci 2021. Projekt
se bude drZet nastavenych klicovych aktivit s ndslednym dodrZovanim matice zodpovéd-
nosti. Vesker¢é aktivity budou probihat v souladu s nakladovou, ¢asovou a rizikovou analy-

zou. Vice nez finanéné je projekt ndro¢ny na ¢as.

Nékladova analyza byla pocitana v jednotkach MD s vysledkem 587, 5. Pramérnd mzda
v organizaci je 23 350,- CZK. Tedy celkovy naklady ¢ini 685323 CZK. Celkovému finang¢-
nimu obnosu musi byt pfipoctena suma za kdvovar. Celkova finan¢ni hodnota je akcepto-

vana vrcholovym managementem.

Casova analyza byla podrobena v programu QM analyze kritické cesty a je dilezité, aby
pracovnici vénovali nemalou pozornost kritickym aktivitam, které ovliviiuji celkovou dobu
trvani projektu. Tyto aktivity musi byt precizné zpracovany a spravovany znalostnimi pra-

covniky, ktefi tizce spolupracuji s vrcholovym managementem.

Rizikovéa analyza identifikuje mozZna rizika, jejich miru pravdépodobnosti a dopad na pro-
jekt. Byly ur€eny aktivity s nejrizikovéj$im faktorem a nasledné jejich opatieni. Je velice
nutné, aby se moznym rizikim a jejich opatfenim vénovala dostate¢na pozornost, tim se
mize piedejit nasledné chybovosti v pfipadé neuvazenych rozhodnuti v situacich, které si

budou zadat rychlou reakci.

Organizace, podporujici sdileni znalosti udrzuji svou konkurenceschopnost a potiebnou dy-
namicnost tim, Ze zajist'uji, aby mezi sebou jejich zaméstnanci sdileli své znalosti. Zajisténi
efektivniho sdileni znalosti a spoluprace postavena na davéie je stézejnim cilem 1 do bu-
doucna, ktery by se m¢l stale rozvijet, spravovat a inovovat. Timto krokem si organizace
také zajisti konkurenceschopnost a pevné zaklady pro umisténi na trhu s cilem dosazeni po-

zadovaného zisku vsech firem holdingu.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
IS  Informacni systém

MD Man day

QM QM for Windows V4

THP Technicko-hospodaisky pracovnik
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PRILOHA P1: SEZNAM OTAZEK ODPOVIDAL GEN. REDITEL

o Otazka ¢.1 Je podporovano vrcholovym managmentem sdileni znalosti

ve firmé Magneton?

vvvvvv

zamg@stnanci celého holdingu probihat, avSak vidi zde bariéry, které vznikly v rdmci hol-
dingu. Je nutné aktudlné bariéry zajistit, vénovat jim pozornost a nasledné je odstranit.
Dnesni nelehka doba koronaviru, mém na mysli home-office neni zcela naklonéna k rozvoji

spolupréce, jakou bych si predstavoval.

Firma Magneton se stala centralou holding, a to z toho divodu, Ze procesy, které jsou ve
firmé nastaveny jsou funk¢ni, pracuje se s plany vyroby a dokaZzeme predikovat, zZe na bu-
douci dodavky mame napiiklad 14denni rezervu nebo zdkaznikovi miizeme s piedstihem
0znamit, Zze nesplnime termin a timto pfistupem a znalostmi souvisejicimi s kvalitou vyrobkl
odpovidame svétovému standardu a firma jako takova, stale vytvaii zisk, coz nemohu tvrdit
o ostatnich firméach. V ostatnich firmach, nebylo od zakladu nastaveno hospodafeni, komu-
nikace vazla a vyroba byla neefektivni, ptipadné reklamace se dostate¢né netesily nebo do-
davatelské podminky jako by neexistovaly, v dnesni dob¢ firmy mezi sebou nemély ani ram-
cové smlouvy tykajici se dodavek, piedkladacich lhut a aktualnich cenikd, coz byl pro nas

opravdovy Sok.

V letnich mésicich bylo nas§im zamérem uspotadat sportovni den, pro vSechny zaméstnance
holdingu, kde by se zaméstnanci poznali na neutralni pudé. Bohuzel, v ramci omezeného

setkdvani osob nad urcity pocet osob, akce byla zrusena a seslo i z vano¢niho vecirku.

Zameéstnanci se potkali aZ v pracovnim procesu, kdy se neznali a kazdy mél sviy odlisny
systém prace. Jsem si védom, Ze je neni lehky fakt, ale zamérem je ve vSech firmach zaveést
IS, intranet a stejné nebo podobné postupy a planovani jako mé firma Magneton. Nékteti
zaméstnanci se s novymi postupy nemohli ztotoZnit, a proto své pracovni pozice opustili, ale

s urcitou fluktuaci vedeni firmy samoziejmé pocitalo.



o Otazka ¢. 2: Jakym zpusobem je sdileni znalosti podporovano?

Sdileni znalosti je a bude podporovano zavedenim informac¢niho systému do vSech firem
holdingu, kde zatim neni dostupné. Intranet se bude muset také se vSemi firmami propojit a
nasledna Skoleni zaméstnanct, aby dochazelo ke spravnému vyuziti a pouziti znalosti, které
budou dostupna pro vSechny. Naptiklad vykresova dokumentace, zatim ulozena ve skladech
nebo kancelafich v Sanonech byla pievedena do elektronické podoby, aby byla dostupna
vSem i s ohledem na ¢asovy horizont. Dal$im nasim zdmérem je. Aby se ve vSech firmach
planovalo dostatecné doptedu, myslim, Ze je adekvatni kolem 5 mésici, coz opét usnadni
dodavatelim praci, zdkaznik bude spokojeny a firmy budou mit dostatecny prostor na ob-

jednani ¢i spotiebu polozek a bude mnohem vice efektivni skladové hospodaistvi.

o Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze je dilezité, aby zaméstnanci mezi sebou

ucelné sdileli znalosti?

V tomhle ohledu vidim zatim velké mezery, které ptisuzuji strachu nebo nevédomosti toho,
ze si zaméstnanci sdilenim maximalné pomohou. Misto toho maji obavy, aby nebyla ohro-
Zena jejich pracovni pozice. Na vzajemné spolupraci se urcité musi zapracovat v Uzké spo-
lupraci s vedoucimi pracovniky. Opét bych ale poukazal na dne$ni nelehkou dobu, kdy je
velice omezen osobni kontakt.

o Otazka ¢. 4: Za sdileni znalosti jsou / budou zaméstnanci néjakym zpu-

sobem ocenéni?

Myslim, Ze zaméstnanec, ktery mé spravné znalosti, a dokaze je sdilet s ostatnimu, je ¢lovek,
ktery by mohl byt ve vedoucim postaveni nebo velmi dulezity ¢lanek tymu a je dalezité, aby
citil motivaci ke sdileni znalosti nebo ke sdileni svych poznatkii v praxi. Zde uz je na mana-
zerech, aby tyto pracovniky nélezit€¢ umély ohodnotit a motivovat. Kazdé oddéleni ma sviyj
urcity obnos penéz, ktery spravuje a rozdéluje vedouci pracovnik, a z téchto penéz lze vy-
placet dalsi prémie a odmény a samoziejme i piistup k témto pracovnikiim musi byt néleZzité
odménén. Vedouci pracovnik musi mit ur¢ity um, aby své podiizené dokazal motivovat tieba

jen pochvalou nebo uznanim pted ostatnimi.



o Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze je fiize mezi zaméstnanci povaZovana za

spravny krok ku-piedu?

Nyni mam pod svymi kiidly zhruba 300 zamé&stnanct, a urcité nejsem naivni ¢lovek, proto
nemohu pocitat jen s podporou. Jsem dlouha 1éta obchodnik a z praxe vim, ze vSe si musim
dikladné promyslet a projednat napiiklad s pravniky a faze nebyla unahlenym krokem, bylo
projednavano dlouho dopiedu a z kazdého thlu pohledu at’ uz s pravniky, ekonomy, spravci
budov a doslo se k tomu ndzoru, Ze ndm bude prospésna. Samoziejmé, fluktuace vzrostla,
coz beru jako ptirozenou véc, kterd oteviela nové prostory inovacim, novym pracovnikiim,
novym pohlediim. Jestlize je zaméstnanec u firmy 15 let na jedné pozici, osvojil si urcité
postupy a zvyky a odmita se dale zdokonalovat a zlepSovat a stavi se odmitavé k hovym
postuptim, je pochopitelné, ze se pracovnik nebude citit jiz dobfe v zamé&stnani, a mize byt
na n¢j kladen urcity natlak, ktery mu bude nepfijemny. Tohle je uz diivod spolupraci ukon-
¢it, avSak nez se k tomuto kroku uchylilo, vzdy probéhl osobni rozhovor a vedeni se snazilo

vSe uvést na pravou miru, a konzultovat s dotyénym své divody pro inovaci.

o Otazka ¢. 6: Je ze strany vedeni dostatecné podporovano vzdélavani

zaméstnancu?

Myslim, ze vzdélani podporujeme at’ uz konanim cizojazy¢nych kurzii 2 x tydné nebo Sko-
lenim pofadanym pro jakost. Urcita ¢ast zaméstnancu také studuje dalkoveé a vychazime jim
V ramci moznosti vstiic. Technologové jezdi na rtizna Skoleni, av§ak opét apeluji na dneSni
nelehkou situaci, kdy je mozné ptedevsim on-line $koleni. Myslim, Ze ur¢it¢ mame kladny
vztah a ptistup k podpoie vzdélavani zaméstnancii. Nyni je situace takova, Ze je vSe poza-
staveno ale pevné véfim, ze se v§e Casem srovnd a opét budeme své zaméstnance moci Skolit

v rdmci pracovnich aktivit.

o Otazka €. 7: Myslite si, Ze v holdingu panuje divéra? Napriklad k vr-

cholovému managementu?

Myslim, ze za praci manazerd hovofi Cisla, a vysledky. Firmu Magneton jsme vytahli z in-
solvence a véite mi, ze nedivera byla obrovska. Holding fidi pfedstavenstvo a ¢lenové jsou
voleni. Neekonomické hospodaieni bylo doposud shledavano v ostatnich firem holdingu a
nas zamér je mit dostatecny zisk. Dnesni situaci beru jako vyzvu, kdy opét ukdzeme a utvr-
dime naSe zaméstnance o nasich kvalitach a hlavné, Ze budou veskeré firmy holdingu v plu-

sovych Cislech a dostatecném zisku.



PRILOHA P2: SEZNAM OTAZEK ODPOVIDALI MANAZERI

o Rozhovory s manaZery

Hlavnim tkolem rozhovort s manaZzery, bylo zjistit, a nasledné analyzovat jejich pohled na
uroven sdileni znalosti, a pfedevsim otdzku podpory sdileni znalosti ve svéfeném useku.
Data byla sesbirdna pomoci polostrukturovanych rozhovorti s manazery od 10.3 do 12.3.

2021v prostorach firem Magneton, Ortika a Rovina.

V priibéhu rozhovorl byly odpovédi zapisovany na papir, jelikoz respondenti nesouhlasili

S nahravanim rozhovorti. Primérna délka kazdého rozhovoru byla 20 minut.
o Rozhovor s feditelem vyroby

Rozhovor zacal otazkou: ,,Je v organizaci Magneton, ktera se stala centralou holdingu
podporovano sdileni znalosti?“ odpoveéd’ od pana feditele byla, Ze: ,, Sdileni znalosti je ur-
c¢ité podporovano “. Dodéava, ze z jeho strany je pfispivano pravidelnymi poradami, kde je
feSena aktualni situace. Plany vyroby jsou aktualizovany planovaci podle daného useku,
kteti izce spolupracuji se stfediskem nakupu a obchodu. Koordinatorem vyroby jsou aktu-

alng feSeny problémy na dilnach, které jsou dale rozebirany na pravidelné vyrobni poradé.

Druhéa otézka: ,,Jak jsou znalosti sdileny ve vyrobnim Useku?“ Respondent odpovédél, ze
Vv ptipad¢ ndboru nového zaméstnance, je tento novy zaméstnanec piidélen jiz k zaucenému
pracovnikovi, ktery mu veskeré postupy ukazuje pfimo v praxi a technické informace jsou
k dispozici u koordinatora vyroby. Dale vzniklé problémy jsou feSeny ihned koordinatorem
arozebirany dale na poradg, jestlize tedy vznikne problém, mluvi se o ném otevienég, nehleda
se vinik, spiSe pfi¢ina problému, aby se mohlo do budoucna problému piedejit. V tomhle
vidim velké plus v otazce sdileni znalosti, protoze ostatni zameéstnanci jsou ptipojeni k feseni
problému a nabyvaji novych informaci a zkusenosti, vznika tak urcita znalost, kterd bude jen

ku prospéchu vSem.

Tteti otazka: ,,Jak podporujete sdileni znalosti mezi zaméstnanci ve vyrobnim uiseku v pii-
druZenych firmach? Napiiklad u Ortiky?“ Respondent uvedl, ze zde hraje velkou roli
mnoho aspekti, které se musi dobfe podchytit a zatim je vSe v procesu piiprav. Ortika ma
IS, ale bohuzel predesly pracovnici se systémem nepracovali na denni bazi a mnoho duilezi-
tych informaci nebylo zaznamenano, a dokonce i vyrobni procesy nejsou zcela jasné, proto
ekonomicky propocet tzv vyrobni naklady za jednotku nejsou zcela adekvatni u nékterych

polozek.



Ctvrta otazka: ,,Je podporovdna tymovd prdce ve vyrobnim tiseku?“ Respondent uvedl, Ze
do urcité miry ano. Vyroba je rozdélena na dilny a dilny na linky, kazd4 linka ma piiblizné
10 pracovnik a ti se stfidaji na riznych ukolech dle rozpisu vyroby a smén. Tedy je dalezity
individualni vysledek, ten samoziejmé ovlivni celkovou vykonnost dané linky a linka je

umisténa na dilng, kterd se zabyva vyrobou pro urcity program nebo zédkaznika.
o Rozhovor s feditelem nakupniho oddéleni

Rozhovor zacal stejnou otazkou: ,,Je v organizaci Magneton, ktera se stala centralou hol-
dingu podporovano sdileni znalosti?“ Reditel ndkupu jasné odpovédél, ze ano. Nicméng
pracovnik nakupu musi mit urcité znalosti a musi fungovat zka spoluprace s vyrobou,
hlavné nyni u ptidruzenych firem, aby bylo objednéno dostate¢né mnozstvi s asponi mésicni
skladovou zasobou Vv pozadované kvalité a kvantité. Je zde n¢kolik problému, které praveé
jeden z pracovnikii nakupu objevil a musi byt zapojen i vrcholovy management, aby se situ-
ace uklidnila co nejdfive. Byla zde u zasadni polozky zavedena takova praxe, Ze jedna ¢ast
vstupniho materidlu byla objednédna dodavatelem z Némecka, druha ¢ast od dodavatele
z Brna a tento vstupni material byl dopravcem pievezen do zapadnich Cech, kde byl lami-
novan, a zpét dovazen pod jinou poloZkou do Ortiky. Je to hodné sloZity proces a zbyte¢né
stresujici, proto je aktualné feseno s technologii a dal§imi zaméstnanci, aby dochazelo ke

sdileni znalosti, pfedavani zkuSenosti, coZ je nyni priorita ¢islo jedna.
Druhé otazka: ,,Jak jsou znalosti sdileny na ndkupnim oddéleni? “ Respondent odpovédél,

Ze na nadkupnim odd¢leni by mélo byt minimalné 6 az 7 osob, bohuZel nyni se pocet osob
rapidné snizil, takZe nedochdzi zcela ke sdilenim znalosti podle potieb, ale postup na
vSechny objednavky v IS je shodny, jen je potieba si ujasnit s dodavateli pfedkladaci lhtty,
ceny a ramcové smlouvy, coz by m¢l obstaravat vedouci nakupu, ktery se vénuje pievazné
strategickym polozkam. Rozdé€leni dodavatell a naslednou komunikaci uz nechavam v kom-
petenci vedouciho nakupu, ktery ma spole¢nou kancelaf s ostatnimu referenty a ptesné mu

je znamo, jak kdo pracuje a jaké ma moznosti.

Tteti otazka: ,,Myslite si, Ze jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani? “ Respondent nem¢l
jednoznacnou odpoveéd’. Urcité je zde prostor pro zlepseni, ale neni zase dnesni situace tak
tristni, ze by zaméstnanci neméli Zadnou motivaci k dobfe vykonanym tkoltim. Popravdé,
tato problematika nebyla na pofadu dne, ale neznamena to, ze by se nem¢l v blizké budouc-
nosti timto tématem vrcholovy management zabyvat a ucinit tak prvni kroky ke zlepSeni

celkové situace.



Ctvrta otazka: ,, ProtoZe jste v organizaci, ji¥ od pocdatku (mySleno p¥i pievzeti 100 % ma-
jetku Roviny group 2006) mdte pocit, Ze fuze neovlivnila diivéru, kterou jste diive téce
budovali?“ Respondent odpovédél, ze pravé proto, kdyz dokazali na zac¢atku z firmy v in-
solvenci vybudovat stabilni organizaci, kterd ma velkou fadu zdkaznika hlavné v zahranici,
nebyl divod se zaleknout udélat krok dopiedu a pokusit se zlepSit hospodatreni ostatnich
firem, které patii pod Holding Roviny a jelikoz bylo neefektivni hospodateni ostatnich firem,
kontrolu nad nimi nebo cestu ke zdarné budoucnosti prevzal Magneton coby centrala veske-

rého nakupu.
o Rozhovor s feditelem jakosti
Prvni otazka: ,,Jak jsou znalosti sdileny na jakostnim oddéleni napi. u Ortiky?“

Respondent odpovédel, ze zde maji velké mezery a nedostatecné informace, které se snazi
samoziejmé co nejdiive odstranit, ale vSe vyZzaduje Cas. Nicméné potfebnd dokumentace
neni zcela k dispozici piipadné je zastarala a nebyla prab&ézné obnovovana, ¢imz dochazi ke
ztraté potfebnych dat, takze nyni hlavné ve spolupraci s technologickym oddélenim se sna-

Zime opét pottebné informace nalézt, a hlavné dat do systému, at’ je vSe lehce dohledatelné.

Druhé otazka: ,,Myslite si, e jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani? “ Respondent odpo-
veédél, ze 1 zde vidi urcité mezery a prostor ke zlepSeni. Také je pravda, Ze pozornost se
ubirala jinymi sméry a mélo by se vice zapracovat a zamé&stnance za¢it mnohem vice moti-
vovat. Jestlize to miZu srovnat s Magnetonem, zde vidim podstatny rozdil naptiklad s pra-
covniky, ktefi jsou nyni pfechodné v Ortice. Zaméstnanci Magnetonu jsou seznadmeni s Ur-
¢itou metodikou, dokonce sami vynakladaji usili a jde vidét zajem, aby dosahli kyzeného
cile, tedy jsou motivovani a davaji do prace svou osobni zainteresovanost ale u stavajicich
zaméstnancu v piidruzené firmé zadny zapal ba dokonce ani ten zajem neni vidét, je to
mozna jen novou situaci a seznamovanim se s novymi vécmi. Pevné doufam, Ze vSe bude

nastaveno ke spokojenosti zaméstnanci a vedeni.

Tteti otazka: ,,Jsou znalosti lehce dostupné na jakostnim oddéleni?“ Respondent odpove-
del, ze urcité metodika, reporty a navody, analyzy a rizné dokumenty s potfebnymi infor-
macemi jsou na intranetu. V kazdém piipadé i v jeho pracovnim pocitaci ve slozce, ktera je
sdilena s vedenim. Jedna se stale o Automotiv, kdy nejveétsi zamér je mit vSe Cisté nebo pri-
hledné, ekologické a pruzné stejné pozadavky urcité budou vyzadovany od vSech firem sa-

moziejme dle své moznosti svého zaméteni.



o Rozhovor s feditelem technologie

Prvni otdzka: ,,Jak jsou znalosti sdileny na oddéleni technologie?“ Respondent uvedl, Ze,
vykresova dokumentace je vzdy rozdélena podle zaméteni vyrobnich komponentt, zkratky
a PUN Cisla, dale jsou vykresy i v elektronické podob¢ samoziejme. Vykresovou dokumen-
taci a jeji aktualizaci, pfipadnou oponenturu maji na starosti dva pracovnici. To stejné i v pii-

pad¢ odchylek.

Druhé otazka: ,,Jsou znalosti lehce dostupné na jakostnim oddéleni?“ Respondent uvedl,
ze urcité ano. Veskeré znalosti jsou lehce dohledatelné. VSichni pracovnici technologie maji
jasné urceno a lehce dohledatelné potiebné informace. Ptipadné, ptfi zaucovani nového pra-

covnika je vzdy fadné objasnéno, kde jsou veskeré informace dohledatelné.

Tteti otazka: ,,Myslite si, Ze jsou zaméstnanci dostatecné motivovani? “ Odpovéd’ respon-
denta nebyla zcela urcitd. Pokud ma vzit jen zaméstnance ze svéfeného tseku, mysli si, ze
motivace je dobfe nastavena. Respondent uplatiiuje kvartalni odmény pro své zaméstnance
a také dokdze vyjadrit uznani, podporu a neboji se pochvalit a vyzdvihnout uspéch. Napftic¢
tomu pozaduji smysluplnou praci, urcité znalosti a zdjem. Déle dodal, ze pokud byla otazka

sméfovana na celkovou motivaci vSech zaméstnanct, vidi zde nedostatky.



Absolutni a relativni ¢etnost otazek z dotazniku / 100 % = 168 osob
Otazka ¢islo 1.

o relativni ¢etnost: 70 % muzi, 30 % Zen.

o absolutni Cetnost: 118 Zen, 50 muzd.
Otazka cislo 2.

o relativni getnost: 42 % /26-35 let, 24 % /36-55 let, 23 % /18-25 let,11 % /56-65 let.
o absolutni ¢etnost: 26-35 let / 71 osob, 36-55 let/ 40 osob, 55-65 / 18, 18-25 let / 39

osob.
Otazka ¢éislo 3.

o relativni ¢etnost: 51% stfedni Skola, 18 % Vysokoskolak 7 % zakladni vzdélani, 24%
vyuéni list,
o absolutni Cetnost: 86 stfedoskolakd, 30 vysokoskolakt, 12 osob se zakladnim vzdé-

lanim, 40 osob s vyuénim listem.
Otazka cislo 4.

o relativni ¢etnost:37 % 3-5 let, 13 % 6-10 let, 19 % 11 a vice let, 9 % vypovédni lhuta,
14 % 1-2 roky, 8 % zkuSebni doba.

o absolutni Cetnost: 62 osob- 3-5 let, 22 osob 6-10 let, 32 osob 11 a vice let, 15 osob
vypovédni lhiita, 24 osob 1-2 roky, 13 0sob ve vypovédni Ihite.

Otazka dcislo 5.

o relativni Cetnost:29 % technologie, 13 % nakup, 16 % obchod, 13 % ekonomicky
usek, 29 % vyroba.

o absolutni ¢etnost: 49 osob z technologickeho Useku, 22 osob z nakupu, 26 osob z ob-
chodu, 22 osob z ekonomického Useku, 49 osob z ekonomického Useku.

Otazka ¢Cislo 6.

o relativni ¢etnost: 26 % ano, 46 % spise ano, 19 % nejsem si jisty, 5 % spise ne, 4 %
ne.
o absolutni Cetnost: 44 osob ano, 79 osob spise ano, 31 osob nejsem si jisty, 8 osob

spiSe ne, 6 osob ne.



Otazka ¢islo 7.

o relativni ¢etnost: 60 % ano, 29 % mélo by byt ujasnéno, 11 % ne

o absolutni Cetnost: 100 osob ano, 49 osob, 19 osob.
Otazka cislo 8.

o relativni Cetnost: 76 % ano, 24 % ne.

o Absolutni ¢etnost: 128 osob ano, 40 osob ne.
Otazka cislo 9.

o relativni Cetnost: 44 % spiSe ano, 12 % nevim, 10 % spise ne, 4 % ne, 30 % ano.
o absolutni Cetnost: 73 osob spise ano, 20 osob nevim, 17 osob spise ne, 6 osob ne, 52

osob ano.
Otazka ¢islo 10.

o relativni Cetnost: 51 % spiSe ano, 16 % nevim, 9 % spise ne, 9 % ne, 19 % ano.

o absolutni ¢etnost: 86 osob spise ano, 26 osob nevim, 15 osob spiSe ne, 32 osob ano.
Otazka ¢islo 11.

o relativni Cetnost:37 % spise ano, 14 % nevim, 7 % spiSe ne, 4 % ne, 38 % ano.
o absolutni ¢etnost:62 osob spiSe ano, 24 osob nevim, 12 osob spiSe ne,7 osob ne, 63

osob ano.
Otazka Cislo 12.

o relativni Cetnost:73 % ano, 27 % ne.

o absolutni Cetnost: 123 osob ano, 45 osob ne.
Otazka cislo 13.

o relativni ¢etnost:35 % ano, ale nefekne vse potiebné, 14 % ne, nejsme dobry kolektiv,
51 % ano, jsme dobry kolektiv.
o absolutni ¢etnost: 59 osob ano, ale nefekne vse potiebné 24 osob ne nejsme dobry

kolektiv, 85 osob ano, jsme dobry kolektiv.
Otazka cislo 14.

o relativni Cetnost: 44 % spiSe ano, 23 % spiSe ne, 11 % ne, 22 % ano.

o absolutni ¢etnost: 73 osob, spiSe ano, 38 osob spise ne, 18 ne, 39 osob ano.



Otazka ¢islo 15.

o relativni Cetnost: 40 % spise ano, 26 % spise ne, 8 %, 26 % ano.

o absolutni cetnost: 67 osob spise ano, 44 osob spise ne, 13 osob ne, 44 osob ano.
Otazka cislo 16.

o relativni Cetnost: 54 % spise ano, 17 % spiSe ne, 1¢ % ne, 19 % ano.

o absolutni Cetnost: 91 osob spiSe ano, 29 osob spise ne, 16 osob ne, 32 osob ano.
Otazka ¢islo 17.

o relativni Cetnost: 48 % ano, 28 % nevim, 24 % ne.

o absolutni ¢etnost: 80 osob ano, 47 osob nevim, 41 osob ne.
Otazka cislo 18.

o relativni Cetnost: 25 % spiSe ne, 10 % ne, 20 % ano, 45 % spise ano.

o absolutni ¢etnost: 42 osob spise ne, 17 osob ne, 33 osob ano, 76 osob spise ano.
Otazka cislo 19.

o relativni Cetnost: 43 % spiSe ne, 18 % ne, 9 % ano, 30 % spisSe ano.

o absolutni ¢etnost: 72 osob spise ne, 31 osob ne, 15 osob ano, 50 osob spise ano.
Otazka cislo 20.

o relativni ¢etnost: 62 % ano, 38 % ne.

o absolutni ¢etnost: 104 osob ano, 64 osob ne.
Otazka cislo 21.

o relativni ¢etnost:24 % nevim, 14 % spiSe ne, 10 % ne, 16 % ano, 36 % spise ano.
o absolutni ¢innost: 62 o0sob spiSe ano, 24 osob nevim, 12 osob spise ne, 7 osob ne, 63

osob ano.
Otazka ¢éislo 22.

o relativni Cetnost:45 % spise ano, 23 % spiSe ne, 12 % ne, 20 % ano.

o absolutni ¢etnost: 77 osob spise ano, 38 osob spise ne, 20 0sob ne, 33 osob ano.
Otazka cislo 23.

o relativni Cetnost: 58 % spiSe ano, 14 % spiSe ne, 11 % ne, 17 % ano.

o absolutni Cetnost: 97 osob spiSe ano, 24 osob spise ne, 18 osob ne, 29 osob ano.



Otazka Cislo 24.

o relativni Cetnost: 36 % spise ano, 18 % nevim, 19 % spise ne, 11 % ne, 16 % ano.
o absolutni ¢etnost: 60 osob spise ano, 30 osob nevim, 32 osob spise ne, 19 osob ne,

27 0sob ano.
Otazka Cislo 25.

o relativni Cetnost: 45 % ano, 39 % nevim, 16 % ne.

o absolutni ¢etnost: 77 osob ano, 65 osob nevim, 26 0sob ne.
Otazka cislo 26.

o relativni Cetnost: 42 % spise ano, 25 % spise ne, 8 % ne, 25 % ano.

o absolutni Cetnost:71 osob spiSe ano, 41 osob spise ne, 14 osob ne, 42 osob ano.
Otazka ¢islo 27.

o relativni Cetnost: 49 % ano, 34 % nevim, 17 % ne.

o absolutni éetnost:82 osob ano, 58 osob nevim, 28 osob ne.
Otazka cislo 28

o relativni Cetnost: 49 % spise ano, 26 % spiSe ne, 6 % ne, 19 % ano.

o absolutni Cetnost: 83 osob spiSe ano, 43 osob spise ne, 10 osob ne, 32 osob ano.
Otazka cislo 29.

o relativni Cetnost: 74 % ano, 26 % ne.

o absolutni Cetnost: 125 osob ano, 43 osob ne.
Otazka cislo 30.

o relativni Cetnost: 56 % ano, 23 % nevim, 21 % ne.

o absolutni Cetnost: 93 osob ano, 39 osob nevim, 36 osob ne.
Otazka cislo 31.

o relativni Cetnost: 48 % ano, 29 % nevim, 23 % ne

o absolutni Cetnost: 81 osob ano, 49 % nevim, 38 osob ne.
Otazka cislo 32.

o relativni ¢etnost: 70 % ne, 30 % ano.

o absolutni Cetnost:117 osob ne, 51 osob ano.



Otazka cislo 33.

o relativni ¢etnost:25 % formalizované znalosti dokumenty, postupy a materialy, 48 %
ob¢ formy jsou stejné dilezité, 27 % neformdlni zkuSenosti, Ustni pfedani znalosti.

o absolutni Cetnost: 41 osob formalizované znalosti dokumenty, postupy a materialy,
81 osob ob¢ formy jsou stejné diilezité, 46 osob formalizované znalosti dokumenty,

postupy a materialy.
Otazky ¢islo 34.

o relativni Cetnost: 62 % nevim, 12 % ne, rozhodné jsme si nepolepsili, 26 % ano,
polepsili jsme si.
o absolutni ¢etnost:104 osob nevim, 81 osob ne, rozhodn¢ jsme si nepolepsili, 44 osob
ano, polepsili jsme si.
Otazka ¢islo 35.
o 60 % ano, sdileni je podporovano, 40 % ne, sdileni podporovano neni.
o absolutni ¢etnost:101 osob ano, sdileni je podporovano, 67 osob ne, sdileni podpo-

rovano neni.
Otazka cislo 36.

o relativni Cetnost: 40 % spiSe ano, 28 % spiSe ne, 10 % ne, 22 % ano.

o absolutni Cetnost: 67 osob spiSe ano, 47 osob spise ne, 17 osob ne.
Otazka ¢islo 37.

o relativni Cetnost: 65 % jen nekterym, 11 % ne, 24 % ano

o :109 osob jen nékterym, 19 osob ne, 40 osob ano.
Otazka cislo 38.

o relativni Cetnost: 48 % spise ano, 19 % spise ne, 9 % ne, 24 % ano.

o absolutni Cetnost: 80 osob spiSe ano, 32 osob spise ne, 16 osob ne, 40 osob ano.
Otazka cislo 39.

o relativni Cetnost: 36 % nevim, 25 % ne, 39 % ano

o absolutni Cetnost: 60 osob nevim, 42 osob ne, 66 osob ano.
Otazka cislo 40.

o relativni ¢etnost: 38 % nevim, 17 % ne, 46 % ano.

o absolutni Cetnost: 63 osob nevim, 28 osob ne, 77 osob ano.



PRILOHA P3: KRITICKA CESTA

Tabulka 6: Data aktivit kritické cesty

% Project Management (PERT/CPM) Results

Activity Activity | Early Start Early | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

Project 286

1 4 "] 4 "] 4 0
2 Z 4 [ 280 282 278
3 4 4] 10 282 286 275
4 T 4 11 4 11 0
5 3 11 14 11 14 0
i3 129 14 143 22 151 8
T 15 143 158 prh| 286 128
8 10 143 253 157 257 14
9 15 14 28 14 29 0
10 41 28 70 245 288 218
11 62 29 %1 29 91 0
12 G0 " 151 " 151 0
13 10 151 281 151 281 0
14 3 281 254 281 254 0
15 4 264 268 264 268 0
16 6 268 274 268 274 0
17 6 274 280 274 280 0
18 G 280 286 280 286 0
19 1 253 254 257 258 14
20 10 254 264 271 281 17
21 5 264 269 281 288 17

Zdroj: QM for Windows

Graf 4: Znazornéni kritické cesty:

Kriticka cesta
Precedence Graph

Zdroj: QM for Windows




PRILOHA P4: LOGICKY RAMEC PROJEKTU, 1.7. 2021 — 31.12.2021

Cil

Objektivné ovéritelné ukazatele

Zdroje k ovéreni

Vytvorit systém na podporu sdileni znalosti
Vv organizaci

e Mira fluktuace 7-10 % k 1.12.2021
o Dostupné informace pro zaméstnance na
internim webovém prohlize¢i k 1.9.2021

e Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci
e Navstévnost webovych stranek organizace
e Rozhovory se zaméstnanci

Ucel

Objektivné ovéritelné ukazatele

Zdroje k ovéreni

° LepSi spoluprace mezi zamést-
nanci.

e  Posileni vzajemné dlvéry.

e VeétSi spokojenost zaméstnancu.

e Spoluprace mezi zaméstnanci Magne-
tonu a pfidruzenych firem, vyhledavani
tymové spolupréace.

e Rozhovory se zaméstnanci, dotaznikove
Setreni,

Vystupy projektu

Objektivné ovéritelné ukazatele

Zdroje k ovéreni

Rizika

1. Ulozena dokumentace na internim webo-
vém prohlizeci s videozdznamem.

2. Adaptacni program pro nové zamest-
nance, vypracovani studie o firmé (vize,
cile, hodnoty).

3. Poradani spolecenskych akci, v letnich
meésicich sportovni den a v zimnich mé-
sicich vanocni vecirek.

e Mnozstvi vyhledavanych informaci,

o mnozstvi spusténi videozaznamu

e rozhovory s novymi zaméstnanci o or-
ganizaci,

e neformalni setkavani zaméstnanc,

e ur€eni osob v procesu ucnovstvi,

e rozhovory o pracovni naplni vybranych

Oddéleni IT.

Nové pfijati zaméstnanci

Znalostni zaméstnanci

Porovnani vybaveni s predeslymi zaznamy.

e Strach, nedlvéra

e Neznalost postupt

e Nedostatek znalostnich
zaméstnancu, nemoc.

e Neochota sdilet zna-
losti

e Neukladani historie

L ; L zaméstnancl.
4. Vypracovani studie pracovni naplné,
podpora uénovstvi.
Aktivity projektu Prostredky/vstupy Harmonogram Predpoklady

1.1 Identifikace sou¢asnych znalosti a pro-
cesl, jejich nasledné umisténi na intranet
v elektronické podoby

1.2 Vyty€eni kli€ovych aktivit a vypracovani
studii o firmé.

1.3 Motivaéni pfistup vrcholového ma-
nagementu a vytvoreni pozvanek na ne-
formalni spole¢enské akce

1.4 Procesy stanovené znalostnimi pracovniky
na urcité pracovni pozice.

1.5 ZvySeni davéry a posileni dlouhodobych
pracovnich vztaht pro podporu procesu
ucnovstvi

® Znalostni pracovnici

® |nterni webovy prohlize¢
® |S

® \/rcholovy management

e  Zacatek vychozi faze od 1.7. 2021
do 30.7. 2021.

° Faze testovani a implementace do
praxe od 2.7.2021 do 30.11.2021

. Shrnuti od 1.12.2021 do 17.12.2021

e Podpora vedeni organi-
zace

e Potfebné Znalosti pra-
covnikU

e Duvéra




