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Uvod

Management znalosti neni tak znamy pojem, ale v dnesni dobé se jedna o jednu z
nejdulezitéjSich  soucasti kazdého podniku, ktery chce byt na trhu
konkurenceschopny. V dnesni dob¢ se prolina v podniku téméf do vSech odvétvi. At
uz se jedna o udrzeni nejmodernéjSich trendl, které lakaji neustidle nové a nové
zékazniky, o modernizaci celkového dojmu podniku, nebo o udrzovani stavajici

urovné, kterd by udrzovala soucasné klienty.

Uvod teoretické Gasti je zamé&fen na nékolik zasadnich pojmi, mezi které patii
napiiklad data, informace a znalosti, které jsou nezbytné nutné k pochopeni dané
problematiky. Jednou z prvnich kapitol je také -charakteristika samotného
managementu znalosti nebo rozdil mezi timto managementem a znalostnim
managementem, coz jsou pojmy, které se na prvni pohled miizou zdat totozné, ale
neni tomu tak. Teoreticka ¢ast obsahuje také popis implementace managementu

znalosti.

Cilem bakalafské prace je analyza jednoho konkrétniho podniku a jeho pracovnich
pozic. Dana analyza by méla odhalit, ktefi pracovnici uplatnuji spiSe naucené véci a
pracuji podle jasné daného planu a ktefi zaméstnanci tézi primarné ze svych znalosti
a musi se Casto uchylovat k improvizaci. Analyza pracovnich pozic bude také nutna
k tomu, aby bylo jasné, které pozice jsou piipadné lépe a které hiife nahraditelné.
Déle bude potiebné zjistit, pomoci komunikace s vedenim a zaméstnancem firmy,
kde jsou piipadné nedostatky v komunikaci mezi zaméstnanci, Sifeni informaci a
pfedavani znalosti. V pfipad¢ nalezeni nedostatkd, bude nésledovat navrh feSeni,
které by firmé mohli pomoci jak v Sifeni znalosti, komunikaci mezi zamé&stnanci,
ptipadné pak k uspoteni finan¢nich prostfedkt. K vyfeseni téchto nedostatkti budou
aplikovany metody managementu znalosti, jejichZ implementaci by se nedostatky

mohly anulovat. Zavér praktické ¢asti obsahuje celkové zhodnoceni vSech variant

feSeni.



1. Data, informace, znalosti

Vzajemnou zavislost mezi daty, informacemi a znalostmi lze chépat tim zpiisobem,
ze data jako shodné vyjadrené symboly piedstavuji tzv. ,,vyrobni surovinu®, ktera se
dale méni na informaci. Znalosti poté vymezuji zakladni ramec pro kognitivni

(myslenkové) procesy interpretace dat a informaci. (Petiikova et al. 2010)

Kognitivni procesy jsou dé¢je, diky nimz ¢loveék poznava sdm sebe i okolni svét. Do
celkového souboru téchto procest spadd vnimdani, predstavivost, pamét, mysleni,

uceni, pozornost a fec.

Bez bliz§iho poznani téchto pojmil, by nasledny obsah prace pochopili Ctenéfi
opravdu velmi obtizné, jelikoZ z nich vychazi téméf vSe, co se 0 managementu
znalosti dozvime, z ¢ehoz vypovida i samotny nazev. Soucasti této kapitoly tedy bude

1 blizsi popis a vymezeni vyse uvedenych pojmu.
1.1 Data

Vsechno, co lze monitorovat pomoci smyslli, povazujeme za data. To znamena,
vSechno, co mizeme chutnat, citit, slySet a vidét. Data lze také definovat jako
objektivni fakta o udalostech nebo posloupnost znaki. Casto jsou data dobie
strukturovana a vazana na néjakou technologii. Je mozné je kvantitativné hodnotit
pomoci:

nakladii — prostfedk, které se musi vynalozit k jejich ziskani

rychlosti — jak rychle je 1ze ziskat

kapacity — jak velké mnoZstvi dat je v danou chvili k dispozici

Daéle Ize data hodnotit také pomoci kvalitativnich ukazatelii. V takovém ptipadé je
dilezité sledovat zda:

je k datium pristup, kdyzZ je to potieba.

splituji data naroky, které na né jsou kladeny.

je zprava, ktera je v nich zakédovana, srozumitelna. (Mladkova, 2005a)

Z fyzikalniho hlediska se data chapou jako posloupnost znakt (signall), kterd ptimo
odrazi zkoumanou skute¢nost. Samy o sobé vSak nemaji vyznam, pouze popisuji

objektivni realitu a urcité udalosti bez vazby na okolni udalosti. Data Ize délit na



uziteCnad a neuzitecnd. Soubory dat, které jsou ucelové usporadané, se nazyvaji

databaze nebo datové zdroje. (Trunecek, 2004)

1.2 Informace

Informace jsou data, kterym byl dan vyznam prostfednictvim kontextu. Dobry
ptiklad miize byt vykaz zisku a ztrat vasi firmy. Je to stale seznam cisel, ale nyni mé
relevantniho kontextu. (Groff & Jones, 2012)

Poskytuji odpovédi na otazky kdo?, co?, kde?, kdy? Vyznam informace vznika az

vzajemnym propojenim dat. (Trunecek, 2004)

Lze také tici, Ze informace predstavuje urcity typ zpravy nebo piibéhu. Rozhodnuti,
zda zpréava, kterou uzivatel dostal, je skute¢n¢ informace, zavisi na ném. (Mladkova,

2005a)

V uz§im slova smyslu se jako informace rozumi takovy udaj, ktery je uZiteny
vzhledem k potfebam uzivatele, at’ uz jsou skryté nebo projevené. Informace muiize
byt udaj, fakt, zprava nebo sdéleni, které¢ obohacuje ptijemcovo poznani. Pro to, aby

se jednalo o informaci, musi byt pro piijemce nova. (Vymétal et al. 2006)

Lze také fici, Ze se jedna o relevantni data, ktera obsahuji t¢el. UZivatel musi byt
schopen tomuto ucelu porozumét, jinak informace nevznikne a data zlistanou pouze

daty. (Mladkova, 2004)

Informace je mozZzno také ohodnocovat pomoci kvantitativnich a kvalitativnich
ukazateld. Kvantitativni ukazatele se tykaji pfedev§im konektivity a transakei,
napfiiklad kolik e-maill pfijde a odejde za den z e-mailové adresy nebo kolik dopisti
obdrzi ¢lovek za tyden. Kvalitativni ukazatele méfi uziteCnost, to znamena, do jaké
miry je dana informace pro uZivatele skutecné relevantni. (Mladkova, 2005a)
Informace jsou vytvéfeny z dat:

kontextualizaci — uzivatel vi, ke kterému ucelu byla data shroméazdéna

klasifikaci — uZivatel vi, do které kategorie data patii

kalkulaci — data jsou analyzovéana pomoci matematickych a statistickych metodik
korekei — data jsou opravena a chyby odstranény

kondenzaci — uzivatel sumarizuje data.



Hodnota informace zavisi na dvou nasledujicich faktorech:

cené, kterou musel ¢lovék zaplatit, aby informaci ziskal
osobnim vztahu, ktery k ni dany ¢lovék ma. (Mladkova, 2005a)
1.3 Znalost

Jak definice, tak vyznam pojmu znalost podléhaji riznym vykladim. Tato rozdilnost
vyplyva ptedevsim z rtiznych pohledii v ramci jednotlivych disciplin, ve kterych se

o znalostech diskutuje. (Simkova & Hoffmannova, 2022)

,Znalost je nehmotny fenomén, umozZiujici pochopeni podstaty jevi, procesi a
chovani objektit realného svéta, uspesné zvladnuti riiznych cinnosti a volbu orientace
pro uspésné prekonani prekazek, branicich dosazeni zvoleného cile.* (Pitra et al.

2015, 5. 22)

Znalost je vytvafena z informace pomoci:

srovnavani — srovnavani nové informace s tim, co uz uzivatel zna (znalosti) z
podobnych ¢i jinych situaci

souvislosti — uzivatel hodnoti vyznam informace pro rozhodovani a cCinnost
spojovani — hleddni vztahu ke znalostem, které jiz dany uZzivatel, nebo nékdo jiny,
ma

konverzace — uZivatel zjiStuje, co si jini lidé o informaci mysli. (Mladkova, 2005a)
Za zdroje znalosti v podniku lze povaZovat zaméstnance, management, majitele,
zékazniky, ale také procesy, vyrobky, sluzby, databdze znalosti atd. Znalost je
ucelova koordinace akce, schopnost néco uskutecnit. Rozdil mezi informacemi a
znalostmi spociva pravé v této akci. Informace pouze popisuje akci, zatimco znalost
je konkrétni ¢in. Znalosti musi byt pouzitelné a pouZité. NepouZitelné a nepouZité
znalosti zlstavaji informacemi tak dlouho, dokud nejsou transformovany v akei.

(Trunecek, 2004)



1.4 Typy a vlastnosti znalosti

Tato ¢ast bude zamétena na rozliSeni a popis jednotlivych typi a vlastnosti znalosti.
Dilezity je také zpisob jejich ziskdvani, podle kterého se dale znalosti déli, coz je v

této Casti také vysvétleno.

Zékladni typy znalosti jsou dovednost (zru¢nost, um), znalost (schopnost) a

odbornost (expertiza).

Dovednost, stejné jako kazda jina znalost, je ucelova koordinace akce. Pravidla této
koordinace jsou vnitini, sebedeklarovana a sebehodnotici. Clovék umi psat, &ist a
ridit podnik, protoze koordinace této akce vyhovuje jeho vlastnim pravidlim ohledné
hodnoceni kvality. Dovednost muze byt téz vysoké kvality, zejména je-li subjekt
(nositel) narocny a sebekriticky. Nicmén¢, kromé toho, ze dokdze byt ¢lovek zruény
a dovedny v dosahovani osobnich vysledkl, je nutné, aby dovednost byla

zhodnocena spole¢nosti a institucemi.

Znalost (v pravém slova smyslu) spo¢iva v koordinaci akce a vysledkul, ktera
vyhovuje vné€jSim pravidlim danym spolecnosti, institucemi, femeslem a
profesionalitou. Skutecnou znalost potvrzuji a osvédCuji pravé tyto spoleCenské
faktory, nikoliv pouze dovednost samotnd. Profesional se umi podiidit pravidlim a
kritériim své profese, coZ je vyrazem jeho profesionality, zatimco laik nebo samouk
nejsou schopni tento standard splnit. Dovednost miiZe pferlist ve znalost pouze tehdy,
pokud je provazana s kontextem spolecenského ,,opravnéni®. Podfizeni se pravidliim

a standardim je nezbytnym prvkem profesionality, nikoliv nedostatkem.

Odbornost a expertiza jsou nejvyssimi formami znalosti. Profesional, ktery zvladne
pravidla koordinace akce tak, Ze ziska schopnost a opravnéni tato pravidla ovliviiovat
a ménit, dosahl odborné znalosti. Pouze na této trovni jsou znalosti schopné "ucit"
(ve smyslu ménit) i systém pravidel a kritérii, urujicich kvalitu procesu a kone¢ného
vysledku. Expert definuje, méni a vymezuje pravidla své odbornosti. (Petfikova et al.

2010)

Znalosti dale délime dle zpiisobu jejich ziskdvani na implicitni (tacitni) a explicitni.
Zasadni rozdil je v tom, Ze prvni jmenované jsou osobni znalosti daného clovéka,
které vychazeji ze zkuSenosti, uceni, netradi€nich dovednosti apod. Obtizné se

pfedavaji a vysvétluji. Oproti tomu explicitni znalosti pfedstavuji rizné plany,
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dokumenty apod. Snadno se predavaji a jejich forma umoziuje distribuci i bez

pfimého osobniho kontaktu.

Implicitni (tacitni) znalosti jsou tzv. personalizované znalosti, které vychazeji ze
zkusenosti, jsou neverbalizované, intuitivni a skryté v lidské mysli. Jsou rozhodujici

podnikovou silou tvofici zaklad znalostniho managementu.

Explicitni znalosti 1ze vyjadfit forméalnim jazykem a také snadno piendset mezi

jednotlivci.

Vyjadiuji se v &islech, slovech nebo pravidlech. (Simkova & Hoffmannova, 2022)
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2. Management znalosti

Naésledujici kapitola se zaobird managementem znalosti, coz je, jak vypovida jiz
nazev této BP, stézejni téma. Zakladem Managementu znalosti je Sifeni znalosti v
organizaci mezi zaméstnanci. Posléze stoji na vedeni dané firmy, co ud¢la, aby se

zamestnanci rozvijeli a piipadné si vzajemné pomahali v seberozvoji.

., Byt konkurenceschopny, to dnes vice nez kdy jindy znamena byt kreativni a schopny,
hodné zalezi na expertize a dovednostech, zlepsovani a inovacich. Vsechny tyto
atributy maji své zdroje ve vychove, vzdelavani a nasledné kultivaci a vyuZiti

ziskanych schopnosti a znalosti. “ (Petiikova et al. 2010, s. 105)

Management znalosti se tyka ziskdvani, tvoteni, sdileni a pouzivani znalosti. Tyto
znalosti zahrnuji jak explicitni, tak implicitni znalosti. Znalostmi nemame na mysli
pouze know-how védét jak, ale také védét kdo, védét pro¢ a védet kdy. Nejedna se
pouze o moudré knihy a nejlepsi postupy, ale spise o lidi — pracovni komunity, které
udrzuji urcité znalosti a sdileji je, aby je mohli upravit a pfizpasobit pro své vlastni
potfeby. Management znalosti tak neni pouhym vytahem z toho, co je zndmo v
uréitém Casovém okamziku, ale vyvijejicim se souborem znalosti udrzovanych v

aktualni podobé lidmi, kteti je pravidelné pouzivaji. (Collison & Parcel, 2005)

Management znalosti miize byt definovan jako systematicky a integrovany proces
fizeni a koordinace Sirokého portfolia, které zahrnuje aktivity spole¢nosti, tj.
ziskavani, vytvareni, ukladdani, sdileni, fizovani, vyvijeni, rozvijeni a vyuzivani
znalosti jednotlivedl a skupin s cilem dosazeni vys§i podnikové vykonnosti.

(Pettikova et al. 2010)

Pti fizeni znalosti by se manazefi méli orientovat na fizeni obou typa znalosti, tzn.
jak explicitnich, tak 1 tacitnich a samoziejmé také na optimalizaci jejich vztahu. Méli
by si uvédomit, ze pokud fidi explicitni znalosti, #idi obvykle technologie. Ridi-li
tacitni znalosti, fidi lidi. Vzhledem k tacitni sloZce a vztahu mezi tacitni a explicitni
znalosti nelze znalosti jako celek tidit direktivné, ale organizace se o to presto snazi.
Kdyz se jim to nedafi, soustfedi se pouze na fizeni explicitnich znalosti a prehliZeji
fizeni znalosti tacitnich a vztahu mezi tacitnimi a explicitnimi znalostmi.

(Mladkova, 20052)
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Rozdil mezi zminénymi explicitnimi a tacitnimi znalostmi je uveden v kapitole: /.

Data, informace, znalosti

Management znalosti je hybridni disciplina. Nejedna se Cist¢ o védu, ani o urcitou
dovednost. Z hlediska funkce propojuje oblasti uceni a rozvoje organizace, fizeni
lidskych zdrojii a IT (informacni systémy). Tento zpiisob piekryti se obvykle
znazoriuje pomoci tfi kruht, pfi¢emz management znalosti je oblast, kde se vSechny
tyto kruhy ptekryvaji. (Collison & Parcel, 2005)

Obr. 1 — Schéma — lidé, procesy, technologie

procesy \ , technologie

Zdroj: Collison & Parcel (2005, s. 21)

Z uvedeného schématu vyplyva tada dilezitych poznatkd. PredevSim to, Ze

zakladnimi prvky uspéSného managementu znalosti jsou:

spolehlivé fungujici spole¢na technologicka infrastruktura, ktera umozni sdileni

znalosti,
lidé, kteFi jsou propojeni, disponuji znalostmi a jsou ochotni je sdilet, ptat se a

naslouchat,

Ywr

zavedené procesy pro jednodussi sdileni, ovéFrovani a extrakci znalosti. (Collison

& Parcel, 2005)
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2.1 Znalostni retézec

V obecné roving lze fici, Ze management znalosti pfedstavuje systematicky ptistup k
tvorbé, ziskavani, uchovavani, Sifeni, sdileni a aktivnimu vyuzivani znalosti s cilem
zvysit vykon organizace. Pouhé shromazd’ovani dat, informaci a znalosti samo o sob¢
nema pro podnik velky vyznam. Klicové je vyuziti znalosti pii spéSné realizaci

konkrétnich akci, které jsou pro danou organizaci dilezité. (Trunecek, 2004)

Hierarchicky fetézec, ktery znazoriiuje vznik znalosti, se vétSinou zobrazuje pomoci
schématu: data — informace — znalosti. V teorii 1 praxi existuje cela fada rozdilnych
interpretaci téchto pojmil. Zejména pojem informace ma v riznych oblastech, jako je
kybernetika, biologie, management a informa¢ni management, odlisSny vyznam. V
oblasti managementu znalosti se vyznam téchto pojmi zvolna stabilizuje, i kdyZ ne
vzdy jsou vysvétlovany jednotné. Zejména obsahovy vyznam pojmu znalost a
informace se ¢asto 1i8i. Tento fetézec se jeste rozsituje o pojem védomost a moudrost.

(Trunecek, 2004)

Data, informace, védomosti a ¢astecné i znalosti se tykaji toho, co je jiz znamo a tim
padem se vztahuji k minulosti. Moudrost vychdzi z minulosti i sou€asnosti, ale tyka

se také budoucnosti a schopnosti predvidat urcité situace. (Trunecek, 2004)

Je nutné si uvédomit, Ze jednotlivé €lanky daného fetézce nejsou vytvaieny tzv.
"vzestupnou sumarizaci", nebot’ neni pravidlem, ze soubor dat bude automaticky

tvofit informace, soubor informaci znalosti a tak dale. (Trunecek, 2004)

Obr. 2 — Znalostni fet€ézec D —1-Z

Dhata - Informace | Znalost

Zdroj: Trunecek (2004, s. 14)
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Na konci hierarchického fetézce (obr. 2 — Retézec znalosti) jsou tedy znalosti.
Znalosti je ovSem nutno dale fidit, prenéset a sdilet. Zjednodusen¢ feceno, na tomto

principu funguje management znalosti.

Definici fizeni znalosti uvadi Limpopo (2017, s. 5) jako ,,schopnost organizace
vyuzivat sve kolektivni znalosti prostrednictvim procesu vytvareni, sdileni a vyuzivani
znalosti, jez prostiednictvim technologie umoziiuje dosazeni cilu.* (Simkovad &

Hoffmannova, 2022, s. 36)

,,Podle Liyanage et al. (2009) transfer znalosti nebo také prenos znalosti znamena
identifikaci dostupnych znalosti, které jiz existuji, jejich ziskani a naslednou aplikaci
téchto znalosti vyuzitelnych k rozvoji novych napadii nebo k vylepseni existujicich za
ucelem zrychleni a zlepseni celého procesu. Pri prenosu znalosti nejde jen o
vyuzivani dostupnych znalosti, ale také o to, jak je dobre ziskat, a predevsim efektivné
vyuzivat. Prenos znalosti je zalozen podle autoru také na spolupraci a komunikaci
mezi zdrojem (odesilatelem znalosti) a piijemcem znalosti.* (Simkova &

Hoffmannova, 2022, s. 37)

Obr. 3 — Koncepcni ramec ptenosu znalosti
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Zdroj: Simkovéa & Hoffmannova (2022, s. 37)



., Sdileni znalosti Ize podle Paulin & Suneson (2012) chapat jako proces, v nemz
dochazi k vymené znalosti mezi jednotlivymi subjekty. Tato vymena znalosti obvykle
nemd jasny cil. Je vSak treba upozornit na to, Ze znalosti nelze nikdy zcela absolutné
sdilet, protoze vzdy existuji v osobnim kontextu a prijemce je obvykle interpretuje
vzhledem ke svému znalostnimu zdakladu. * (Simkové & Hoffmannova, 2022, s. 38)

Aby si Ctenadi dokéazal predstavit vyuzivani znalosti o néco 1épe, je zde uveden i
nazorny piiklad toho, ze se nejedna pouze o vrcholové pozice ve firm¢, kde se da

management znalosti vyuzit.

Mezi znalostni pracovniky lze zatadit i jednu nejmenovanou uklizecku, ktera se stara
o uklid v provozu, ktery je neobvykle naro¢ny na Cistotu. Vzhledem k vysokému
standardu, ktery firma pozaduje, musi mit tato dama nejen Siroky piehled o Cisticich
prostiedcich na trhu, ale také musi znat jejich vzajemnou kompatibilitu, potencialni
ucinky na riizné materialy a na kvalitu ovzdusi. Z toho vyplyva, Ze za klid provozu
nemuiZe byt zodpoveédny kdokoliv, ale prave tato dama, kterd diky svym znalostem a

zkuSenostem dokaZze nejlépe plnit piisné standardy. (Mladkova, 2004)

2.2 Aktivity managementu znalosti

Na trhu je Siroka nabidka produktii a nastrojii pro odvétvi managementu znalosti.
Softwarové firmy poskytuji moderni nastroje pro spolupraci a vyhledavani
informaci, konzultaéni firmy realizuji vzdélavaci programy a techniky, a novinafi
nabizeji své sluzby pro zpracovani historie podniku.

(Collison & Parcel, 2005, s. 22)
Nejzasadnéjsi aktivity managementu znalosti jsou nasledujici:
Vytvoreni, objeveni, zachyceni

Ptijeti, prizpisobeni, prevedeni, aplikovani

Tyto komponenty mohou byt uzite¢né i samy o sobé&, ovSem téch nejlepsich vysledki
se muze dosdhnout az tehdy, kdyz se jednotlivé dilky puzzle spoji a navzdjem
dopliiuji. Znalosti miizeme tvofit, objevovat, zachycovat, sdilet, extrahovat,

ovefovat, predavat, upravovat, ptizptisobovat a aplikovat. (Collison & Parcel, 2005)
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Extrahovani, ovéreni, sdileni

Kdyz se zacind s obchodni aktivitou, je dtlezité si v prvnim kroku zhodnotit, co se
doposud udalo a formulovat, co uz ¢lovek vi - jaké poznatky ziskal. I kdyz je skvélé
tyto poznatky zachytit v kompletni podob¢, velka databaze miize byt nezajimava a

tézko se v ni bude orientovat. (Collison & Parcel, 2005)
Pro lepsi pfedstavu je cely kolobéh znazornén na nasledujicim schématu:

Obr. 4 — Aktivity managementu znalosti

Vytvorenti,
Aktivita Objeveni,
Aplikovén’ Zachyceni
Skoieni Ziskané
a procesy poznatky
rijeti Extrakce,
P'jfjetf: . ZInalostni Ovitent
Prizpisobeni, Skehud S 5
Preneseni ileni

Zdroj: Collison & Parcel (2005, s. 22)

2.3 Prinosy managementu znalosti

r~r

Obsahem této podkapitoly bude popis jednotlivych piinosi, které piinasi spravna
implementace managementu znalosti. Je velmi Casté, Ze Clovék zacne vyhody
managementu znalosti skutecné vnimat az tehdy, jedna-li se o jeho konkrétni

problém, ktery musi fesit.
Riist inovativni kapacity firmy

Diky lepSimu vyuzivani znalosti svych pracovnika firma ziskava nové dovednosti,

coz ji umoziuje vytvaiet nové produkty a sluzby a zvySovat tak kvalitu.
Riist reakceschopnosti firmy

Projevuje se predevsim riistem flexibility, rychlosti a spravnosti rozhodovani, vétsSim
sdilenim tacitnich znalosti, sniZenim geografickych bariér a zlepSenim organiza¢niho
uceni.
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Zlepsuje se orientace firmy na zakaznika

Firma lépe udrzuje zakazniky a zaroven lépe ziskava nové. Je schopna rychleji

reagovat na zmény pozadavkl na vyrobky a zlepsSovat jejich kvalitu.
ZlepSuji se dodavatelské sité

Efektivita dodavatelskych fetézch firmy roste, logistika je 1épe integrovana a vztahy

s dodavateli 1 odbérateli jsou utuzovany, coz vede k udrzitelnéjsim trhtim.
Riist tzv. vnitini kvality

Procesni inovativnost, provozni efektivita a pracovni moralka firmy rostou.

(Mladkova, 2004)

Ve vysoce konkuren¢nim a neustdle se ménicim prostiedi uspéji organizace, které
dokdzi spravné vyuzit potencial explicitnich i tacitnich znalosti ve své organizaci.
Toho lze dosdhnout pouze prostiednictvim uvédomélého fizeni obou slozek.
Management znalosti poskytuje metody a néstroje vhodné pro tento ukol. (Mladkova,

2004)

Management znalosti nabizi svym, nejen manaZertim, n€kolik zdsadnich vyhod, které
jim dokazi zlepsit efektivitu prace.

Definice znalosti umozni manazerim si uvédomit, co znamena pojem "znalost" a
otevfe tak dvefte k jejimu fizeni.

PomuzZe identifikovat klicové znalostni pracovniky dfive, nez o né organizace
pfijde a aZz pozd¢€ zjisti, pro¢ pro ni byli dileziti. To, zda pracovnik je kli€ovym
znalostnim pracovnikem, nemusi mit nic spoleéného s jeho postavenim v
hierarchickém Zebticku ani s jeho vzdélanim.

Pomiize identifikovat, kde se ve firmé nachazeji dilezité znalosti. V piipadé, Ze

pak manazefi fesi n&jaky problém, naptiklad rozhodovaci, nemusi je pracné hledat.

Pomutize zpruchodnit komunikaéni a znalostni kanaly.

Poskytne nastroje pro Fizeni a kontrolu znalosti a intelektualniho kapitalu v

organizaci. (Mladkova, 2004)
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Management znalosti poskytuje navody, podle kterych lze zlepsit praci se znalostmi
a tim 1 zlepsit a zefektivnit praci celé organizace. Nékteré nastroje a metody jsou
velmi jednoduché a jejich realizace nevyzaduje velké prostiedky. Je vSak nutno
zduraznit, ze pokud chceme v praxi jakykoliv nastroj ¢i metodu vyuzit, musi byt v

souladu se systémem fizeni konkrétni organizace. (Mladkova, 2004)

Nepostradatelnou soucasti managementu znalosti jsou, jak uz ndzev naznacuje,

znalosti. Nésledujici odstavce jsou tedy zaméteny prave na znalosti a jejich piinos.

Znalosti jsou faktorem, ktery umoziuje vhodnou orientaci v chaosu turbulentniho
vyvoje dnesniho globdlniho svéta a zajistuje udrzitelny rozvoj nasi spolecnosti.
Udrzitelny rozvoj zajistuje soulad mezi zvySovanim ekonomické vykonnosti
spole¢nosti, jejim socialnim vyvojem pii uspokojivé zivotni urovni vSech clenii
spole¢nosti a plnohodnotnym zachovanim kvality Zivotniho prostfedi pro pfisti

generace. (Pitra et al. 2015)

V dne$ni mohou organizace zakladat své konkuren¢ni vyhody na ucelném transferu
znalosti v internim prostfedi a zaroven branit externimu transferu klicovych znalosti
ke konkurenci. Chovéani pracovnikli v rdmci organizace ma podobné rysy, coz
umoznuje Sifeni znalosti uvnitf organizace. Pfitom jejich tnik do jinych organizaci
brani i to, ze interakce mezi pracovniky jsou v jinych organizacich odlisné. To je
piekazkou pro transfer specifickych znalosti do vnéjSiho prostiedi. Jednoduchym
procesem dokéaZe organizace zefektivnit Sifeni informaci a zaroven zabranit jejich

uniku do okoli. (Pitra et al. 2015)
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3. Znalostni management

Obsahem této kapitoly je objasnéni vySe zminéného pojmu a nésledné i popis jeho
zavadéni do organizace. Na prvni pohled se muize zdat, Ze pojmy "znalostni
management" a "management znalosti" jsou totozné, ale ve skutecnosti se jednd o

dva odlisné terminy.

Jelikoz se jedna o dva rozdilné pojmy, tato kapitola bude zahrnovat také porovnani

obou zminénych pojmil, konkrétné v ¢em se 1isi a co maji ptipadné spolecného.
3.1 Znalostni management a jeho zavadéni v podniku

., Znalostni management je zpiisob manazerského pristupu k vedeni organizace,
tvorby prostiedi v organizaci a dosahovani podnikovych cilii, spocivajici ve sladeni
organizacnich procesti s procesy znalostnimi, a to prostrednictvim znalostnich zdroji

a pomoci vhodnych metod, technik a nastroji. “* (Bures, 2007, s. 64)

Vyznam znalostniho managementu je zfejmy zejména na organizacni urovni, coz
znamena, ze muze byt aplikovan v jakékoliv organizaci, bez ohledu na jeji hlavni
poslani nebo pfedmét Cinnosti. Znalostni management neni omezen pouze na
obchodni organizace nebo vyrobni podniky, ale mlze byt zaveden také v ramci

vzdélavacich instituci, organli vetfejné spravy a jinych organizaci. (Bures, 2007)

Diky znalostnimu managementu mohou organizace budovat svou Zivotaschopnost a
konkuren¢ni vyhodu, naptiklad tim, ze se zamé&fi na znalosti, zahrnujici postupy
pouzivané v organizaci, nebo na znalostech, které predstavuji nejnovéjsi pokrok v

rozvoji domény, ve které dand organizace plsobi. (Bures, 2007)

. Jednd se o systematické ziskavani, analyzu, syntézu a sdileni znalosti, nazoru na
podstatu problému i zkuSenosti, které ve svém souhrnu umozZnuji snizit riziko pri
rozhodovani. V sirSim pojeti lze Fizeni znalosti definovat jako proces podporujici a
umoznujici integrovany pristup a vyuziti vSech informacnich aktivit a zdroji pri
urcovani, sdileni a vizeni vSech fazi informacniho procesu — to vSe za soucasného
vyuzivani vedomosti i zkuSenosti ze vzdélavaciho procesu a za vyuzZivani
mimosmyslového vnimani (intuice, kvalifikovany odhad apod.).” (Vymétal et al.

2006, s. 207)
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Informace, databaze, patenty, technologické postupy, know-how a podobné prvky
jsou vlastnictvim organizace, zatimco znalosti jsou vlastnictvim jednotlivych lidi.
Proto bude fizeni znalosti spocivat pfedevSim v optimalizaci fizeni lidi, ktefi tyto
znalosti vlastni. Pfechod do faze znalostni spolecnosti stavi do popfedi znalostniho
pracovnika, nebo-li specialistu. Jedna se o novy typ osobnosti v organizaci, hned
vedle viidce a manazera. V organizaci je nutné vytvofit vhodné podminky, aby dany
specialista mohl a chtél maximalné vyuzit svych znalosti a schopnosti ve prospéch

organizace. (Vym¢tal et al. 2006)

Dalsi c¢ast této kapitoly je zaméfena na zavadeéni znalostniho managementu v

podniku. Je zde zminéno, jaké pozadavky musi byt splnény.

Zavadéni znalostniho managementu muze byt velmi naroc¢né, jak z hlediska ¢asu, tak
z hlediska finanéniho. Do tohoto procesu se zapojuje mnoho specialistll z riiznych
oblasti. Aby bylo zavadéni znalostniho managementu efektivni, je nutné pouzit
systematicky pfistup, ktery jasné vymezuje postup a obsah jednotlivych fazi
implementace. Z tohoto divodu jsou vyuzivany metodiky, které by mély zajistit tuto

efektivitu. (Bures, 2007)

Pfi spravném vyuziti by méla metodika spliiovat fadu zékladnich pozadavkd, které
byly stanoveny autorem pro metodiku vyvoje softwarovych feSeni. Tyto pozadavky

1ze zobecnit a vyuZit je pro stanoveni obecnych pozadavki pro jakoukoli metodiku.

Metodika musi spliiovat fadu zakladnich pozadavkii, aby mohla byt povazovana za
efektivné vyuzitelnou. Pozadavky byly autorem piivodné stanoveny pro metodiku
vyvoje softwarovych feSeni. Tyto pozadavky ovSem lze zobecnit a vyuzit je pro

stanoveni obecnych pozadavku pro jakoukoli metodiku. Pozadavky jsou nasledujici:

musi jasné deklarovat soubor hodnot, na nichz je zaloZena, respektive kterych
chce dosahnout, jako jsou napf. minimalni niklady, co nejkratsi doba reSeni,

zahrnuti socialniho aspektu atd.,

musi jasné urcit postup feSeni, aby bylo mozné plinovat cely proces zavadéni
znalostniho managementu, zahrnujici lidi, ¢as, finance atd musi urcovat priority
FeSeni, aby bylo jasné, co je dilezité a kdy,

méla by doporucovat metody, techniky a nastroje, které je vhodné pouzit v

kazdé jednotlivé fazi reseni. (Bures, 2007)
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R. de Hoog a R. van der Spek ve své praci (Hoog 1999) navrhuji nasledujici

metodickou pyramidu, kterd znazorfiuje danou problematiku.

Obr. 5 — Metodologicka pyramida

* / Pouditi
ﬁ/ Mastroje \
—/ Metady \
7/ Tearia \
L PRt
/ Svilovy nazor \

Zdroj: Bures (2007, s. 97)

3.2 Rozdily mezi managementem znalosti a znalostnim

managementem

Jak bylo jiz zminéno vyse, tak kazdy z téchto pojmi, 1 kdyz jsou si dle nazvu velmi
podobné, vyjadiuje néco jiného. Je tedy dilezité¢ zminit, jaké jsou hlavni odli§nosti

téchto pojmu.

Oba tyto pojmy lze ptelozit z jiz zminéného anglického spojeni ,.knowledge
management®, z ¢ehoz také muze vyplynout, ze anglicky mluvici zemé nijak
nerozliduji tyto dva pojmy. V CR je to oviem néco jiného. V nékolika zdrojich, mezi
které patii napt. Viadimir Bures - Znalostni management a proces jeho zavadeni, jsou

tyto dva pojmy rozliSovany.

Stru¢né feceno, znalostni management je vice zaméfen na fizeni organizace se
zdiiraznénim tlohy znalosti, zatimco management znalosti je vSe, co souvisi s péci o

znalosti v organizaci.

Soucasti kapitoly o znalostnim managementu je tzv. organiza¢ni Grovei. Tato uroven
je ovSem pouze jedna ze Ctyf takovychto trovni. Na nasledujicim schématu jsou
zobrazeny vSechny stupné téchto urovni, coZ mize napomoci k pochopeni rozdilu

mezi danymi pojmy.
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Obr. 6 — Jednotlivé urovné, na nichZ je vénovana pozornost znalostem
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Zdroj: Bures (2007, s. 22)

Je tedy zfejmé, ze vSe vychazi z managementu znalosti a 1ze na to pohlizet tak, ze
management znalosti je zdkladem znalostniho managementu. Lze také fici, Ze ¢im

vy$$§i je troven, tim vyssi je mira obecnosti.

Na trovni managementu znalosti se pracuje s konkrétnimi znalostmi a vytvareji se
prostfedky a postupy, jak tyto znalosti ziskavat, zpracovavat, zptistupiiovat a nadale
vyuzivat. Oproti tomu na organizacni urovni je mozné se setkat s ndzory né€kterych
autort, ktefi uvadéji, Ze zde jiz neni mozné pracovat piimo s jednotlivymi znalostmi,
nybrz se miiZze pouze vytvaiet vhodné prostiedi pro jejich vytvareni, sdileni, rozvoj a
nasledné vyuzivani. (Bures, 2007)

Na narodni a nadnarodni Urovni jiZz konkrétni znalosti témét nehraji Zadnou roli.
Zakladnim ukolem a cilem vSech aktivit je vytvofeni prostiedi a také zakladniho

ramce, v némz se budou nizsi irovné pohybovat. Pokud jde o zdkladni rdmec, jedna

se naptiklad o ekonomicky, politicky, legislativni atd.
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4. Proces implementace managementu znalosti

Cilem projektu zavadéni managementu znalosti je vytvofit systém, ktery organizacim
umozni vytvaret, vyhledavat, ziskdvat, prenaset a vyuzivat znalosti efektivnim
zpusobem. Management znalosti byva zavadén v celé organizaci najednou a proto je
nezbytné, aby dostal aktivni a daslednou podporu ze strany vrcholového vedeni.
Zahrani¢ni zdroje uvadéji, ze az 80 procent organizaci zacind fidit své znalosti bez

pfedem jasné stanoveného a formalné zpracovaného planu. (Mladkova, 2004)

Uspéch firmy je zavisly na sebevzdélavani, vytvateni, sdileni a zhodnoceni znalosti.
Velka ¢ast toho, co se déje ve firmé, je zaloZeno na diivéfe a spolupraci mezi lidmi.
Zaroven, ¢innosti jako je ueni se, sdileni znalosti, kreativita, vytrvalost, radost z
prace a nadSeni pro zmény, stoji a pada s lidmi, ktefi se na nich podileji. (Petiikova

et al. 2010)

Dnesni klasicky manazer stavi na infrastrukturnim potencidlu, zatimco moudry
manazer uznale pokyvuje hlavou a hodnoti konkurenceschopnost svého
intelektualniho potencidlu. Infrastruktura je sice predpokladem stabilni a efektivni
vyroby nebo poskytovani sluzeb, avSak bez novych technologii nelze dosahnout
pozadované piesnosti, spolehlivosti a bezpecnosti produkti. Stinnou strankou
modernich technologii ovSem je, Ze jsou pomérné snadno dostupné a navic je lze
pfemistit do jiné zemé&, dokonce 1 na jiny kontinent, za G€elem ziskani levnéjSich
zdroji, do danové pfiznivéjSich oblasti, k dosazeni mistniho socidlniho klidu.

(Petiikova et al. 2010)

Oproti tomu intelektualni kapital jiZ ddvno prekonal hranice zemi a kontinentl. Bez
né¢j nemohou vznikat inovované vyrobky, dokonalé podnikové procesy ani
realizované obchodni pfileZitosti. Bez intelektudlniho kapitalu nelze zamitit do tzv.
modrého oceanu. Strategie modrého oceanu popisuje prostor na trhu, ktery jesté neni
znamy. To znamend, Ze podnik se odliSuje od konkurence a nezaméfuje se na
konkurenci. Namisto toho, by se podnik vystavil nelitostnému boji v rudém oceédnu.
Do strategie rudého oceanu spada napf. trzni konfrontace, boj o umisténi v regalech,
cenova valka a pretahovani o zdkaznika. Rizikem intelektudlniho potencialu je
stagnace, podcenéni rozvoje, nedostateCnd péce o talenty a nevyuziti znalosti

vlastnich zaméstnanct. (Pettikova et al. 2010)
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4.1 Intelektualni kapital

V prvé tadé je nutné si blize pfiblizit, co to vlastné¢ je intelektualni kapital. V
souvislosti s managementem znalosti nebo znalostech obecné, se jednd o jeden ze

zékladnich pojm.

Velké mnozstvi organizaci pracuje s pojmem intelektualni kapitadl. Pokud se v
organizaci fidi znalosti, tak je tfeba pocitat s aktivitami tykajicimi se intelektuélniho
kapitalu a také vénovat pozornost hledani vazeb mezi aktivitami, které se tykaji

intelektualniho kapitalu a znalosti. (Mladkova, 2005a)

., Intelektudlni kapitdl je mnoZinou nehmotnych aktiv, kterymi organizace disponuje
a muze je vyuzit pri uskutecriovani ucelovych zmen svého podnikatelského chovani,
jejichz prostrednictvim dosahuje potiebné implementace svych inovacnich zamerii.
Intelektudlni kapitdl organizace proto predstavuje pouhy potencidlni efekt, ktery az
ve spojent s hmotnymi aktivy vede k pridané hodnoté a zvysené konkurenceschopnosti

organizaci nabizejicich inovacni reseni. “ (Pitra et al. 2015, s. 32)

Hodnotu intelektudlniho kapitadlu organizace, tedy nehmotnych aktiv, 1ze obvykle
odhadnout z vyse rozdilu mezi jeji trzni a ucetni (hodnota hmotnych aktiv) hodnotou.
U nékterych organizaci, predevs§im u firem, které se zabyvaji tvorbou programového
vybaveni pro prosttedky ICT nebo u poradenskych spolecnosti, tvoti intelektualni

kapital vice nez 90 % z jejich trzni hodnoty. (Pitra et al. 2015)
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Obr. 7 — Skladba intelektualniho kapitalu organizace

Odchazi z organizace kaidy le piedstavovan hodnotou vztah,
den po skonéeni pracovni které si pracovnici vytvorili mezi
doby, spolu se zaméstnancl. sebou a se swymi externimi partnery.
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Zdroj: Pitra et al. (2015, s. 33)

Intelektualni kapital organizace, jak je ziejmé ze schématu predstavené¢ho na obr. 7
— Skladba intelektudlniho kapitalu organizace, tvoti tf1 zakladni slozky: lidsky

kapital, organiza¢ni kapital a relacni kapital:

Lidsky kapital je tvofen souborem znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivych
pracovnikd a je vazan na individualitu kazdého z nich. Pti odchodu pracovniki z

organizace s nimi odchézi i jejich lidsky kapital.

Organizacni kapital tvofi formalizovana nehmotna aktiva, ktera jsou predstavovana
ucelovym provazanim obsahu baze dat a baze znalosti organizace. Predstavuje slozku
intelektualniho kapitalu, kterd v organizaci zistava i po odchodu téch pracovnikd,

ktefi se zaslouZili o jeji vytvofeni.

Relaéni kapital pfedstavuje soubor vztaht, které si pracovnici organizace vytvofili
s partnery uvnitf organizace i s partnery piisobicimi mimo organizaci. Po odchodu
pracovniki ziistava v organizaci pouze formalizovana slozka rela¢niho kapitalu,
zatimco tacitni slozka opousti organizaci spolu s osobami, které tyto znalosti m¢ly.

(Pitra et al. 2015)
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V organizacich je Casto problém s tim, ze jednotlivé slozky intelektudlniho kapitalu
jsou fizeny oddélen¢ a neexistuji mezi nimi vazby. Tento problém casto vznikd v
dasledku organizacniho oddéleni odpovédnych utvarii a nedostatecné komunikace
mezi nimi. Tyto problémy je vyhodné feSit na organiza¢ni Urovni nadfizené témto
utvarim, které jsou zodpovédné za jednotlivé slozky intelektualniho kapitdlu. Za
koordinaci rozvoje a vyuziti intelektualniho kapitalu mtize byt odpovédna osoba na
urovni top managementu, kterd ma na starosti management znalosti. Nicméng¢, je

tteba si uvédomit, ze komunikaci a spolupraci nelze natidit. (Mladkova, 2005a)

4.2 Zavadéni managementu znalosti

Kromé samotnych znalosti je dalezité také ideédlni prostfedi. V ndsledujici Casti
budou popsany konkrétni pouzivané nastroje a poznatky dvou vedoucich odbornikii
pracujicich ve spolecnosti British Petroleum (BP), ktefi se zabyvaji touto
problematikou. Popis jednotlivych postupti je zamétfen na firmu BP, ale principy by

byly totozné u kterékoliv jiné podobné organizace.

Odstranéni bariér sdileni informaci

Technologicka bariéra

Technologicka bariéra muize zahrnovat napiiklad problém, kdyz dva kolegové
nepouzivaji stejny software, nebo ma jeden z nich nové;jsi verzi softwaru a dokument
mu nejde oteviit. Mize se jednat i o drobnost, jako kdyZ jeden z kolegt $patné zada

e-mailovou adresu a dokument druhému kolegovi viibec nedojde.
Bariéra organizace prace

I v ramci jedné kancelafe miiZze dojit k problému, Ze zaméstnanec bude mit problém
sdilet informace nebo znalosti, které by mohly byt uZite¢né pro jiné oddéleni, protoze
se pIn¢ soustfed’'ujeme na ukoly, které¢ ma oddéleni dokoncit do stanoveného terminu.
Ukoly, které maji pracovnici piidéleny, je kolikrat stavi do piimého soutézeni s

ostatnimi utvary podniku.
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Bariéra lidského chovani

Jednoduse feceno, lidé by si mezi sebou méli pomahat a neméli by se bat pozadat o
pomoc nékoho z kolegli. Samoziejmé, pokud by néktery z méné zkusenych kolegti
prisel za nékym zkusenéjSim pro radu, mél by se zkuSenéjsi kolega maximalné snazit,

aby si na n¢j nasel Cas.

S kazdou ze zminénych bariér se Ize vyporadat samostatné, pokud ale bude
organizace schopnd odstranit vSechny tfi dohromady, urcité tim zajisti vytvoreni

piiznivého prostiedi pro sdileni znalosti. (Collison & Parcel, 2005)
Spole¢né operacni prostredi

V nasledujici ¢asti jsou popsany piinosy spole¢ného operac¢niho prostiedi. Dillezita
myslenka spole¢ného operacniho prostredi je takova, ze spole¢ny je dulezitéjsi, nez
nejnove;si.

Vsichni jsou pfipojeni, z ¢ehoz vyplyva, Ze mohou efektivné sdilet dokumenty a
informace po celém svéte, jelikoz vSichni maji stejny standardni software, hardware
a konvence pro nazvy. Pfipojit se do podnikové sit¢ mohou z kterékoliv pobocky BP
na svété. Tim padem maji pristup ke své elektronické posté, osobnim i sdilenym
dokumentiim. VSichni se mohou samoziejmé& piipojovat i z domu nebo napiiklad z
letiSte, ¢i z hotelového pokoje. Pripojit se tedy mohou prakticky odkudkoliv, kde se
praveé nachazi.

Je nutné, aby se zamé&stnanci BP vzdali urcité miry nezavislosti, aby mohli vyuzivat
uvedenych vyhod. Maji podobny hardware, stejny software a také stejnou verzi
tohoto softwaru. Z tohoto diivodu nelze ptechazet na novéjsi verze tak, jak si kazdy

zaméstnanec usmysli. (Collison & Parcel, 2005)
Procesy pro sdileni znalosti

Efektivni sprava know-how a znalosti je kli€ovou podminkou pro dosaZeni
soucasnych hospodaiskych vysledkli a pro budouci uspéch spolecnosti. Klicem k
uspéchu pii budovani efektivniho managementu znalosti je zpiisob, jakym jsou lidé
organizovani, a také zavedené¢ modely chovani. ZkuSenosti ukazaly, Ze organizace
zalozena na seskupeni samostatnych obchodnich jednotek je sice velmi UspéSna z
hlediska dosahovani finan¢nich vysledkd, ale neni ideélni z hlediska ptenosu know-

how v ramci spolecnosti. Z tohoto diivodu byla v BP zavedena tada tzv. peer procest,
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coz jsou procesy mezi pracovniky organizace s podobnym zafazenim. Nasledujici

¢ast je vénovana konkrétnim ptikladiim téchto procesi.
Peer skupiny

Jedna se o sdileni znalosti mezi jednotlivymi manazery oddéleni, ohledn¢ portfolia a
piifazovani zdroju.
Peer kontrolni schiize

Na téchto schiizkdch jsou jednotlivé obchodni aktivity a projekty posuzovany
zkuSenymi odborniky a vedoucimi pracovniky, ktefi jiz v minulosti Uspé$né

realizovali podobné aktivity nebo projekty.
Peer asistence

Tento proces umoziuje zkuSenéjSim kolegiim poskytnou své znalosti ostatnim
¢lentim tymu. Cilem je zajistit, aby se spravné znalosti dostaly ve spravnou dobu na

spravné misto. (Collison & Parcel, 2005)
Spravné chovani

Zameéstnanci jsou Casto vedeni k tomu, aby si své problémy vyfesili sami, pokud je
to mozné. Casto je brano jako vyzva, kdyz dostanou za kol vyiesit problém, se
kterym se doposud nesetkali. Zaroven je ¢asto povazovano za znamku slabosti, kdyz
si v této situaci feknou o radu nebo pomoc. Nicméné je obdivuhodné, jak jsou lidé
ochotni obé&tovat sviij &as, pokud jsou pozadani o radu. Zadatel ziska takovou
podporu, ze ve vétsSing piipadi dokdze dany ukol splnit mnohem Iépe, nez kdyby si

o radu nefekl a snazil se ho zvladnout sam. (Collison & Parcel, 2005)
Sdileni znalosti a aktivni naslouchani

At sdilime znalosti s n€kym, koho zndme, nebo s neznamou osobou, vzdy je lepsi
pouzivat metodu aktivniho naslouchani. Podle definice aktivni naslouchani znamena,
ze Clovek vénuje Cas tomu, aby pochopil, co ten druhy mé na mysli, a poté jeho nazor
zopakuje vlastnimi slovy, coz jednak zkontroluje, zda ho spravné pochopil, a jednak
mu poskytne nastupni miistek pro vysloveni svého stanoviska - zda s nim souhlasi a

proc.
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ZkuSenosti spolecnosti BP ukazuji, Ze nejlepsi vedouci schopnosti prokazuji ti lidé,
kteti dokazou aktivné naslouchat, oveéfovat si, zda véci spravné pochopili a uznat, ze

se od svych kolegii néco naucili. (Collison & Parcel, 2005)

VznasSeni a prijimani namitek

Jedna se o model lidského chovani, ktery je pii sdileni znalosti velmi dilezity.
Zpochybiovani nécich domnének nebo pevnych presvédceni vyzaduje urcité usili,

stejné jako pfijimani takovych ndmitek. (Collison & Parcel, 2005)

4.3 Pristupy k implementaci managementu znalosti

4

Ptistupy k implementaci managementu znalosti jsou alternativni. Néasledujici Cast je
zaméfena na to, jak zacit se zavadénim managementu znalosti a ndsledn¢ obsahuje

rizné zpusoby, kterymi se miizou lidé inspirovat pfi zavddéni daného managementu.

4.3.1 Jak zacit s managementem znalosti

JelikozZ se bakalatska prace zabyva managementem znalosti a jeho implementaci do

vvvvvv

proces implementace managementu znalosti do libovolného podniku nebo firmy.

V uvodu si musi kazdd organizace, kterd se zajimd o management znalosti,
samoziejmé uvédomit, co tento typ managementu obnasi. Velké mnozstvi firem se
totiz potyka s myslenkou, Ze management znalosti je pouze dal$i vymysl, za ktery by
meély obétovat své finan¢ni prostfedky. AvSak nasledné divody tuto myslenku

vyvraceji.

Management znalosti je zaloZen na Kontinudlnim udeni, coZ znamend, Ze
jednotlivei neustdle ziskdvaji nové znalosti a zkuSenosti po cely Zivot. Z toho
vyplyva, Ze organizace se nemohou vyvijet bez kontinudlniho uceni, nebot’ by to

znamenalo pouZivat neustéle tutéz strategii.

Druhy dilezity diivod je ten, Ze management znalosti vychazi z praxe a tizce souvisi
s praktickymi ¢innostmi. To znamena4, Ze se nejednd pouze o hypotetické domnénky,

které by nasledné nebylo mozné vyuzit v praxi.

Jedna se o praci s lidmi, jelikoZ jsou znalosti uloZzeny v hlavach jednotlivct. Z toho

vyplyvé, Ze management znalosti neni zavisly na technologiich. Samoziejmé,
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technologie mohou pfi praci se znalostmi pomoci, ale primarné je tento typ

managementu stavén na pracovnicich samotnych.

Poslednim dtlezitym divodem je to, Ze management znalosti je v souladu s
vyvojem pozadavkii na usporadani a Fizeni organizaci. Pyramidalni organiza¢ni
struktury, které jsou charakteristické velkym mnozstvim organizacnich trovni, jsou
k tuspéchu predevsim tymova prace, z Cehoz plyne, Ze znalosti jsou v téchto

strukturach naprosto zdsadnim prvkem. (Mladkova, 2004)

Nasledujici segment obsahuje uryvek z knihy: Collison & Parcel — Knowledge

management, kde je zaCatek s managementem znalosti pfirovnan ke skladani puzzle.

,,Jak postupujete pri skladani puzzle? Ja normalné zacinam tak, Ze najdu ctyri rohové
dilky a krajové dilky (ty s jednou rovnou stranou), tyto dilky spojim, aby vytvorily
ramec obrazku, a od kraje pak postupuji smérem do stiredu. Moje sestra zase

postupuje tak, ze si nejdiiv vytridi dilky zhruba stejnych barev.

,,Skladali jste nékdy puzzle tak, Ze byste si sedli a divali se na predlohu a na jednotlivé
dilky tak dlouho, dokud byste neprisli na to, jak v§echny do sebe zapadaji? Pochybuji.
Na to, abyste mohli vSechny dilky v hlavé ,,srovnat“ najedou, jich je prilis mnoho. A
presné tak je to i s managementem znalosti. “ (Collison & Parcel, 2005, s. 55)

Z tohoto Uryvku je patrné, Ze neexistuje pouze jedna spravnad metoda, jak zacit s
krokem v celém procesu je prosté a jednoduse zacit. Velmi dilezitd véc je také to, Ze
mnoho firem nevi, co pfesné pojem management znalosti znamena. Firmy se sice
zamé&fuji na své podnikani, ale je velmi uzitecné sledovat a studovat, jak si s
podobnymi problémy poradili jiz dfive jini.

Dilezité¢ je spravné si rozvrhnout jednotlivé kroky vedouci k implementaci
managementu znalosti. V knize Collison & Parcel — Knowledge management jsou
uvedeny piiklady téchto krokt, které jsou prezentovany tak, aby byly srozumitelné i
pro Ctendfe, ktefi se neorientuji v této problematice. Samoziejmée se mohou lisit podle
konkrétni situace, jak bylo piedstaveno v predchozi ukdzce s porovnanim sestavovani

puzzle.
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Zacnéte tim, co je kli¢ové pro vase podnikani

Ve firm¢ na to vymysleli vystizny slogan: ,,Ud¢lejte si Cas uSettit ¢as.” Tento slogan
znamena, ze pokud firma néfemu ,,obétuje’ Cas okamzité, nejlépe na aplném zacatku
celé operace, muze ji to usetfit nékolikanasobné veétsi mnozstvi ¢asu v budoucnu, kdy

uz bude dana operace rozb€hla. Tim se firma vyhne mrtvému bodu a usetii si Cas.
Udélejte néco jednoduchého

Podnikani neni zalozeno na =ziskavani sebelepSich teoretickych poznatkd.
Nejdilezitéjsi je prosté zacit. Idealn¢ s nécim jednodussim, protoze neni potieba
kolem managementu znalosti vytvaret zbyte¢né nejasnosti. (Collison & Parcel, 2005)

Zrevidujte, co se udélalo a stanovte dalSi krok

Je nutné, aby soucasti feSeni jednotlivych projekti byly také tymové schiizky a
meetingy. Je prekvapivé, kolik se v nich mize odhalit jen diky polozeni otdzek
Cleniim tymu. Tyto dotazy mohou vyvolat dalsi debaty, pti kterych Casto zacnou
voln¢ proudit znalosti, které dosud nebyly zaznamendny (implicitni znalosti).

(Collison & Parcel, 2005)
Shrnuti

Klicem k spéchu je udrzovat systém jednoduchy, stru¢ny a efektivni. Neni nezbytné
nutné, aby tymové schiizky trvaly déle nez 15 minut, jelikoz po del$i dobé
zaméstnanci ztraceji pozornost a schiizka tim ztraci svou efektivnost. Stejn€ by tomu
mélo byt i u tydennich shrnuti, které by také neméli byt zbyte¢né dlouhé a obsahovat

pouze nezbytné informace. (Collison & Parcel, 2005)

4.3.2 Pétifazovy zpusob zavadéni

Nasledné faze byly ovefeny v praxi u riiznych organizaci, které zavadeji management
znalosti. Nejedna se o pouhy teoreticky koncept, ale o koncept ovéfeny v praxi. V
redlném Zivoté se jednotlivé faze prolinaji. Je mozné, Ze rizné Casti organizace se
nachdazeji v riznych fazich a z toho divodu je nutné byt opatrny, aby se organizace
nesnazila pfeskocit nékterou z fazi nebo urychlit vyvoj neptirozenymi prostiedky.

(Mladkova, 2005a)
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Obr. 8 — Faze Gispésné implementace managementu znalosti
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Zdroj: Mladkova (2005a, s. 146)
Faze 1 - Zacatek

Zahajovacim tkolem faze 1 je definovat, co je znalost a stanovit hlavni zasady
managementu znalosti zptisobem, ktery pracovnici pochopi. Je nutné vysvétlit, pro¢
se organizace rozhodla fidit znalosti a jaké pfinosy od toho ocekava. Vysvétleni na
obecné urovni nestaci, vyhody managementu znalosti je nutné demonstrovat na
realnych problémech, se kterymi se potykaji lidé v praxi. Zaméstnanci si diky tomu
dokazi realistiCtéji predstavit, jaké pro né miize management znalosti piedstavovat
vyhody.

Faze 2 - Poznavani a experimenty

Cilem druhé faze je jeSt¢ vice konkretizovat, jak by mohl management znalosti
fungovat v organizaci, a vyzkouset si to pomoci pilotnich projektli v praxi. Prvnim
krokem je formulovat strategii tohoto managementu. Je potifeba, aby strategie
managementu znalosti vychdzela ze strategie organizace a také musi byt v souladu

se zpusobem prace a podnikani konkrétni organizace.

Organizace, které se dostanou do faze 2, se mohou potykat s tim, ze nemaji jasné
definovanou strategii. Nejasnosti ohledné strategie mohou mit tii pfi¢iny: bud’

v

organizace strategii skuteCn¢ nema a je nejvysSSi Cas se ji zalit zabyvat, nebo
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pracovnici, ktefi vytvareji znalostni strategii, tuto strategii neznaji a méli by se prave
oni zamyslet. Tretim divodem muiize byt nefunkcénost strategie, jako naptiklad v
piipadé, kdy organizace ma strategii, ale je nedostatecné kvalitni nebo se ji nikdo
nefidi.

Faze 3 — Pilotni projekty a implementace iniciativ managementu znalosti

Organizace, které se nachazeji ve tieti fazi, jiz skutecné tidi znalosti. Behem této faze
by se méla hodnota znalosti a jejich fizeni pro organizaci prokazat pomoci pilotnich
projektii. Organizace by se z té€chto projektii méla poucit, identifikovat chyby a to, co
se povedlo, vytvotit zakladni metodu managementu znalosti a poté se rozhodnout,

jak bude postupovat dal.

Féze 3 je vhodna k tomu, aby organizace zmapovala své znalosti. Mnohé organizace
se vSak dopoustéji velké chyby, protoze mapuji své znalosti na zaklad¢ informaci o
zaméstnancich. Ne vzdy jsou tyto informace pravdivé, Casto jsou zastaralé,
nepravdivé nebo neuplné. Informace o neformalnich komunitach a jejich ¢lenech
jsou zcela opomijeny. Tomuto riziku se lze vyhnout tak, ze namisto plosného
mapovani se bude organizace vénovat prioritné¢ oblastem, kde funguji funkéni
metoda ovSem nemusi byt vhodna pro struktury, které tidi shora dolt.

Faze 4 — RozSifovani a podpora managementu znalosti v organizaci

Mezi hlavni tkoly této faze patii jasna artikulace znalostni strategie a jeji rozsifeni
na celou organizaci. Kromé strategie je potieba si také rozpracovat kazdodenni
taktiky. Organizace, které se dostaly az sem, vytvateji technické nastroje znalostni

infrastrukturu a trhu znalosti.

Rozsifovani managementu znalosti na celou organizaci mtize ptsobit urcité problémy
velkym organizacim a organizacim, které podnikaji globalné. Jednotlivé casti
organizace totiZ nemivaji jednotny IS/IT a mohou mit riznou kulturu a zpisob
komunikace, jiny jazyk a odliSny pfistup k tacitnim znalostem. Tyto problémy lze do
urc¢ité miry prekonat pomoci komunikace, naptiklad pravidelnymi schtizkami skupin
a komunit, prezentacemi a diskuzemi. MlzZe se také uspotadat celoorganizaéni trh
znalosti, ktery lidem umoZzni se navz4jem poznat a diskutovat o svych zkusenostech
a problémech. V tomto kontextu je nutné zajistit, aby pracovnici opravdu cetli
brozury a letaky.
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Faze 5 — Institucionalizace managementu znalosti

K institucionalizaci managementu znalosti dochazi v okamziku, kdy se prace se
znalostmi stava ptirozenou soucasti kazdodennich aktivit pracovnikli a zacina byt
integrovana do podnikéani a podnikatelského modelu organizace. Aktivity v oblasti
znalosti jsou tak dileZité, e organizace na né vyélefiuje specidlni rozpocet. Casto
dochazi ke zméndm organizacni struktury organizace, aby vice vyhovovala
pozadavkiim managementu znalosti. Zaroven vznikd odpovidajici systém

odménovani a motivace.

Tim ale prace nekonci, nebot’ jak se méni vSechno ostatni, méni se i organizace fizena
pomoci znalosti. Je tedy tieba monitorovat a analyzovat jeji vyvoj a provadeét

ptipadné korekce. (Mladkova, 2005a)

4.3.3 Modely implementace

Kromé¢ ,klasického* zplsobu implementace lze také vyuzit jinych zpisobi, tzv.
modeldi. V organizaci existuji dva zakladni modely managementu znalosti, které
predstavuji dva krajni body kontinua transferu znalosti ve vnitinim prostfedi

organizace.

Model transferu Fizeného vstupnimi pozadavky na podnikatelské kompetence,
ktery umoziuje efektivni vyuZiti znalosti, které jsou jiZ znamé, k tomu, aby byly
posileny a rozSifeny profesni kompetence pracovnikl, nezbytnych k ucelnému

vyuziti nové technologie. (Pitra et al. 2015)

,,Je zaméren na upeviiovani souladu stavu intelektudalniho kapitdalu organizace s
pozadavky na fungovani internich procesu pri reakci organizace na aktualni vyvoj v
jejim okoli. Jeho uplatnéni je efektivni v prostredi jednoduché zpétné vazby.
Pozornost se zaméruje na uplatneni metod ,,nejlepsi praxe“, na vycvik pracovnikii,
na podporu socialniho klimatu podporujiciho zvysovani kvality, na intenzitu interni

spoluprace a na autonomii rozvojovych iniciativ. “ (Pitra et al. 2015, s. 74)
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Obr. 9 — Model transferu znalosti fizeného vstupnimi pozadavky
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Zdroj: Pitra et al. (2015, s. 75)

Model transferu rizeného potiebou novych kompetenci podnécuje generovani
novych znalosti pracovniky organizace, ktefi musi zajistit soulad nabizenych vystupi
organizace s o¢ekavanimi zdkaznikli vzhledem k hodnoté¢ spolecenského prospéchu,

ktery pofizenim téchto vystupt ziskaji.

Zaméftuje se na pripravenost intelektudlniho kapitalu organizace na provedeni zmén
v jejim podnikatelském chovani. Tyto zmény jsou reakci na ocekdvané zmény stavu
jejiho okoli. Jeho uplatnéni je dominantni v prostfedi dvojité zpétné vazby. (Pitra et
al. 2015)
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Obr. 10 — Model transferu znalosti fizeného potfebou novych kompetenci
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Zdroj: Pitra et al. (2015, s. 76)

4.4 Hrozby pii implementaci managementu znalosti

Existuje mnoho kritickych faktort, které mohou ohrozit Gspé$nost pii implementaci
management znalosti. Jako piiklady lze uvést: angaZovanost a divéryhodnost
manazerl, motivace a schopnost inspirovat, konzistentni strategie a vize, vhodny

zpuisob prace s odporem a predevsim efektivni komunikace.

Zavadéni managementu znalosti do organizace muze byt ohrozeno mnoha
pfekazkami a obtiZzemi. Jako ptiklady lze uvést: vnitropodnikové politikafeni,
nedostatek podpory ze strany manazerd, nedostatek zdrojii, konkurencni tlak na
zameéstnance (v prostiedi vnitropodnikové konkurence znamenaji znalosti moc a
pracovnici a utvary nemaji zajem o spolupraci), negativni vztah pracovnikll ke
zménam, Spatné pochopeni pojmu znalost a vyznamu znalosti pro firmu, $patné

formulovanou podnikovou strategii atd. (Mladkova, 2004)

S témito prekazkami a kritickymi faktory se lidé setkavaji téméf denné, a proto je
nutné je postupné prekonavat, aby zavadéni managementu znalosti do organizace
nebylo ohrozeno. Pfi implementaci managementu znalosti je samoziejmé nutné
pracovat s tacitnimi znalostmi. Nésledujici faktory ovliviiuji tuto schopnost a je tieba

jim také vénovat patfiénou pozornost.
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Osobnost pracovnika

I pfes to, Ze jsou osobnostni rysy ¢asto povazovany za hlavni determinanty chovani
cloveéka, v praxi je nutné byt opatrny a nezapomenout, Zze chovani je ovliviiovano i
jinymi faktory, naptiklad situaci. Z hlediska sdileni znalosti, zejména tacitnich, je
osobnost pracovnikii velmi dilezitd. Tacitni znalosti jsou spojeny s osobnosti

jednotlivce a vlastnik téchto znalosti jim davéa smysl a vyznam.
Mentalni modely

Tyto modely jsou hlavnim diivodem, proc lidé odmitaji piijmout nové myslenky,
meénit se a adaptovat, a také ovliviiuji nasi schopnost spolupracovat a ucit se. Jedna
se o nedilnou soucast tacitnich znalosti. Mentalni modely piedurcuji, zda lidé dokazi

vytvaret nové tacitni znalosti nebo zda dokézi sdilet tacitni znalosti nékoho jiného.
Kodovani

Jedn4 se o proces, ktery ovlivni, zda ¢lovék povazuje soubor dat (zpravu) za
informaci a zda bude schopen z této informace vytvofit znalost. Lidé prakticky trojim
zpuisobem pfijimaji zpravy a na jejich zaklade€ vytvaieji informace a znalosti (uci se)
- vizualng, poslechem nebo pomoci aktivity. Clovék pravdépodobné nebude zcela
vyhranény, ale intuitivné v riznych situacich pouziva urcitou kombinaci téchto tii
zpusobu. Pokud je vSak z néjakého ditvodu nebo z neznalosti nucen ke zptisobu, ktery
je pro n¢j nepfirozeny, vyrazné je tim omezovana jeho Sance néco se naucit nebo
pochopit, tedy pfijmout zpravu, na jejimz zaklad€ vytvoii informaci a znalost.
Pozornost

Pro uspéSné fizeni znalosti je nezbytné ziskat pozornost spolupracovniki a
podiizenych. Bez jejich dobrovolné pozornosti neni mozné dosahnout cile. Deficit
pozornosti v ramci znalostni spolecnosti vede k tomu, Ze pracovnici 1 manaZzefi, ktefi

nedokaZzou ziskat potfebnou pozornost, musi pracovat déle. Tento jev je zplisoben

specifickym charakterem pozornosti. (Mladkova, 2005b)
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5. Prakticka cast

Cilem praktické ¢asti bude analyza jednoho konkrétniho podniku a jeho pracovnich
pozic. Analyza pracovnich pozic by méla odhalit, na jaké pozici by firma méla
zapracovat z hlediska Sifeni znalosti, nebot’ je dtlezité zjistit, ktefi pracovnici
vyuzivaji spise tacitni a ktefi spiSe explicitni znalosti.

Dalsi ¢ast bude zamétena na komunikaci s vedenim firmy a jednim konkrétnim
zaméstnancem. Z této komunikace by mély vyplynout pfipadné nedostatky v podobé
komunikace mezi zaméstnanci a Sifeni znalosti. Po nalezeni konkrétnich nedostatkli
bude nésledovat navrh feseni, které by mohlo situaci ve firm¢ zlep$it a pomoci ji jak
v oblasti $ifeni znalosti, tak financné. K vyieseni téchto nedostatkli budou aplikovany
metody managementu znalosti, jejichz implementaci by se nedostatky mohly
eliminovat. Zavér praktické ¢asti bude obsahovat celkové zhodnoceni vSech variant
feSenti.

Veskeré informace ohledn€ jednotlivych pracovnich pozic, plati zaméstnanci,
aktualniho stavu managementu nebo kurzi ve firmé jsou Cerpadny z osobnich

rozhovort s jednatelem firmy a jednim ze zaméstnancti podniku.

5.1 Charakteristika zvolené¢ho podniku

Obr. 11 — Logo CN Cargo

cn,,ca rgo Vas partner v logistice

Zdroj: webové stranky CN Cargo (n.d.)

Pro praktickou ¢ast bakalarské prace byla zvolena logistickd firma CN Cargo spol.
s.1.0, ktera sidli ve mést¢ Vodnany. CN Cargo spol. s.r.o puasobi v odvétvi logistiky
a zabyva se predev§im mezinirodni 1 vnitrostatni dopravou. Mimo to se zaméfuje
také na skladovani, prodej pohonnych hmot (PHM) a mazadel nebo také zasilatelstvi

a spedi¢ni ¢innost.

Firma byla zaloZena roku 1996, tehdy byla zaloZzena Radkem Cinddrem a Miloslavem

Neuzilem, kteti jsou ve vedeni dodnes. Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi ¢asti, kromé
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hlavniho zaméfeni, coz je mezinarodni a vnitrostatni doprava, tak poskytuje 1 jiné
sluzby, mezi které patii skladovani materidlu, prodej PHM nebo zasilatelstvi a
spedice. Firma, dle evropské definice mikropodnika a malych a stfednich podniki
(MSP)!, spada do kategorie stfedné velkych podnikil, nebot’ zaméstnava celkem 65
zaméstnanct, z nichz je celkem 55 fidi¢t. Neodmyslitelnou soucasti je také vozovy
park firmy, ktery obsahuje celkem 40 automobild, konkrétné 3 soupravy, 4 mrazici
vozy, 4 klasické ndvésy a 29 tzv. low-deckd, coz je plachtovy naves, ktery ma vysku
3m a pouziva se vétSinou pro automobilovy primysl. Co se tyce pfepravovanych
produktl, tak bylo obtizné vybrat pouze jeden konkrétni hlavni produkt, jelikoz

seznam zboZi je opravdu rozmanity.

Obr. 12 — Areél CN Cargo

Zdroj: webové stranky CN Cargo (n.d.)

! St¥edni podniky jsou definovéany jako podniky, které zaméstnavaji 50 az 250 osob a maji bud’ ro¢ni
obrat, ktery neptesahuje 50 miliontt EUR, nebo bilan¢ni sumu ro¢ni rozvahy nepfesahujici 43 miliont
EUR.
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5.2 Soucasny stav managementu

Management firmy funguje na principu jednoduchého rozdéleni prace. O chod firmy
se staraji jeji dva majitelé, tedy Radek Cinadr a Miloslav Neuzil. Kazdy z nich ma na
starosti jiné firemni odvétvi. Radek Cinadr se stard o obchodni ¢ast firmy, to
znamena, ze zodpovidd za dal$i 3 dispecery (on je 4. dispecer) a 2 disponenty.
Dispecefi zajist'uji préaci pro vlastni fidice, zatimco disponenti se staraji o fidice cizich
firem.

Miloslav Neuzil ma na starosti technickou cast, coz znamena, Ze zodpovida za
jednoho technika a dva pracovniky v dilné, kteti jsou zaroven skladniky. Tato Cast se

tyka feSeni zptsobilosti a oprav automobill a pohybu materialu ve skladu.

Po rozhovoru s jednim z majiteld firmy byly identifikovany oblasti, kde vedeni
spole¢nosti vidi prostor pro zlepSeni nebo na kterych by se urcité dalo zapracovat.
Bariérou zavadéni novych opatieni ve firmé je pfistup zaméstnancli. Problémem
firmy je nedostatek zaméstnanci, z toho mnohdy vyplyva i vice tolerantni pfistup,
kterym se musi vedeni firmy prezentovat. V dalSich podkapitolach budou jednotlivé

casti, které byly s majitelem identifikovany.
5.3 Rozbor pozic ve firmé

Nasledujici kapitola bude zaméfena na rozbor vybranych pracovnich pozic. Je tim
mysleno, zda se na dané pozici jednd o vyuZivani explicitnich znalosti, nebo se dana
pozice opira spiSe o znalosti tacitni. ZjednoduSen¢ feceno se jedna o problematiku,
kdy s odchodem zaméstnance z podniku, odejde 1 dana znalost, nebo zda je na danou
pozici vystaven konkrétni navod, jak na ni fungovat. Soucasti kazdého daného
rozboru, je také feSeni situace v ptipad€, Ze dand pozice je velmi silné vazéna na

tacitni znalosti, které samoziejmé vyplyvaji ze znalosti daného pracovnika.
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Ridi¢

Ve firme v soucasné dobé pracuje celkem 55 fidi¢ti. Na prvni pohled by se tedy mohlo
zdat, ze o zaméstnance na danou pozici neni ve firm¢ nouze, ovSem i pres relativné
velky pocet se CN Cargo potyka s nedostatkem fidic¢ti. Oproti pfedchozim pozicim
se fidi¢i mohou opfit o celkem jasné dany ,,navod®, jak svou préaci vykondvat.
Samoziejmé& 1 zde se objevuji znalosti tacitni, ale primdrné se zde pracuje s

explicitnimi znalostmi.

v ove

I na této pozici je samoziejmé dulezité¢ predavani znalosti. ZkuSen¢jsi fidi¢i mohou
svymi zkuSenostmi obohacovat nov¢ pfichozi nebo méné zkusené tidice, ¢imz je
napiiklad mohou pfipravit na nékteré méné predvidatelné situace. Sifeni znalosti
mezi zaméstnanci miize v tomto piipade probihat pomoci, jiz zminénych, sdilenych

platforem, nebot’ jsou fidi¢i neustéle na cestach.
Dispecer

U logistické firmy se samoziejmé jedna o jednu ze stéZejnich pracovnich pozic.
Dispecer je pracovnik, ktery zodpovida za zajisténi dispecinku (= forma ustfedniho
operativniho fizeni a organizace slozitéj$itho technologického celku) pro rtzné
pobocky a zdkazniky. Déle také zodpovida za distribuci zbozi a vede piesnou
evidenci. Planuje a tiskne pfikazy, rozdé€luje ndklady pro rozvoz a planuje
nejvhodné;jsi trasy. Musi komunikovat jak s vlastnimi fidici, tak s externimi dopravci.
Zodpovida za efektivni vytiZzeni a koordinaci pohybu vSech vozidel. Musi byt
schopen okamzit¢ fesit i nestandardni situace.

Dispecer funguje viici fidicim také jako kontrolni pracovnik, tzn. Ze kontroluje praci
samotnych tidicl a stav vozidel. Pokud zjisti nedostatky, musi je umét okamzité
vyfresit.

Ve firmé CN Cargo je samoziejmé dany plan, jakou by mél dispecer mit napln prace.
Tento plan je ovSem velmi obecny a velkou roli zde hraji znalosti. Velkou roli zde
hraji tacitni znalosti. ZkuSen¢j$i dispecer si samoziejmée prosel vétSim mnozstvim
krizovych a nepredvidatelnych situaci. Tyto zkuSenosti jsou pro budouci vykon prace

velmi diilezité a nelze je ziskat pouze na teoretické urovni.

Siteni znalosti mezi spolupracovniky (dispecery) na této pozici je tedy velmi ditlezité,
nebot’ zkuSenéjsi zaméstnanci mohou tém méné zkusenym predavat rizné informace,

at’ uz o krizovych nebo 1 o obecnéjSich situacich. Dulezita je tedy komunikace na
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pracovisti. Je nutno fici, ze kvalitni dispecer tedy oplyva prevazné tacitnimi

znalostmi a pii jeho odchodu z firmy, s nim tedy ,,odejdou* i dané znalosti.

Z tohoto diivodu by méla firma zajistit, aby se o své zkuSenosti dokazal podélit, s co
mozna nejvice kolegy. Kli¢em této situace miize byt naptiklad sdileny disk, kam by
mohl nahravat n¢které své poznatky z krizov¢jSich situaci a ptipadné by tam mohli i
méné zkuSeni kolegové klast dotazy, ohledné nekterého vzniklého problému (pokud

by zrovna nebyla mozné osobni komunikace).
Skolici technik

Dana pozice je velmi specificka, jelikoZz ve firm¢ pracuje pouze jeden pracovnik na
této pozici. Jedna se o technika, jehoz néplni prace je Skoleni fidic¢a (efektivni jizda),
Skoleni ohledné pfepravy nebezpec¢ného zbozi (ADR), do kterého mohou spadat
naptiklad vybusné latky, plyny, hotlavé kapaliny apod. a v neposledni fadé také

pravidelna kontrola automobili.

Opét, ve firmée je postupny navod, jak na dané pozici fungovat, ale i v tomto ptipadé
se jedna o pracovnika, ktery z veétsi ¢asti t€zi z tacitnich znalosti, které nasbiral v
prabéhu let. S jeho odchodem by samoziejmé spolecnost o tyto znalosti pfisla. Jak
Jjiz bylo feceno, ve firmé je pouze jeden pracovnik na této pozici, proto je s Sifenim
jednotlivych znalosti trochu problém, nebot’ je dany zaméstnanec nema komu piedat.
Vedeni firmy tedy bude muset novému technikovi vysvétlovat rizné postupy, jak si
piedstavuje jeho praci apod.

Navrh FeSeni - Fidici

V &asti: 5.4.1 Skoleni ridicii — efektivni jizda, je nastinéno feSeni v podobé sdileného
disku, ktery by mohl, jako vhodny néstroj pro $ifeni znalosti fungovat.

Navrh FeSeni - dispeceri

Stejné jako je tomu u Fidi¢a (Cast: 5.4.1 Skolent Fidicii — efektivni jizda), tak i v tomto
odvétvi by k Sifeni znalosti mohl pomoci sdileny disk. JelikoZ dispecefti jsou ve firmé
pouze 4, bylo by nepravdépodobné, ze by byl disk zahlcen velkym mnozstvim
nepodstatného materialu. (VSeobecné moznosti, které sdileny disk nabizi, jsou
popsany v kapitole: 5.4.1 Skoleni Fidicii — efektivni jizda.)

Jelikoz se jedna o profesi, kde velkou roli hraji pravée tacitni znalosti, je diilezité, aby

co nejvice zkuSenosti a znalosti pochytily méné zkuseni kolegové. Z toho diivodu by
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na disk mohli ptidavat poznatky vSichni ¢tyfi dispecefi. Pfi vzniku a néasledném
vyreSeni nékteré z krizovéjsich a nepredvidatelnych situaci by zkuSenéjsi z dispecert,
ktery danou situaci fesil, mohl nahrat kratky popis toho, jak se v dané situaci chovat
a jak ji co nejlépe predchazet. Méné zkuseni kolegové by naopak mohli klast rizné
dotazy prostfednictvim tohoto disku, nebot’ to pro nékoho muze byt piijemnéjsi
zpusob komunikace nez obycejny rozhovor. Vyhodou je také to, ze ptispévek s
dotazem nebo odpovéd’ mohou dispeceii pridat prakticky odkudkoliv. Na disk Ize
nahravat piispévky v riznych formatech (Word, PDF, Excel, fotky, videa), takze

moznosti, jak sdilet znalosti, je opravdu hodné.

Dtlezitou soucasti je také sprava samotného disku. Jelikoz bude disk ptistupny pouze
pro 4 zaméstnance, nem¢l by s piipadnou revizi souboru byt az takovy problém. I tak
je ale nutné, aby si vedeni firmy zvolilo, kdo za tuto ¢innost bude zodpovédny. V
idealnim ptipadé by to mél byt jeden ze zkuSenéjSich dispecert, ktery lépe rozezna,
které informace jsou relevantni a které nikoliv.

~ ™

Pti zavadéni tohoto zplisobu Sifeni znalosti musime také klast diiraz na idealni

prostiedi, které je popsano v kapitole: 4.2 Zavadeéni managementu znalosti.

V prvé fadé je nutné odstranéni bariér sdileni informaci. Technologicka bariéra by v
tomto piipadé predstavovala rizné drobnosti, jako naptfiklad Spatn¢ zadané
piihlaSovaci udaje. Znamenalo by to, Ze se doty¢ny nebude moci na disk ptihlasit,
coz uz by samoziejme byl problém. Bariéra organizace prace je velmi podstatna pro
dany zplsob Sifeni znalosti, jelikoZ je nutné, aby se zaméstnanci nesoustiedili pouze
na své ukoly a ,nesoutézili“ s ostatnimi, ale aby se zaméfili také na preddvani
dalezitych informaci. Posledni bariéra se tyka lidského chovani. Spolupracovnici by
se nemé&li bat pozadat o pomoc né¢koho z kolegli. A v opacném piipade, pokud by
néktery z méné zkuSenych kolegli pfiSel ke zkuSenéjSimu pro radu, mél by si

zkuSen¢jsi zameéstnanec udélat ¢as a svého spolupracovnika vyslechnout.

Dalsim dtilezitym aspektem je spole¢né operacni prostiedi. V tomto piipad¢ je jasné,
ze vSichni zaméstnanci musi vyuzivat tentyz sdileny disk. Je pochopitelné, ze

nékterému nemusi zvoleny disk vyhovovat, ale v tomto ptipadé se musi zaméstnanci

vvvvvv

nejnovejsi, coZ vystihuje danou situaci.
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U zkusengjsich kolegli je samoziejmée nutné, aby svym méné¢ zkuSenym kolegiim
obétovali Cas, coz je hlavni mysSlenka tohoto zplsobu predavani znalosti.
Komunikace je tedy v tomto sméru velmi podstatnd a je uziteCné se pii sdileni
znalosti zam¢éfit na aktivni naslouchéni. Doty¢ny tak pozna, ze ho jeho kolega
opravdu poslouchd a vnima. Mén¢ zkuseni kolegové by se také neméli bat vznést
pfipadné namitky nebo rtizné poznamky, iniciativa by méla prichazet také z jejich

strany.

Je dilezité, aby tomuto zpiisobu predavani znalosti byli naklonéni vSichni za¢astnéni,
coz znamena vSichni 4 dispecefi.

Navrh FeSeni — Skolici technik

Ideélni teSeni by bylo, kdyby (v ptfipad¢ odchodu) dany pracovnik ve vypovédni
lhiité, mohl predavat nacerpané znalosti novému technikovi, ktery by nastoupil
pozd¢ji na jeho misto. Znamenalo by to ovSem, Ze béhem této doby by byli ve firmée
zaméstnani dva technici, namisto jednoho. Jelikoz by se ale jednalo o
nékolikamésicni zalezitost a je v z4jmu firmy, aby byl jeho nastupce schopny pozd¢ji
samostatné¢ fungovat, mohlo by dané feSeni firm& vyhovovat. V piipadé
bezproblémové komunikace, by ptipadné mohl nové nastupujici technik, v daném
,»skolicim* obdobi, pobirat nizsi plat, ale to je samoziejm¢ uz na vedeni firmy, jak se

rozhodne zachovat.

Je tu ovSem také mozZna situace, Ze dany technik bude dlouhodobé& neptitomen
(nemocenska atd.), v takovém piipad€, vyse uvedené feSeni, tedy neni mozné. Ideéalni
by tedy bylo, aby technik zaznamenaval své tkony, na které by pozdé¢ji mohl jeho
nastupce navazat a inspirovat se. Dana situace je nazorna ukazka toho, jak funguyi
slozky intelektualniho kapitalu. V této situaci se jedna o tzv. lidsky kapital, coz je
soubor znalosti, dovednosti a schopnosti dané¢ho technika, které ovSem pfi jeho
odchodu odejdou z firmy s nim. Vedeni firmy by samoziejmé chtélo, aby se co
nejvice z technikovych znalosti dalo ,,uchovat® a vytvofili tzv. organiza¢ni kapital,

ktery v organizaci zlstane 1 po jeho odchodu.

Jednou z moZnych variant feSeni by urcit€ mohlo byt sepsani ptirucek danym
technikem, kterd by byla psana na miru dané firm¢. Nové ptichozi technik by tedy
mohl Cerpat z danych znalosti a vedeni firmy by se nemuselo bat ptipadného sniZeni

efektivity.
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Bylo by ovSem nutné, aby soucasny technik mél zdjem vénovat svij Cas pro
sepisovani dané¢ho materidlu. V kapitole: 4.2 Zavadeni managementu znalosti je
zduraznéno, ze klicem k uspéchu v odvétvi managementu znalosti je spravné lidské
chovani a pomoc méné zkusenym kolegiim. V tomto piipad¢ je situace jesté lehce
odli$nd v tom, ze soucasny technik by pracovnikiim (ktefi ho v budoucnu nahradi)
predaval znalosti a zkuSenosti formou pfirucky, coz by mohlo byt samoziejmé pro
nékoho ptijemné;jsi, nebot’ je jasné, ze kazdému vyhovuje jiny zptisob komunikace a

piedavani znalosti.

Ve firmach je béznou praxi, Ze se poradaji pravidelné meetingy, kde zaméstnanci
sdileji nazory a spole¢né se snazi dojit k ur¢itému cili. Na podobném principu by to
mohlo fungovat i v této firm¢, ovSem s tim rozdilem, ze technik by dané meetingy
mohl vyuZzivat k sepisovani dileZitych informaci z oboru. Samoziejmé se nemusi
jednat o nikterak dlouhy soupis postupt, nebot’ se pocita s tim, Ze nové piichozi

technik urc¢ité znalosti uz mit bude.

Kli¢em k uspéchu, v tomto zplisobu piedavani znalosti, bude tedy vzdjemna
komunikace mezi vedenim firmy a technikem. Vedeni firmy by to urcité uspoftilo
urcity Cas, ktery by musela obé&tovat pfi Skoleni nového technika a soucasny technik
by se nemusel zdrahat, kdyby na psani m¢l vyhrazeny urcity cas, ktery by firma
obétovala, nebot’ je to hlavné v jejim zajmu, aby byla efektivita co nejvyssi.
Variantou je i psani ve volném case, kdy se lze bavit o riznych finan¢nich bonusech

nebo jinych zplisobech motivace.

5.4 Skoleni a kurzy ve firmé

Jednou z oblasti je oblast vzde€lavani zaméstnancti a rozvoj jejich znalosti. Vedeni
firmy neustéle pracuje na rozvoji svych zaméstnancti, at’ uz se jedna o fidice, nebo
napiiklad o dispecery. Co se dispecert tyce, tak vedeni nabizi kurzy cizich jazykd,

jelikoz ze soucasnych 4 dispecerti pouze 2 ovladaji mimo angliétiny i dalsi cizi jazyk.

Co se tyce fidicl, tak vedeni nabizi takeé Skoleni na tzv. efektivni jizdu, jelikoz firma
ma 4 rizné znacky nakladnich automobili (Scania, Volno, MAN, DAF) a technik,
ktery provadi dané Skoleni, ma za tikol vSechny fidic¢e ve firmé, at’ uz nové ptichozi,
nebo stavajici, poucit o tom, jak by se k jednotlivym automobiliim méli chovat, a to

po vSech strankach.
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Tentyz technik provadi také Skoleni ohledné¢ ADR, coz je pfevoz nebezpecného
nakladu, mize se jednat napt. o vybusné latky, plyny, hotlavé kapaliny apod. Toto
Skoleni je ovSem specifické v tom, ze kazdy pracovnik si jim musi projit kazdych 5
let a jedna se o 3denni kurz. V této praci ho nebudeme nikterak do detaila rozebirat,
nebot’ jak jiz bylo zminéno, jednd se o povinné $koleni a neni tam tedy tim padem

problém se Spatnou dochazkou zaméstnanci.

Zprvu se mize zdat, ze dané kurzy jsou zajimavé a mezi zaméstnanci o n¢ bude
zajem, ovSem realita je jind. Zhruba 70% tidich se kurzl viibec neti¢astni (s vyjimkou
Skoleni ADR, které je povinné). Pozitivni mize byt alespon to, ze zaméstnanci, ktefi

se Skoleni ucastni jsou s nim spokojeni a je u nich vidét zlepseni.
5.4.1 Skoleni Fidi¢t — efektivni jizda
Popis daného kurzu

Na tvod je dllezité ptiblizit, co si vlastné¢ pod kurzem na tzv. ,efektivni jizdu*
predstavit. Jedna se o Skoleni, ve kterém se tidi¢i uci, jak nejlépe fidit firemni
automobily, aby spotieba paliva u jejich vozu nebyla zbyte¢n¢ vysoka a tim padem
zaméstnavateli uSetfili néjaké finance za PHM. Timto Skolenim tidi¢i prochézeji pti
vymeéné vozidel, kterd probihd v hlavnim aredlu firmy. Nejednd se tedy o
volnogasové kurzy, nebot je podstupuji v b&zné pracovni dobé. Skoleni je
oznacovano jako dobrovolné (ackoliv je samoziejmé v zajmu vedeni firmy, aby se
zaméstnanci rozvijeli), takze zalezi pouze na jednotlivych zaméstnancich (fidi¢ich),
zda se cht§ji dale rozvijet, ¢i nikoliv. Kurz provadi technik, ktery je ve firmé
zam¢stnany, tim padem nefeSime Zadné poplatky za externi sluzby. Néklady jsou v

tomto piipad€ rovny platu daného technika.

Pravé z divodu toho, ze kurz je Cisté dobrovolny, neptichazi ze strany zaméstnancti
takovy zajem, jak by si zaméstnavatelé pfedstavovali, nebot’ ucast na danych kurzech

je zhruba 30% fidica.
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Prospéch pro firmu

Dle firemnich statistik maji fidi¢i, maji absolventi téchto kurzii, prumérné o 2
litry/100 km niZsi spoti‘ebu (standardné je spotieba 35 litrti/100 km, po absolvovani
je to 33 1itrt/100 km), coz by v piipad€ nartstu zajmu a seberozvoje fidicli, mohlo
vést k usetfeni financi za PHM. Z tohoto diivodu je zarazejici, ze Skoleni je vedeno

pouze jako dobrovolné.
Rozhovor se zaméstnancem

Tato ¢ast bude zamétena na rozhovor s jednim konkrétnim zaméstnancem ve firme,

ktery bude ve zbylém prubéhu prace jmenovan jako ,.fidi¢ A*.

,Ridi¢ A“ na dané kurzy nechodi z nékolika davodu.

Prvni dvod je predpokladana nizké atraktivita. V tom muze mit ,,fidic A* pravdu
pouze v piipad¢, Ze se fidi¢i na dané Skoleni chodi pouze ,,vysedét” a neberou dané

kurzy jako ptilezitost naucit se néco nového.

Druhy davod je ten, ze ,fidice A“ dan¢ skoleni jednoduSe nezajima, coz mize byt
Casty problém, kdyz firma dané Skoleni oznaci jako dobrovolné. Zaméstnanci (v
tomto piipadé fidi¢i) si o dané problematice nezjisti zddné informace a dale to jiz
nefesi.

pozicich. Ridi¢i jsou totiZz neustale na cestich a prakticky se s nikym jinym z firmy
nepotkavaji, tim padem ani s témi fidici, ktefi dané kurzy navstévuji. Diky dneSni
moderni dobé by se ovSem dalo uvaZovat také o distan¢nich kurzech, které by

vyfesily tento problém.

,Ridi¢ A“ by nemél problém na kurzy dochazet, kdyby se to n&jak projevilo na jeho
finan¢nim ohodnoceni, coZ je na jednu stranu logické, jelikoz ale Skoleni probiha v
pracovni dobé¢, je to o néco komplikovanéjsi, nebot’ firmé by se pak nemuselo dané
Skoleni viibec vyplatit. JelikoZ penize, které by piipadné uSetfila na PHM, by musela
vyplacet danému fidici. V dalsi ¢asti je uvedena kalkulace, kterd piiblizuje celou

situaci.
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Kalkulace

Nasledujici kalkulace je zamétfena na spotiebu PHM u jednotlivych fidic¢t. Tyto
vypocty maji ukazat, kolik by firma mohla usetfit, kdyby se ji podaftilo rozsitit mezi
fidi¢i potfebné znalosti ohledn¢ efektivni jizdy. Prvni ¢ast vystupuje s tim, Ze na
Skoleni nebude dochazet nikdo. Nasledna Cast je aktualni situace ve firmé, tudiz na
kurzy dochazi 30% zaméstnanct. Treti vypocet je také aktualni firemni situace,
ovSem z opacného pohledu, tudiz jaka je spotfeba u zbylych fidica, kteti na kurzy
nedochazeji. Nasledny vypocet vychazi z toho, ze vSech 55 tidici se zacastni kurzl
efektivni jizdy. Na zavér je kone¢né vyhodnoceni toho, jak by se situace ve firmé
zlepsila za ptedpokladu, ze by misto nynéjSich 30% dochazelo na kurzy 100%

zaméstnancu.

Tab. 1: 0% dochazi na skoleni

1 fidi€ ujede mésicné¢ | Primérna spotfeba na 100 km | Cena 1L nafty

10 000 km 35L 33,90 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

3500 L =10 000 km=33,90 K¢ * 3500 L = 118 650 K¢&/mésicné za naftu pro jednoho
fidi¢e Celkem fidi¢h = 55

55* 118 650 =6 525 750 K¢
30% z 55 =17 idica (30% = dochazeji na kurzy)

Jak je uvedeno v predchozi ¢asti, tak fidici, ktefi dochazeji na Skoleni, maji primérné

o 2 litry niZ§i spotfebu, nez ostatni.
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Tab. 2: 30% fidi¢t dochazi na skoleni (17 fidict)

1 fidi¢ ujede mésicn¢ | Primérna spotieba na 100 km | Cena 1L nafty

10 000 km 33L 33,90 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

3300 L =10 000 km =33,90 K& * 3300L = 111 870 K¢/mési¢né za naftu pro jednoho
fidi¢e Celkem fidi¢t = 17

17 %111 870 =1 901 790 K¢/mési¢n¢ za naftu pro vsech 17

Tab. 3: 70% tidi¢t nedochazi na Skoleni (38 fidich)

1 idi¢ ujede mési¢n¢ | Primérna spotieba na 100 km | Cena 1L nafty

10 000 km 35L 33,90 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

3500 L =10 000 km = 33,90 * 3500 = 118 650 K¢/mési¢n¢ za naftu pro jednoho
Celkem fidica = 38

38 * 118 650 =4 508 700 K¢/mésiné za naftu pro vSech 38

Celkov¢ — soucasna situace ve firme (30% chodi)

Kdyz 30% tidi¢t ma spotiebu o 2 L nizsi, nez je prumérna, je findlni ¢astka mésicné

za naftu:

4 508 700 (38 tidict) + 1 901 790 (17 tidici) = 6 410 490 K¢
Kdyz by na skoleni nechodil nikdo: 6 525 750 K¢

Rozdil: 6 525 750 - 6 410 490 = 115 260 K¢/mési¢éné za naftu

Firma uSetii mésicné 115 260 K¢ za naftu, pokud na Skoleni dochazi 30%

zameéstnancu

Firma uSetii roéné: 115260 * 12 =1 383 120 K¢
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V soucasné situaci dané kurzy usetii firm¢ zhruba 1 383 120 K¢ za rok, kdyz v potaz
neni bran mési¢ni plat technika. Plat technika (35 000 K¢/mésicné) neni bran v potaz,
protoze firma ho zaméstnava z diivodu nutnosti jinych kurzl, které jsou povinng,

takze od kone¢né hodnoty (1 383 120 K<) se uz nic dalSiho neodecita.

Tab. 4: 100% tidi¢t dochazi na Skoleni (55 fidich)

1 fidi¢ ujede mési¢n¢ | Primérna spotieba na 100 km | Cena 1L nafty

10 000 km 33L 33,90 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

3300 L =10 000 km =33,90 K& * 3300L = 111 870 K¢/mési¢né za naftu pro jednoho
fidi¢e Celkem fidic¢t = 55

55 * 111 870 =6 152 850 K¢/mésicné za naftu pro vSech 55 fidict

6 525 750 K¢ (na skoleni by chodilo 0% fidic¢it) - 6 152 850 K¢ (na Skoleni by chodilo
100% tidict)

=372 900 K¢/mésicné za naftu pro vSechny

372 900 * 12 =4 474 800 K¢/roéné za naftu pro vSechny fidice

Jaky by mohl byt rozdil, oproti nynéjsi situaci, kdyby na $koleni chodili
vSichni Fidici

4 474 800 K¢ (ro¢n¢ za naftu, kdyz dochazi 100% fidic¢i na kurzy) - 1 383 120 K¢
(ro¢né za naftu, kdyz dochazi 30% fidi¢t na kurzy) = 3 091 680 K¢

Firma by si v ptipadné 100% dochazky mohla oproti soucasné situaci polepSit o 3

091 680 K¢ za rok.
Vysledek kalkulace

V tomto Skoleni je ur€ité vidét velky potencial, nebot’ uz 30% fidict usetiilo firmé
pfes 1 milion korun ro¢né€. Jako motivaci pro vétsi dochazku na kurzy, by urcité

nebylo od véci navrhnout dny dovolené navic.

Ridi¢i maji nyni ro¢né k dispozici 20 dni dovolené
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Firmu vyjde kazdy fidi¢ na 60 000 K¢ — 70 000 K¢&/mésicné (zalezi také na poctu

pracovnich dni v mésici)

Pokud by to bylo brano primérné, tak hodinova sazba u fidict je 275 K¢ (66 000

Ké&/mésicné)

275 K¢ * 8 hodin = 2 200 K¢ * 1,34 (34% = socidlni + zdravotni pojisténi) = 2 948
K¢

Pokud by tedy bylo bréno, ze jeden zaméstnanec stoji firmu za jeden den v praci 2
948 K¢, bylo by mozné uvazovat o dnech dovolené navic, které by mohli ptipadné
zaméstnance zdraveé motivovat v seberozvoji. Firma by ro¢né usetfila ptiblizné 4 474

800 K¢, kdyby na kurzy chodilo 100%, mési¢né se jedna o 372 900 K¢&.

Pokud by to bylo brano tak, ze jeden den na dovolené bude firmu stat 2 948 K¢, coz
stoji jeden pracovni den, tak mésicné to bude pro vSech 55 zaméstnanct 162 140 K¢.
Pokud bude Skoleni probihat v pracovni dobé&, neni to takova obét za jeden den

dovolené navic.

Je nutno také zminit, ze dany den, kdy bude mit jeden ze zamé&stnancti dovolenou, je
nutné ho v préci zastoupit, jinak by firma ptichazela o zakdzky. Znamenalo by to tedy
daldi vydaje, tentokrat za dalsi den v praci navic, pro jiného z fidi¢t. Céastka by byla
stejna, konkrétné 2 948 K¢/denné. Je jasné, Ze k této situaci by pravdépodobné doslo

v kazdém z ptipadi, kdy by si vzal néktery z fidicti dovolenou.

Pro firmu uz nebude problém dohledat, kolik dany kamion ujel km a jakou m¢l
spotfebu PHM. Dovolenou by udélovala samoziejmé pouze v piipadée, kdyZ vyjde
najevo urcity progres (napiiklad uz zminéné sniZeni o 2 litry). Cely konkrétni navrh
feSeni je samoziejmé na vedeni firmy. Od vysledného mnozstvi dnti dovolené navic
se poté bude odvijet 1 ,,ztrata* z uspofené Castky. Jelikoz celkova roc¢ni uSetfena
castka by mohla byt 4 474 800 K¢, tak i pfes “ztratu“ v podob¢ platli navic, se to
urcité da povazovat za uspéch. Takovyto propocet samoziejmé plati pouze v piipadé,
ze by se “polepsili“ vSichni fidi¢i. Odhadovana ro¢ni ,,ztrata* by se mohla pohybovat

maximalné v radech statisict, az 1 milionu.

Pro lepsi predstavu: pokud by firma udé€lovala naptiklad 4 dny dovolené navic
kazdému zaméstnanci roéné (vyhodnocovala by jizdu kazdé 3 mésice) = 162 140 K¢

*4 =648 560 K¢.
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Je nutné jeste pficist plat zaméstnance, ktery bude dany den nahrazovat svého kolegu.
Castka by rotné vychézela stejng, jelikoz by k tomuto nahrazeni doslo

pravdépodobné ve vsech ptipadech. Tzn. 648 560 * 2 =1 297 120 K¢/rocné

Pti tomto piipadu feSeni, by firma mohla usetiit 3 177 680 K¢/rocné (4 474 800 K¢ -
1297 120 K& =3 177 680 K¢).

Navrh FeSeni — Skoleni na efektivni jizdu

Zminéna kalkulace ukazala, ze pro firmu by Skoleni bylo samoziejmé velmi vyhodné,
pokud by se ho ucastnila vétsi ¢ast zaméstnancil, nez zminénych 30%. Pfi motivaci,
v podobé dnti dovolené navic, by urcit€¢ mohl nastat zvySeny zajem, nebot’ pravé
Sifeni znalosti je to, o co v téchto kurzech jde. Hlavni prioritou je samoziejmé

zvySena komunikace mezi zaméstnanci a sdileni informaci a predavéani znalosti.

Jelikoz jsou tidi¢i neustdle na cestach je jednou z variant i zavedeni kurzii online
formou. Zaméstnanci by se mohli odkudkoliv pfipojit na dany kurz a dalsi postup uz
by mohl probihat stejn¢, tedy vyhodnoceni kazdé 3 mésice a nasledné dny dovolené

navic.

Hlavnim tcelem je samoziejmé Sifeni znalosti mezi zaméstnanci. Z tohoto divodu
by mohl byt velkym ptinosem napiiklad sdileny disk, firemni wiki, nebo podobné
sdilené platformy. Zaméstnanci by mezi sebou mohli sdilet své poznatky, at’ uz z
danych kurzl nebo z vlastnich zkuSenosti. Dal$im pozitivem tohoto zptsobu Sifeni

znalosti je to, Ze si je zamé&stnanci mohou mezi sebou predavat prakticky odkudkoliv.

Jak jiz bylo zminéno, je na vedeni firmy, jak se k cel¢ situaci postavi, ale sdileny disk,
by urcit¢ mohl byt velkym piinosem pro zaméstnance, ktefi nejsou prakticky v

kontaktu s ostatnimi pracovniky.

Zacatek s managementem znalosti znamena udélat nekolik dulezitych kroka (které
jsou zminény v kapitole: 5.3.1 Jak zacit s managementem znalosti), které odstartuji

cely proces implementace.

V tvodu je nutné zacit s tim, co je klicové pro vase podnikani. V tomto piipad¢ se na
danou situaci déa pohlizet tak, Ze pro firmu je v tuto chvili dilezité, aby fidici byli
obeznameni se spravnym ,,chovanim* k automobilim, jelikoZ v tom ptipad€ usetii
vetsi finanéni obnos na PHM. Znalosti jsou tedy dulezité ve vSech odvétvich firmy a

aby se viubec néjaké informace dostaly k fidi¢tim, ktefi travi téméf cely Cas na
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cestach, je nutno se zaméfit na modernizaci prave v Sifeni informaci. V dnesni dobé
neni samoziejmé zadny problém zalozit jakoukoliv sdilenou webovou stranku, pies
kterou by mohli fidi¢i nejen komunikovat, ale také si vyméenovat patiicné a dilezité
poznatky a informace, které nasledné povedou i k ziskavani znalosti. Informace, které
by se dale mohly pfeménovat na znalosti, by se takto mohli §ifit rychleji, nez na

klasickych prezenc¢nich kurzech.

Prikladem této sdilené stranky by mohl byt pravé jiz zminény sdileny disk na Googlu,
na ktery Ize pridavat, krom¢ klasickych word souborti, také prezentace, tabulky v
excelu, Google formulare nebo rizné fotky a videa. Vyhodou je samoziejmé také to,
ze v ptipad¢, Ze si néktery ze zaméstnanct nebude jisty v nékterém z ikont a nebude
mu piijemné se vyptavat na radu n¢koho u kolegli, miize odpovéd’ na svou otazku
najit prave tady, jelikoz je pravdépodobné, Ze se jiz s podobnym problémem setkal
n¢kdo pfed nim a na disk nahrdl navod, jak se se situaci vypotradat. Neékterym
zaméstnancim muze byt takovyto zptsob komunikace pifijemnéjsi, nez klasicky
rozhovor z o¢i do o¢i. To jsou ovSem uz pouze domnénky. Soucasti disku je
samoziejmée také kalendar, diky kterému by zaméstnanci mohli dostavat upominky
na rizné meetingy, kurzy apod, coz by usettilo ¢as i vedeni firmy, které¢ by nemuselo

zameéstnance obepisovat a stacilo by pouze vytvotit udalost v tomto kalendati.

Celkovou spravou disku by mél byt povéteny néktery z dispecerti, piipadné vSichni
4, nebot’ jsou to pravé dispecefi, ktefi zajist'uji praci pro fidice dané firmy. Jelikoz je
jednim z dispecert i majitel firmy, Radek Cinadr, bylo by na ném, kterého z dispecerii
povéti, pripadné sam sebe. Sprava disku by méla byt pravidelnou soucasti, aby se
firma vyvarovala zbyte¢nému zahlcovani disku nepotfebnymi informacemi (které se

n¢komu samoziejmé mohou zdat uzitecné, ale ve vysledku by to tak nebylo).

Obsahem disku by mé&ly byt diileZité poznatky z kurzi o efektivni jizdé nebo ADR.
Coz by mohli nahrévat, jak dispecefi, tak fidi¢i samotni, ktefi se danych Skoleni
ucastni. Dale je také moznost sdileni technickych informaci ohledné automobild, coz
by opét byla prace pro dispecery, samoziejmé po konzultaci s technickym odveétvim
firmy. Ridi¢tim se také uréité bude hodit, kdyz jim néktery z kolegti, sdéli informace
o nékteré z konkrétnich tras, kterou jiz v minulosti absolvoval. Naptiklad pomoci
kratkych poznamek, které s ostatnimi mtize sdilet pravé na daném disku. Ridi¢i

mohou takto sndze ptebirat znalosti od svych kolegu.
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V dal§im kroku pii zavadéni je nutné udélat néco jednoduchého. Piestat pouze
teoreticky uvazovat a zacit konat. Zalozit sdileny disk je tedy ten spravny krok, nebot’
firma nemusi obétovat zadné néklady a celému fungovani to mize jenom prospét.

Neni tfeba si ldmat hlavu se zdlouhavymi a komplikovanymi procesy.

Po uplynuti ur¢itého obdobi bude nutné si zrevidovat, zda doslo v komunikaci a sifeni
znalosti obecné, k ur¢itému zlepSeni. Nebylo by tedy od véci uspofadat meeting, kde

by se zhodnotily dosazené vysledky, aby cely proces nezakrnél. Opét se nemusi

vvvvvv

Rizika implementace

Soucasti implementace jsou samoziejmé také rizika. Rizika, ktera jsou soucasti této
implementace, Gizce souvisi s kapitolou: 5.4 Hrozby pri implementaci managementu
znalosti. Diraz musi byt kladen na osobnost pracovnika, nebot’ zaméstnanec nemusi
byt vZdy v komfortni situaci a v takovém piipad€ by velmi obtizné ptijimal nékterou
informaci. Neni dobré tedy v kazdé situaci pfilis tlacit na pilu. Osobnost je pfi sdileni

znalosti, obzvlasté pak tacitnich, velmi dulezita.

DalSim z rizik jsou tzv. mentalni modely, které vznikaji v nasich myslich uz od tlé¢ho
mladi. Jsou ovliviilovany ur€itou situaci, osobni zkuSenosti nebo od vychovatelti
(rodict). Stejné tak tomu je 1 v organizacich. Zaméstnanci by neméli mit pocit, Ze
sdileny disk je jen dalSim zplisobem kontroly, nebo povinnou soucasti jejich

zameéstnani, nebo ho budou odmitat, jako tomu bylo v pfipad¢ kurzi.

Dtlezité je také, aby kazdy zaméstnanec piijimal informace, jak uzna za vhodné.
KdyZz bude néktery z pracovnikid nucen do, pro ng nepfirozeného piijimani
informaci, bude to vyraznym zptsobem limitovat jeho Sanci néco se naucit nebo
pochopit, tedy pfijmout zpravu a na jejim zékladé vytvofit informaci a znalost. To je
vyhodou sdileného disku, ze kazdy zaméstnanec si milze vzit, co je pro né¢j
nejpiijemnéjsi.

Nejdilezitéjsi je udrzet cely systém zavadéni poznatkil co nejjednodussi, aby tento

proces co nejvice zefektivnil praci a nestal se jen zbyte¢nou soucasti prace.
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5.4.2 Skoleni dispeéerii — cizi jazyk
Popis daného kurzu

Jedna se o dobrovolny kurz némeckého jazyka, ktery je urcen pro dispecery. Do firmy
dochazi externi ucitel a Skoleni probiha 1x za 2 tydny. Tim, Ze Skoleni je dobrovolné,
neni dochazka uplné takova, jakou by si vedeni piedstavovalo, nebot’ na kurzy nékdy
dochazi jeden, nékdy 2 dispecefti. Idealni by bylo, kdyby se kurzii Gcastnili vSichni 4
zameéstnanci na dané pozici, véetné téch, ktefi uz némecky jazyk ovladaji. Je jasné,
ze by samoziejm¢ probirali pokrocilejsi latku. V soucasné dob¢ pracuji ve firmé 4

dispecefi, ze kterych pouze 2 ovladaji némecky jazyk.
Prospéch pro firmu

V oblasti dispecert je jazykova bariéra samoziejmée jeden z nejvétSich problémt a v
idedlnim ptipadé by k ni nemélo viibec dochézet. VSichni 4 dispecefi ve firmé ovlada
anglicky jazyk, ale dillezity pro komunikaci s nékterymi dodavateli a zdkazniky je
samoziejmée 1 némecky jazyk. Jak bylo zminéno, ten ovladaji pouze 2 ze 4 dispecert
a pokud by doslo ke zlepseni v této oblasti, firmé by se samoziejmé mohla zvednou

efektivita a tim padem i celkovy vydélek.
Definice problému

Je samoziejmé logické, Ze nékterym lidem cizi jazyky budou délat vétsi problém, nez
Jinym. OvSem pfi zamé&stnani jako je dispecer v logistické firmé, by neméla byt mezi
problémy jazykova bariéra. Problém je v tomto pfipad€ naprosto evidentni, jelikoz
cizojazyéné kurzy jsou dobrovolné a firma na dispeCery neklade aZ takové
pozadavky, jelikoZ jak bylo feceno, tak 2 ze 4 némecky jazyk ovladaji a proto nejsou
dalsi pfili§ potieba. Kromé toho tyto kurzy probihaji pouze 1x za 2 tydny, coZ taky
neni uplné€ idedlni. Pravé z tohoto potom vypliva i problém €. 1, cozZ je zastoupeni

dispecert v piipad€é nemoci apod.
Navrh FeSeni — cizojazy¢né kurzy

Nejjednodussim a pravdépodobné i nejefektivnéjSim feSenim by bylo navyseni platu
pro zaméstnance, kteti by dané znalosti méli. To se ovSem Uplné neschazi s tématikou
managementu znalosti. Proto jsou v nasledujici €asti navrzena jina ptipadna

vychodiska této situace.
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Zavést kurzy povinné v pracovni dobé, 1 hodina tydné pro polovinu

dispecert

Jelikoz je némecky jazyk pro firmu dilezity, bylo by v tomto ptipad¢ idedlni, aby
byly kurzy na cizi jazyky povinné a rozhodn¢ vice pravidelné, jelikoz se jedna o
dostatecnou kvalifikaci. Nékterym ze zaméstnanct se ueni ciziho jazyka mimo
pracovni dobu nemusi zamlouvat. Dobrou variantou by mohl byt kurz, ktery by
probihal jednou tydné v pracovni dobé, 1 hodinu. Kurz by byl pro jednoho, ¢i 2
dispecery a jiny den pro druhou polovinu. 1-2 dispeceii z toho divodu, ze 2 ze 4 uz
némecky jazyk ovladaji, ale urcit¢ by nebylo do véci, aby na hodiny dochézeli i dva
zminéni, ktefi jazyk ovladaji a ptipadné se nadale zlepSovali, aby nemusel externi
ucitel dochazet na kurzy pouze pro jednoho ze zaméstnancti. JelikoZ se jedné o jednu
zaméstnanciim, ktefi uz jsou v né¢jakém smeéru vzdélani a mohli se piipadné posunout
jeste dal.

Firmé se to urcit¢ nemusi z pocatku pozdéavat, jelikoz cena bude 4x vysSi nez
doposud, nebot’ by se jednalo o 4 kurzy za dva tydny namisto jednoho, ale s odstupem
Casu, kdy budou dispeceii schopni samostatné¢ fungovat, urcit¢ uvitaji zvysSeni
produktivity. Je zde samoziejmé také Sance, Ze se spole¢nosti, ktera ,,dodava“ ucitele
na tyto kurzy, by se dalo domluvit na n&jakém ,,pausalu®, ktery by mohl byt
vyhodnéjsi, neZ jednorazoveé Skoleni.

Jelikoz by kurzy probihaly v pracovni dob¢, musela by se firma 2x v tydnu, vzdy
jednu hodinu, obejit bez 1-2 dispecerii (jedna polovina ze 4, kdyZ vezmeme v potaz,
7ze 2 dispecefi uz némecky jazyk ovladaji, ale samoziejm¢é by se mohli jesté
zdokonalovat, aby nemusel externi uclitel dochédzet na hodiny pouze s jednim
zamé&stnancem), coZ neni Uplné€ netesitelny problém, kdyz se mliZe brat v potaz také
to, ze v praci jindy nejsou cely den az tyden, kdyz jsou naptiklad nemocni nebo maji
dovolenou.

Samoziejmé je ve hie i fakt, Ze nékterym lidem mohou cizi jazyky délat vétsi
problém, nez jinym. Ale to uz je potom jina véc a je na vedeni, které zaméstnance ve
firme hodla na této pozici mit. Vzhledem k tomu, ze vSichni ovladaji anglicky jazyk,

nemeélo by pro n¢€ uceni dal$iho jazyka ptedstavovat problém.
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Kalkulace

Cena kurzi v soucasné dobé (1x za 2 tydny) je 350 K¢, coz by znamenalo, ze v
piipadé 4 kurzl za dva tydny, by se jednalo o 1400 K¢. Samoziejmé pokud by si

firma nedohodla vyhodné&jsi “pausal®.

Firma by mésicn¢ za dané kurzy zaplatila 2800 K¢ (4 tydny), nemuselo by to pro ni
byt az tak ovliviiujici, kdyz naptiklad z ptedchoziho kurzu (efektivni jizda) usettila
ur¢ité mnozstvi financi a mohla by je tedy investovat pro rozvoj zaméstnancti i na
jinych pozicich.

Toto teSeni je jedna z variant, jak se vypotfddat s nevzdélanosti nékterych
zameéstnancl v odvétvi cizich jazykd a pomoci jim v dal§im seberozvoji, ktery bude

prospésny jak pro firmu, tak bezesporu i pro n¢ samotné.
Dobrovolné kurzy mimo pracovni dobu (dny dovolené navic)

Pokud by firma nechtéla v pracovni dob¢& “pfichazet™ o dispecery z diivodu kurzi,
tak se nabizi varianta, ze by domluvila tytéZ kurzy mimo pracovni dobu. Pro
zaméstnance by to samoziejme byl Cas ob€tovany navic, z toho divodu by jim
ptipadnou odménou mohly byt (kromé sebezdokonalovani v oblasti cizich jazykil)
dny dovolené navic. Tato varianta je podobna varianté u fidi¢l a Skoleni na efektivni
Jjizdu.

Kalkulace

Nasledné vypocty maji ukdzat, jaké by firma méla ndklady v ptipad¢, ze by se vedeni
rozhodlo vice investovat do cizojazy¢nych kurzli a nasledné by svym zaméstnanctim

pfidavalo dny dovolené navic.

Kazdy dispecer stoji firmu 1 570 K¢ za den. Jak bylo zminéno, tak Skoleni (bez
n¢jakého piipadného zvyhodnéni — pausél atd.) vyjde na 700 K&/tydné — tzn. 350

K¢&/tydné na jednoho zaméstnance — tzn. 1400 K&/mési¢né za jednoho zaméstnance.

Tab. 5: Plat dispecerti

Plat dispecerti mésicné 35000 K¢

Odpovida na den 1570 K¢ (1 170 * 1,34)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tab. 6: Cena Skoleni

Skoleni na jednoho zaméstnance - 350 K¢
tydné
Skoleni na jednoho zaméstnance - 1400 K¢
meésicné
Skoleni na jednoho zaméstnance - 16 800 K¢
ro¢né

Zdroj: vlastni zpracovani

V tomto piipadé je samoziejme t€zké vyvodit néjaky konkrétni vysledek pti pokroku
zaméstnanci, nebot’ neni pfesné jasné, jak moc by se zvedla efektivita firmy. Logicky
by to mohlo byt 50%, ale tak to samoziejmé nefunguje. Lze na to ale pohlizet tak, ze
by si firma mohla vést urcité statistiky a dispecery pripadné “zkouset* jako ve Skole
a v ptipad¢ zlepSeni daného zaméstnance odménit né¢jakym dnem dovolené navic.
Ptezkoumavani néjakého progresu by mohlo probihat napiiklad kazdé¢ 2 mésice a
danému zaméstnanci by to mohlo vynést az 6 dni dovolené navic, coz neni tak
hrozné, kdyz mimo pracovni dobu stravi na kurzech 4 hodiny mésicné (48 hodin
ro¢n¢). Samoziejm¢é musi mit zaméstnanci o seberozvoj svij vlastni zdjem, coz by
bylo zasadni, ale motivace v podobé vétsiho mnozstvi dovolené, by urcité¢ mohla
fungovat. 2 ze 4 dispecerii uz némecky jazyk ovladaji a pro né¢ by samoziejmeé
pfipadné testy byly na vyssi Grovni, aby se také posouvali vpied a nebyli nikterak

“zvyhodnéni‘ oproti zbyvajicim kolegiim.

1 dispecer stoji firmu za den v praci — 1 570 K¢ — tzn. 6 dnti dovolené navic 9 420

Ké&/roéné a kdyZz by byli tspésni vSichni 4 dispecefi, tak 37 680 K&/rocné.

Tab. 7: Propocet dovolené

Dispecer za jeden den v praci 1570 K¢
6 dni dovolené navic pro jednoho za rok 9420 K¢
6 dni dovolené pro vSechny za rok 37 680 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

59



Tab. 8: Néklady za kurzy

1 kurz 350 K¢
Tydné (2 kurzy) 700 K¢
Mg¢sicné (8 kurzl) 2 800 K¢
Roc¢né (96 kurzi) 33 600 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
Celkové néklady:

Pokud by tedy vSichni 4 dispecefi zaznamenali néjaky posun, jednalo by se ro¢né o

naklady ve vys$i 71 280 K¢ (37 680 K¢ + 33 600 K¢).

Nejedna se o nikterak astronomickou ¢astku, kdyz by urcité zlepSeni a sob&stacnost
dispecerti mohla firmé ,,pfinést” vyrazné zlepSeni efektivity. Predchozi skoleni (na
efektivni jizdu tidi¢l) by firmé€ uspofilo finance, které by vedeni mohlo vyuZit pro

rozvoj jinych zaméstnanc.

Podstatné je opét Sifeni znalosti, takze 1 v tomto ptipad¢ by urcité bylo pfinosem,
zavést sdileny disk, firemni wiki, nebo jiné sdilené platformy. I v tomto piipade by
si mezi sebou mohli zaméstnanci vyménovat rizné informace a poznatky z kurzi,

které by ostatnim nemuseli byt hned na prvni pohled ziejmé.

5.5 Vyhodnoceni navrhovanych reSeni

Nasledujici podkapitola obsahuje kompletni souhrn feSenych problémil a nasledné
navrhy na zlepSeni. Soucasti je samoziejmé také piipadny piinos, ktery by firma
ziskala implementaci této metody, a také Castka, kterou by firma musela "obétovat"

pro zavedeni dané metody.
Ridi¢
Problémy na této pozici

U fidi¢t byly hlavni problémy takové, Ze pracovnici mezi sebou nekomunikovali,

neméli zdjem o sebevzdélavani a celkoveé mezi sebou nesdileli informace a znalosti.
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ReSeni

Problémy s komunikaci by bylo mozné vyftesit sdilenym diskem, ptes ktery by si
fidi¢i mohli vyménovat informace a znalosti ziskané jak z kurz ve firmé¢, tak z
osobnich zkuSenosti. Zajem o dané kurzy by mohl také nartist, pokud by mezi sebou
pracovnici na této pozici vice komunikovali a 30% fidic¢, ktefi na kurzy dochazi, by
se s ostatnimi délili o pozitivni zkuSenosti z téchto Skoleni. Kalkulace prokéazala, ze
vy$si ucast na kurzech by firmé usetfila ur¢ité mnozstvi financnich prostiedkil, ovsem
za predpokladu, Zze by dané kurzy tidi¢i skute¢né absolvovali a ziskali patficné
znalosti. Firmu by takovyto zplisob feSeni nestal ani korunu, nebot’ zakladni verze
sdileného disku je volné pfistupna a kurzy jsou placeny stejn¢ pro 30% i pro 100%
zamé&stnancl. Pokud jde o kurzy samotné, je mozna varianta, ze by probihaly
distan¢ni formou, nebot’ fidi¢i jsou neustale na cestach a takovato varianta by pro né
mohla byt pfiznivéjsi. V ptipadé motivace, v podobé dnli dovolené navic, by fidici
mohli mit i vy$s§i zajem o absolvovani téchto kurzi a firma by tak uSettila, v ptipad¢

uvedeném v této praci, 3 177 680 K¢ za rok.
Dispeceri
Problémy na této pozici

Hlavni problémy na této pozici byly: nezdjem o cizojazy¢né kurzy a nedostatecné
sdileni znalosti mezi pracovniky. Na této pozici hraji velkou roli tacitni znalosti a
pravé z tohoto diivodu by mélo byt sdileni znalosti neodmyslitelnou soucasti této
pracovni pozice.

r

ReSeni
Problém se sdilenim znalosti by bylo moZné vyfesit zavedenim sdilené¢ho disku. Na
tento disk by mohli zkuSené&jSi dispecetfi nahravat patiicné navody k feSeni
mohli klast dotazy prostfednictvim zprav na tento disk, coz mize byt pro nékoho
ptiznivéjsi zplsob komunikace. Samoziejmé by se komunikace mohla tykat i
cizojazy¢nych kurzl. Zaméstnanci, kteti na dané Skoleni dochézeji, by se mohli o své

pozitivni zkuSenosti pod¢lit s ostatnimi, coz by mohlo pozvednout zajem.

Problém s nezdjmem o kurzy by bylo mozné vyftesit také jinymi zptisoby, konkrétné

zavedenim povinnych Skoleni v pracovni dobé&. Jednalo by se o jednu hodinu tydné,
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pricemz na Skoleni by dochazela prvni polovina dispecerti v jednom dni a druha
polovina v jiny den. Druhym feSenim by bylo zavést kurzy dobrovolné¢ mimo
pracovni dobu, kde by jako motivace slouzily, stejné jako u fidicl, dny dovolené

navic.

Implementace sdilené¢ho disku by firmu nestala ani korunu, nebot’ zékladni verze je

voln¢ piistupna.

Opatieni ohledn¢ skoleni by firmu vyslo na 33 600 K¢ (1. varianta - povinné kurzy)
resp. 71 280 K¢ (2. varianta — dobrovolné kurzy). Jako lepsi feSeni jednoznacné
vyplyva 1. varianta, tedy zavést kurzy povinné v pracovni dobé. Kdyz vezmeme v
potaz, ze firma by usetfila urcité finan¢ni prosttedky na jinych skolenich, urcité by
nebylo od véci tyto prostiedky investovat do rozvoje pracovnikii v jiném odvétvi

firmy.

Skolici technik

Problémy na této pozici

Tento problém spocival v tom, Ze ve firmé je pouze jeden ¢lovek na této pozici. Navic
se jednd o pracovnika, ktery priméarné tézi z tacitnich znalosti, tudiz by vedeni firmy
muselo nové pfichoziho technika skolit o riznych postupech a tim by se snizila
efektivita v tomto odvétvi.

ReSeni

Idealnim feSenim by v tomto pfipadé bylo, kdyby soucasny technik sepisoval riizné
postupy a znalosti, ze kterych by v budoucnu mohli Cerpat jeho néastupci. Vedeni
firmy by tim padem nemuselo v budoucnu obétovat cas ke Skoleni nové ptichoziho
technika, nebot’ se pocita s tim, Ze uz by mél urcité znalosti a veSkeré nejasnosti by
mél sepsany od svého predchidce. Samoziejmé by se nemuselo jednat o nikterak
obséahly popis kazdého tkonu. ZaleZelo by tedy hlavné na domluvé mezi vedenim
firmy a soucasnym technikem, ale v pfipad¢ idealni domluvy by nemusela firma za

tento zplisob piedavani znalosti utratit ani korunu.
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Z.aveér

Cilem bakalarské prace bylo objasnit, co je to management znalosti, analyzovat stav
managementu jednoho konkrétniho podniku a nasledné implementovat metody
managementu znalosti. Prvni ¢ast prace byla zaméfena na teoretické objasnéni

problematiky managementu znalosti, ktera je nutné k pochopeni podstaty problému.

Praktickd ¢ast byla zamétfena na ptredstaveni podniku CN Cargo, aktudlni situaci
managementu, rozboru pracovnich pozic ve firmé&, analyze konkrétnich kurzi a v
neposledni tfad¢ také na konkrétni mista, kde by bylo mozné uplatnit metody

managementu znalosti a zvyS$il by se tak tok znalosti v podniku.

Pti rozboru pracovnich pozic ve firmé se fesila problematika explicitnich a tacitnich
znalosti. Tento rozbor byl dilezity, aby si dokazal ctenédr predstavit, ktery z
pracovnikt je vice ,,zavisly* na tacitnich znalostech, a ktery vyuziva spiSe znalosti

explicitni.

U kazdé z pozic byla provedena analyza a nasledny navrh feSeni, ktery by mohl
pomoci s Sifenim znalosti a vyftesil i pfipadny problém s ,,odchodem® znalosti s
danym pracovnikem. Analyza byla provedena i u 2 konkrétnich kurz, které nejsou
natolik efektivni, jak by si vedeni firmy piedstavovalo. Z naslednych vypoctt bylo
zfejmé, Ze narlst znalosti, které by zamé&stnanci ziskavali na jednotlivych kurzech,
muze firmé usetfit urCité mnozstvi finan¢nich prostfedkt. I u téchto kurzi bylo
navrzeno feseni, které by dané Skoleni mohlo zefektivnit. V zavéru praktické ¢asti je

celkové zhodnoceni veskerych navrzenych feseni.

V soucasné dobé lze povazovat intelektudlni kapitdl za jednu z nejvétSich
konkurenénich vyhod, z ¢ehoZ plyne, Ze by podniky mély investovat do Sifeni
znalosti tak, jak to bude jen mozné. Neudrzeni konkurenceschopnosti by pro dany
podnik mohlo byt az devastujici, a proto by to méla byt jedna z hlavnich priorit kazdé

spole¢nosti.
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Abstrakt

Capek, M. (2023). Management znalosti a jeho pFinos pro organizaci [Bakalaiska

prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: management znalosti, znalosti, informace, implementace, organizace,

data

Tato bakaldiskd prace je zaméfena na implementaci managementu znalosti do
konkrétniho podniku. Hlavni cil prace je odhaleni mezer v aktudlnim stavu
managementu podniku a nasledné¢ vymyslet vhodna feSeni, kterd by firmé mohla
pomoci, jak v §ifeni znalosti uvniti podniku, tak ptipadné i po finanéni strance. Prace
se skladd z teoretické a praktické Casti. V uvodu teoretické ¢asti jsou objasnény
zakladni pojmy, které Gizce souvisi s managementem znalosti, nasledné je vysvétlena
problematika managementu znalosti, jeho pfinosy pro organizaci a zplsoby
implementace do podniku. V této ¢asti jsou také vysvétleny rozdily mezi timto
managementem a znalostnim managementem, nebot’ se nejedna o dva totozné pojmy.
Prakticka cast je zamétfena na analyzu jednotlivych pracovnich pozic ve firm¢ CN
Cargo s.r.o., dale také na analyzu vybranych kurzii, které slouzi k seberozvoji
internich zaméstnancii. Zavér prace obsahuje kompletni vyhodnoceni zvolenych
metod, konkrétné vSechna navrhovana feseni, jejich pfinos pro firmu a v neposledni

fad¢ také naklady.
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This bachelor thesis focuses on the implementation of knowledge management in a
specific company. The main objective of the thesis is to identify the gaps in the
current state of the company's management and then to come up with suitable
solutions that could help the company, both in terms of knowledge dissemination
within the company and possibly also financially. The thesis consists of a theoretical
and a practical part. In the introduction of the theoretical part, the basic concepts that
are closely related to knowledge management are explained, followed by an
explanation of knowledge management, its benefits for the organization and ways of
implementation in the enterprise. The differences between knowledge management
and knowledge management are also explained in this part, as they are not two
identical concepts. The practical part focuses on the analysis of individual job
positions in CN Cargo Ltd., as well as on the analysis of selected courses used for the
self-development of internal employees. The conclusion of the thesis contains a
complete evaluation of the chosen methods, specifically all the proposed solutions,

their benefits for the company and, last but not least, the costs.



