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ANOTACE

Bakalatska prace se zabyva znalostni podporou pfii feSeni rozhodovacich problémii manazera
v podniku ZVU POTEZ, a.s. V prvni kapitole je definovan vyznam znalostni podpory,
zakladni pojmy a prostfedi souvisejici s managementem znalosti. Nasledujici kapitola se
vénuje rozhodovanim manaZzert a charakterizuje modely a piistupy podporujici rozhodovani.
Dalsi kapitoly podavaji informace o vybraném podniku. Zabyvaji se rozhodovanim, znalostmi
a dale dotaznikovému Setfeni, které zjiStuje pfistup k datim, informacim a znalostem
v podniku. V posledni kapitole je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni a navrhnuta zlepSeni

v nakladani s daty, informacemi a znalostmi v podniku.

KLICOVA SLOVA

intelektudlni kapitdl, management znalosti, data, informace, znalosti, znalostni pracovnik,

rozhodovani, ZVU POTEZ, a.s.

TITLE

Knowledge Support in Solving Managerial Decision-making Problems in the Company ZVU
POTEZ, Inc.

ANNOTATION

This bachelor work deals with knowledge-based decision support in solving decision-making
problems of managers in the company ZVU POTEZ, Inc. The first chapter defines the
meaning of knowledge support, environment and basic concepts related to knowledge
management. The following chapter examines the characteristics of managerial decision-
making and describes models and approaches to decision-making support. The next chapter
provides with information about the selected company. The chapter deals with decision-
making and knowledge and a questionnaire survey, which determines access to data,
information and knowledge in the company. The questionnaire is in the last chapter and the

improvements ate suggested in data, information and knowledge in the company.

KEYWORDS

intellectual capital, knowledge management, data, information, knowledge, knowledge
worker, decision, ZVU POTEZ, Inc.
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Uvod

Po druhé svétové valce dochazelo ke zménam v oblastech socialnich, ekonomickych,
technologickych, technickych a v mnoha dalsich. Podstatou této pifemény je vyvoj
od pramyslové ke znalostni spole¢nosti. Tato skute¢nost pronika i do manazerského mysleni

a chovani.

V soucasné dobé¢ se setkava Clovek s nerovnomérnymi zménami v ekonomickém prostiedi.
Tento fakt podnik podnécuje k neustalému zlepSovani. Pro efektivni provoz podniku jsou
nutné cenné avhodné ftizené znalosti, které zajisti podniku konkuren¢ni vyhodu a jsou
ucinnym nastrojem konkuren¢niho boje. Nevyuzité znalosti jsou pouze informacemi, pokud

nejsou vyuzity v ¢innosti.

Staty, které si uvédomuji dilezitost znalosti a dovednosti v podnikani, se fadi k nejbohat§im

zemim.

Je nutné vnimat rozdil mezi managementem znalosti a znalostnim managementem.
Management znalosti je zakladem znalostniho managementu, pracuje s konkrétnimi znalostmi
a zérovenn s metodami a nastroji pro manaZery. Znalostni management vyuziva produkty

a vystupy managementu znalosti a souvisi s organiza¢ni tirovni.

Zahajeni efektivniho planovéani, vymezeni cild, zamétfeni se na zdkaznika, personalni
zabezpeceni podnikovych procest, vedeni lidi a kontrola pomohou stanovit zptisob dal§iho

rozvoje a manazery smérovat k efektivnosti a excelentnosti.

Predmétem této bakalarské prace je znalostni podpora pfi feSeni rozhodovacich problémd.
Prace se vénuje vyznamu a charakteristice znalosti, managementu znalosti a principiim
efektivni prace se znalostmi. Zaroven se prace zabyva rozhodovanim manazeri
arozhodovacimi modely a pfistupy. Poskytuje také obecné informace 1 informace
0 rozhodovani a znalostech v podniku ZVU POTEZ, a.s. Dale bylo v podniku provedeno
dotaznikové Setfeni o efektivnim nakladani manazert s daty, informacemi a znalostmi, které
poslouzi k zmapovani této oblasti. V zavéru prace jsou navrzeny postupy pro zlepSeni
v oblasti pfistupu k datim, informacim a znalostem v podniku. Z dotaznikového Setieni

vyplynulo, Ze podnik by mé¢l zlepsit piistup k datim, informacim a znalostem.



Cilem této prace je priblizit a charakterizovat management znalosti jako soubor nastroji pro
podporu rozhodovani manazerti. Dal§im cilem je na zakladé dotaznikového Setieni zmapovat
mozné zpusoby zlepSeni nakladani s daty, informacemi a znalostmi v podniku ZVU POTEZ,

a.s.

Informace uvedené v této praci byly ziskany z dostupné odborné ¢eské a zahrani¢ni literatury,
internetu, konzultaci S povéfenym pracovnikem ve spolecnosti ZVU POTEZ, as.

a z dotaznikového Setieni provedeného Vv této spole¢nosti.



1 Charakteristika a principy znalostniho managementu

Management znalosti je V soucasnosti velmi pouzivanym pojmem, a proto naprosto
opravnéné musi znalost vV soudobém turbulentnim trznim prostiedi ptedstihnout aktualni

potieby trhu [17].

Management znalosti je hybridnim oborem. Nejedna se o védu ani o dovednost. Ale spojuje

oblast vzdélavani a rozvoj podniku, fizeni lidskych zdroja a informaéni systémy [2].

1.1 Vyznam managementu znalosti vV sou¢asnosti

V soucasnosti se stdva podminkou uspesnosti tiroven znalosti a dovednosti lidi jak na narodni

tak i mezinarodni Grovni [11].

1.1.1 Integrace ¢innosti v podniku

V dne$ni dobé je mnoho modelt a pfistupd, jak fidit nebo vést organizaci, a mnoho
doporuceni neni funk¢énich aucinnych. V soucasném globalizovaném svéte je tézké najit

univerzalni pfistup k vytvoreni zdravé a konkurenceschopné organizace.

Pouze pracovnici disponujici pfisluSnymi znalostmi mohou provadét Cinnosti souvisejici
S uspéSnymi procesy podnikového fizeni a rozlustit tak nékteré vnitini podnikové problémy.
Prostfednictvim u¢inného znalostniho fizeni miizeme UspéSné transformovat cile uvedenych
podnikovych procesii na redlné vystupy. Znalosti systémoveého piistupu predpokladaji, ze
nejen vystupy, ale i poznatky a zkuSenosti ziskané z urcitych projekti budou slouzit jako

zpétna vazba pro neustalé zdokonalovani.

Podstatou dlouhodobé konkurenceschopnosti je neustdlé uceni se, rozvijeni znalosti
a dovednosti, také trvala kultivace kreativity, emoc¢ni inteligence, etiky, moralky, poctivosti

Vv podnikani a motivace k rozvoji vlastniho potencialu a vykonu [11].

Novodoby podnik produkuje nejen vyrobky a sluzby, ale i sebe. Proto je tieba, aby podnik
vytvofil zprvu sdm sebe a poté vyrabél. Musi tedy vytvofit, inovovat, zdokonalovat a ovladat

znalostni podnik, aby mohl vyrabét [16].
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Rozvoj v oblasti kvality, zivotniho prostiedi, bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci vede
K tvorbé integrovanych systémti managementu. Poradenské organizace reaguji na trendy
a jsou schopny poskytnout sluzbu kombinovanych provérek podle novely ISO 9001:2008
a 1SO 19011:2002. V této oblasti se sméfuje stale dal a zpracovavaji se nova hlediska jako

systém fizeni znalosti, systém fizeni ochrany dat, systém fizeni rizik atd. [11].

Integrace jednotlivych funkci v jeden komplex byla vzdy respektovana. Doposavad se vSak
soustiedilo na vysokou kvalitu jednotlivych funkci. Moderni mysleni a jednani manazera,
vSak stavi potiebu spoluprace na prvni pozici. Synergicky efekt je povazovan za zasadni
zaklad podnikové prosperity. Je nezbytnd ucelenost integrovaného systému fizeni, ktery
zaruci efektivitu dlouhodobého i kratkodobého rozvoje firmy. Celopodnikovy systém fizeni
vyZaduje vysokou miru osobni kvality a vyuziti napfi¢ celé firmy znalosti a zkusenosti [11],

[16].

V ramci podnikového fizeni je spoluprace V ramci integrovanych systémii vyznamnou roli.
Jednostrannost a izolovanost v organizaci muze vést k znehodnoceni vysledkii i toho
nejpoctivéjsiho a nejusilovnéjsiho snazeni organizace. Prvottidni organizace si uvédomuji, ze
zavedeni integrovaného systému fizeni nestaci. Je dulezité zvladat a zavést dalSi souhrnna

schémata fizeni, kde hraje jednoznac¢nou roli management znalosti.

Zameéstnanec je pivodce a zdrojem vSech ostatnich kvalit. Jen jeho osobni kvalita, znalost
a dovednosti zajisti dalsi zlepSovani. Vysoky stupenn osobni kvality vede k vysoké trovni
jednotlivych tymi. Vyrobky a sluzby dokonalé kvality tvoii tymy s vysokym stupném kvality.
Spokojeny zakaznik ptinese leps$i financ¢ni vysledek, lepsi povést, efektivnost, prosperitu

a konkurenceschopnost organizace [11].

1.1.2 Intelektualni kapital a znalostni spole¢nost

V posledni dob& se zdjem piesouva z nejmodernéjSich technologii na oblasti lidského,

intelektualniho kapitalu [16].

Pod intelektudlnim kapitalem se skryva clovék ajeho kreativita, osobité tvirci mysleni

a objevovani novych podob pifidavani hodnot [11].

Intelektualni kapitdl znamenéd souhrn znalosti, které podnik ve skutecnosti pouzivd a ma je

k dispozici [10].
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Kazdy pracovnik vSak neposkytuje svému podniku intelektudlni kapital. Skupiné pracovniki
je schopnost intelektudlniho kapitalu vlastni a umi ji nanejvys inteligentné vyuzivat. Druhd

skupina pracovniku si vSak tyto schopnosti neosvoji [16].

Ekonomika vV posledni dobé pozménuje =zavislost zhmotnych zdroji na znalostni
a intelektualni kapital. Intelektudlni kapitadl ma tfi skupiny ato lidsky, strukturalni neboli

organiza¢ni a vztahovy neboli zakaznicky kapital, viz nasledujici tabulka [16], [10].

Tabulka 1 - Intelektualni kapital - zakladni skupiny

Lidsky kapital Strukturalni kapital Vztahovy/zékaznicky kapital
Potencial pro budouci Organizacni rutina, Stabilizované vné;jsi
uspéch, mj.: jako: vztahy k:

e Schopnosti e Metody e Zakaznikiim

e Kompetence e Koncepce e Dodavatelim

e ZkuSenosti e Procesy e Vyzkumnym

e Expertiza e Kultura institucim

e AngaZovanost e Infrastruktura e Investoriim

e Motivace o IT e Spolecnosti

e Patenty/znacky e Ostatnim
stakeholderim

Zdroj: PETlvlfKOVA, RuzZena. Moderni management znalosti. 2010, s. 106

V podnicich se stava, ze dil¢i ¢asti intelektualniho kapitalu jsou oddéleny a vazby mezi nimi
chybi. Tato prekazka je zpiisobena organizacnim roz€lenénim odpovédnych utvari a silné
hranice omezuji komunikaci mezi utvary. Uvadét cilevédom& do souladu rozvoj
a intelektualni kapitdl mé zodpovidat clovek, ktery pracuje v top managementu ama
za ukol u¢eni organizace, poté i zavedeni znalostniho managementu, diky kterému muze

probéhnout proména podniku na spolecnost znalosti.

Znalostni podnik znamend organizace vybudovana na znalostech za piedpokladu znalostni
spole¢nosti. Uplatiiuje kladny rozvoj ovétenych trendii auz zavedenych trendi svétové

kategorie [16].
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Znalostni podnik je takovy podnik, ktery umi dobfe fidit a vyuzivat znalosti, Ize ho poznat
na zaklad¢ téchto charakteristik:

e Znalostni souhrn schopnosti podniku se nejlépe vyuziva a prvotiidni znalosti jsou

dosazitelné v kterémkoliv misté a Case.

e Trh znalosti v podniku co nejlépe pracuje, véetné jeho budovatele a uzivatela.

o Dilezité znalosti se akumuluji do podoby procesti, struktur, navrhii a patentt.

e Znalosti se pouZzivaji pfi rozvoji novych produktii, sluzeb a procest.

e Vlastni poznatky se sdileji formou znalosti vS§em pracovnikim, ktefi je pouziji.

e V podniku se zavadi soustava Skoleni a vzdélavani s prvottidnimi novinkami.

o Rizika objevujici se z hlavnich znalosti se odhaluji doptedu.

e Dlouhodoby zamér podniku je ve shod¢ s politikou fizeni znalosti [20].

V ,,neznalostnim® podniku neumi pracovnici fidit, sdilet a vyuzivat znalosti. Ob¢h znalosti je
neorganizovany nebo neni vibec zavedeny. Znalosti podniku se nepouzivaji pii inovacich
a nesoustiedi se na vzdélavani svych zaméstnancu. Rizika ze znalosti se zjist'uji pozdé a vize

podniku se neshoduje s fizenim znalosti.

Znalostni bohatstvi podniku zahrnuje technické vyrobni prosttedky, firemni know how, lidské
znalosti a dovednosti, nejvyznamngjsi podobou kapitalu organizace je vSak znalost. Ostatni

kapitaly jako budovy, penize, stroje atd. jsou znalostnimu kapitalu podiazeny [23], [11].
1.2 Charakteristika znalosti a managementu znalosti
Management znalosti se rychle rozviji, jeho tkolem je zaznamenat co nejvice metod
a nastroju a dale je zlepSovat a poskytnout je manazeram [10].
1.2.1 Znalosti v pribéhu historie a vyvoji spole¢nosti

Management znalosti je mladou disciplinou, avSak lidé si ptreddvali zkuSenosti uz odpradavna.
Nutné znalosti naSich pfedk se tykaly véci, které potfeboval ¢lovek znat pro preziti. Lidé si
predavali zkuSenosti z ¢loveka na ¢loveéka, ke staré znalosti pfipojovali znalosti nové. Znalosti

se predavaly mytologii, vypravénim ptib&htl, ze syna na otce atd. [15].

jako je matematika, geometrie, medicina, logika, filozofie, apod. Co bylo objektivné
podlozené, bylo povazovdno za znalost. Znalosti se uchovavaly v pisemné podobé

ve svatynich, knihovnach, muzeich, skolach [11], [15].
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Ve stfedovéku vesSkeré déni stanovovala cirkev. Znalosti se zaznamenavaly rucnim
opisovanim texti aknih. Tento proces urychlil vyndlez knihtisku, atak se znalosti lépe

zpiistupnily [15].

Koncem 16. stoleti se zménil pohled na chapani znalosti a zapocal se davat diiraz na prakticky
vyznam. Byl postaven zaklad k pocatku védecké spoleCnosti azacaly vznikat prvni

encyklopedie [15], [1].

V 18. stoleti byly prvni pokusy o ¢lenéni znalosti. AV 19. stoleti byly vytvofeny prvni
encyklopedie, které je mozné povazovat z pohledu znalostniho managementu za zakladni

znalostni bazi [11].

Objev obecné zakonitosti v zemédelstvi vynesl lidstvu postup pietvareni prirodnich zdroji
Vv bohatstvi. Tento objev vzbudil ,,prvni vinu“ civiliza¢nich zmén. Primyslova revoluce
podnitila ,,druhou vinu®, ktera vedla k hromadné vyrobé, k Gsili utvofit velké trhy. ,,Tteti
vlna“, ve které zékladnim cCinitelem nového systému tvorby bohatstvi budou znalosti, je
zacatkem nové podnikatelské existence v predpokladu chaosu aturbulence. Tteti vina se
objevuje Vv prenatalnim stadiu a neni intelektualni oblast, ktera by spojovala teorii vedeni

a ekonomii [15].

1.2.2 Definice managementu znalosti

Management znalosti je formulovan jako systematicky a sjednocujici postup fizeni
aoptimalni spoluprace rozsahlé skladby aktivit podniku. Znamena to tedy nabyti,
produkovani, uchovani, sdileni, splynuti, rozvijeni a upotiebeni znalosti lidi i skupin, aby

docilili vétsi efektivity podniku.

V tomto kontextu znalost pfedstavuje produktivni vtélenou inteligenci, dosdhnutou na zéklad¢
vzdélani a ueni se. Skrze tyto Cinnosti ziskd pracovnik mnoho znalosti, které mu zajisti
orientovat se, zaujimat postoj, rozsifovat analytické a logické schopnosti a dojit k syntéze, pro

potieby organizace [11].

Je mnoho definic pro management znalosti. Jiné vymezeni pfedstavuje management znalosti
jako souhrn metod a postupti, které dovoluji manazerim ovladat znalosti v podniku. Nejedna
se pouze o formalizované informace, ale také neformalizované znalosti, které vlastni 1idé jako

zkuSenosti ¢i intuice.
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Oba typy znalosti piisobi na organizaci. Ve vysokém konkurenénim a ménicim se prostiedi
dokazou uspét jen organizace, které umi nalezité¢ vyuzit explicitni a tacitni znalosti své
organizace. K tomu lze dospét uvédomélym fizenim téchto dvou slozek. Management znalosti

nam dava metody a nastroje vhodné pro tuto funkci [10].

Management znalosti je systematicky proces fizeni znalosti as tim souvisejici spoluprace

vsech oddéleni v podniku.

V managementu znalosti se pouziva i pojem znalostni management. Mize se zdat, Ze se jedna
o tentyZ pojem, ale je vSak odliSny. Znalostni management je nadstavba nad management
znalosti, vyuziva vystupl ¢innosti na urovni managementu znalosti ke svym aktivitam

a k dopracovani se svych zaméra [1].

Mezi hlavni ¢leny prosperujiciho managementu znalosti patfi sdileni znalosti pomoci
hromadné technologické infrastruktury, sdruzovani zaméstnancii, kteti jsou nositeli znalosti

a spolupracuji s podnikem, a uplatnéni procest pro praci se znalostmi [2].

Lidé si pod pojmem management znalosti ptfedstavuji oblast patfici do informacnich
technologii. Systém fizeni znalosti pouze pouZivd informacni technologie. Mezi né& patii

napf.:

e Vnitini pocitacova sit’, kde zaméstnanci sdili soubory a webové stranky podniku.
e Systém pro samocinné fizeni elektronickych dokumentt.

e Webové vyhledavace jako napt. Google.

e Helpdesk, kde ma moznost zdkaznik si nechat poradit.

e E-learning napomahajici pii uceni.

Tyto technologie by m¢ly pracovat jako komplet. Ani jedna technologie neuspokoji naroky

na cely systém fizeni znalosti [20].

1.2.3 Data, informace, znalosti

V podniku je mnoho dat a informaci, avSak téch potfebnych je malo, nebo chybi tplné.

Dnesni prosperujici podniky maji na védomi, ze se musi zacit soustiedit na znalosti, na jejich
vznik, zménu, uloZeni, zpracovani, aplikovani, posuzovani vynaloZenych ndkladi a dalsi

rozvoj [11].
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Je nutné znat rozdil mezi daty, informacemi a znalostmi, jelikoz znalosti se fidi odlisné
od informaci. Zakladni potiebou managementu znalosti je rozliSovat pojem data, informace,

znalost a jejich vztahy.

Data je vSechno, co vnimdme smysly nebo co je vyjadieno symboly. Samy o sobé nedavaji

smysl.

Informace predstavuji funk¢ni zpracovani dat, kdy uzivatel piisuzuje v objasiovani jisty
vyznam. Dava nam odpovéd’ na otazky kdo?, co?, kde?, kdy? Vyznam ziskdva informace az

propojenim dat. Informace ma podobu zpravy nebo piibéhu [15], [10].

Znalost predstavuje kolekci zkuSenosti, hodnot, souvislosti informaci. Vymezuje pravidla pro

posouzeni a zatfid’uje Cerstvé zkusenosti a informace [15].

Znalost mé subjektivni charakter, nedd se podchytit, proto nemize byt skladovana, pfendsena
a formulovéana pomoci technologie. Z tohoto diivodu se nedaji fidit znalosti pomoci IS/IT jako

u dat a informaci, ale pomoci uvédomélé prace nositelt a vlastnikd znalosti, tedy lidi [10].

Nasledujici obrazek ¢. 1 zobrazuje vztahy mezi daty, informacemi a znalostmi.

A 4

Y

Data Informace

y

y

. Zkusenosti
Vazba mezi daty

Metody, techniky

v Y

Data Informace Znalosti

A

Komplexni poznani

Obrazek 1 - Vztah mezi daty, informacemi, znalostmi; zdroj: [11]

16



Soucasny podnik vyzaduje znalosti, méné vSak data a informace. Na piedchazejicim obrazku
je vidét raciondlni proces od zpracovani dat az po dnesni systémy fizeni znalosti. AvSak
vyznam podnikovych procest, rozhodnuti a projektii se strategicky vyviji naopak. Klicové je

znat pro¢, poté co a nakonec jak [11].

1.2.4 Specifické vlastnosti znalosti a model SECI

Existuje spousta typt znalosti a je dilezité, je rozliSovat. Mezi hlavnimi druhy znalosti patii

dovednost, znalost a odbornost.

Dovednosti a znalosti spolu vhodné spolupracuji. AvSak pravidla spoluprace téchto dvou
znalosti jsou duSevni a sebehodnotici. Spolecenstvi, intuice, profesionalita prokazuji

opravdovou znalost.

Nejvyssi forma znalosti se nazyva odbornost a expertiza. Odbornik, ktery pochopi pravidla
koordinace akce tak, Ze dosdhne zpusobilosti a kompetence mit vliv na pravidla a zménit je,

ziskal odborné znalosti [11].

Dalsi forma znalosti se nazyva explicitni a tacitni. Explicitni znalost jde napsat, nakreslit nebo
né&jak vyobrazit. Snadno se formalizuje a lze ji sdilet. Jde napt. o plany, procedury, software,
dokumenty apod. Zjednodusené jde fici, ze explicitni znalost je vlastné informace. Tacitni
znalost se spojuje s osobnosti ¢loveéka a je obtizné ji formulovat a pfenaset. Je vyjadfovana
jako skryta znalost, ktera vznika ucenim jedince. Jednd se napf. o zkuSenosti, nahledy,

expertizy, know how, obchodni tajemstvi apod. Tacitni znalost mé velky smysl pro organizaci
[11], [15], [10].

Uvedené déleni znalosti nejde pouzit na veSkeré znalosti, jelikoZ spousta znalosti vykazuje
znak obou dvou. Navic znalosti se vyviji a méni se z explicitnich na tacitni a obracené. Pro
tyto piipady se pouziva model SECI, viz obrazek ¢. 2. Pro tento model existuje také Cesky
nazev SEKI, ktery je slozen ze slov socializace, externalizace, kombinace a internalizace [11],
[10].

Socializace reprezentuje zrod nové tacitni znalosti z dosavadnich tacitnich znalosti ¢i tacitnich
znalosti nékoho druhého. Charakteristickym vzorem je uciiovstvi. Ucen se nejprve teoreticky
vzdélava aodkoukava od mistra praktické zalezitosti. Poté zacina s mistrem pracovat

od jednoduchych po slozitéjsi Cinnosti, pii tom ziskava tacitni znalosti od svého mistra [10].
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Tacitni Tacitni

Tacitni Socializace Externalizace Explicitni
ZkuSenost Artikulace
Internalizace K/ Kombinace
Tacitni Osvojovani si Spojovani Explicitni
Explicitni Explicitni

Obrazek 2 - Znalostni spirala; zdroj: [15]

Féaze externalizace predstavuje vytvofeni explicitni znalosti z tacitni znalosti. Tato faze je
podstatou pro vytvoreni novych znalosti. Divod pievodu na explicitni znalost je vécny, nebot’
se znalosti v explicitni podobé se bézné pracuje a jde ji sdilet mezi lidmi. Prostfednictvim
metafor, analogii a modelli se méni tacitni znalost na explicitni. Tacitni znalost je velice
osobni a je tézké ji vystihnout, pfi prepisu dochazi pokazdé k castecné ztrat¢ znalosti. Pro

externalizaci je pomocnou ¢innosti vypravéni piibehi.

Kombinace znamena vznik nové explicitni znalosti z dosavadnich explicitnich znalosti.
Nejedna se o zvySeni znalosti organizace, ale o propojeni explicitnich znalosti. Znalost jde
spojovat prostiednictvim dokumenti, schiizek, telefonickych hovorli, osobnich schlizek
ariznych setkani. Tato faze se rozd€luje do tfech procesii, nejdiive sbirdme, spojujeme
explicitni znalosti a produkujeme novou znalost. Poté tuto znalost Sifime az do celé
organizace [15], [10].

Internalizace ptedstavuje pfeménu explicitni znalosti na tacitni. Je stavéna na uceni se pfi
akci. V této fazi se vytvafeji mentalni modely aruzné druhy know how. JelikoZ mohou
pracovnici udélat z jedné explicitni znalosti dvé odlisné tacitni znalosti, je nutné v této fazi

dohlizet na vysledek [10].
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1.2.5 Znalostni pracovnik

Pokud chceme U¢inn€ zavadét management znalosti, musime znét pfedstavu o nositelich

znalosti, jelikoz jsou objektem i subjektem vedeni znalostniho podniku [11].

Znalostnim pracovnikem miizeme oznacit Spickového Iékate, pravnika, ucitele, pilota
I meteorologa. Po dokonéeni vzd€lani se musi neustale vzdélavat a sledovat novinky ve svém

oboru i v souvisejicich oborech.

Znalostni pracovnik vlastni znalost, ktera je kli¢ova v organizaci. Mnohdy ma tuto znalost
jediny pracovnik. Musi umét prakticky pouzivat znalost a ¢asto pracuji dusevné. Pracovnik
nemusi védét o své znalosti nebo ji neptiklada dilezitost. Zaméstnanci i majitelé¢ firem mayji
omezeny pristup ke znalosti znalostniho pracovnika, bud’ se ji nedokdzou naucit, nebo ji

nemohou pouzivat [10].

Chceme-li v podniku pracovat s kazdym nositelem znalosti utfidéné¢ a odlisné, je nutné vnimat
znalostniho pracovnika §ife. Mezi tyto pracovniky pak zahrneme dusevné pracujici i pracujici,
ktefi stiidaji duSevni a fyzickou praci. Mnoho majiteld a feditelti podnikd museli dlouhy cas
pracovat fyzicky ve svém odvétvi, aby ziskali znalostni zdkladnu a stali se kli¢ovou osobou

firmy.

U znalostnich pracovniki nejsou dulezité jen znalosti, ale také emocni (sebehodnoceni,
motivace, socialni dovednosti, sebefizeni, empatie) a ak¢éni potencial. U n¢jakych znalosti je
potieba piehnana ptesnost, u ostatnich vyzadujeme kreativni feSeni. Je ucelné znalostni vyvoj

zvolenych pracovnikli dopliiovat vyvojem emoc¢nich znaki.

4

Nazor na vyznam emoc¢ni inteligence je rtizny a piinaSi dikladné ucelové definovani
na zakladé konkrétniho pozadavku podniku pfi zlepseni znalostniho managementu [11].
1.3 Principy efektivni prace se znalostmi

Je dilezité vybudovat v podniku prostfedi, které bude pro management znalosti prospésné. To
znamenda vybudovat hromadnou infrastrukturu a iniciativni podnik, pouZivat jednotné modely,

procesy a nastroje, zaméstnanci umi pracovat se znalostmi a dobfe fidit vzdélavani [2].
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1.3.1 Podminky fungovani managementu znalosti

,,Management znalosti neni anemuze byt novou ajinou metodou Fizeni, nemiize bortit
organizacni struktury ani vytvaret nova systémova reseni, jde jen o disledné dotazeni

kazdého pristupu do poctivého a uspésného konce. «d

Znalostni ekonomika naznacuje hodné spekulaci, jak se podceniuje hodnota prace, pracovni

prostredky a finan¢ni kapital krizi tradi¢ni ekonomiky [11].
Mezi naroky na ¢innost znalostniho podniku patii:

e Strategie a efektivnost organizace neni jen pozorovana penéznimi modely, ale také
nepenéznimi métitky.

e Pozadavky zdkaznika musi byt vyslySeny.

e Zaméfeni na procesy je zastoupené funkcni organizaci.

e S procesnim fizenim souvisi skupinova prace.

e Dilezitosti je spoluprace kreativniho prosazeni znalosti a inteligence.

e Firemni hodnoty pronikaji do strategickych cili.

Z téchto predpokladii 1ze odvodit Sest zasad pro fungovani znalostniho podniku a to orientace

na strategii, zakaznika, procesy, znalosti, tymy a hodnoty [16].

Budoucnost piedvidat nelze, a proto se musi podnik zaméfit na to, co ma k dispozici a na co

muze pouzit zndmé nastroje. Jsou to tyto skutecnosti:

e Minula nas prudka zména informacnich technologii.

e Lidé¢ se stali prvofadym faktorem prospéchu podniku.

e Usp&ny management je takovy, ktery umi se svymi zaméstnanci a jejich schopnostmi
vytvaret myslenky, které vyuzije. Management znalosti je tedy pouziti schopnosti

pracovniki a jejich vyuzivani [11].

! PETRIKOVA, Ruzena. Moderni management znalosti. 1. vyd. Pibram : Professional
Publishing, 2010. s. 127.
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1.3.2 Praktické priklady pristupti k managementu znalosti

Manazerské porady tvoii trvaly zdroj znalosti. Zde je doba pro definovani a predstaveni
vysledkii analyzy novych znalosti pro dosazeni vytyCenych cili. Mélo porad zptsobuje
neinformovanost v podniku. Z porady se dé€la zapis z jednani a vystupem byvaji explicitni
znalosti. Porada patii k G¢elné formé testovani znalosti zuacastnénych. Porada je
nenahraditelna v pouZziti managementu znalosti v podnikové praxi. Aby byla porada ucelna, je
dualezité, jak ¢loveék na poradé komunikuje, a proto musi uvazovat nad tim, jakou ma fe¢ napln
a zameér. VEdet, co chtit, aby se udalo. Vzit na védomi, ke komu mluvit. Pozorovat, jak ostatni
berou na védomi, co se oznamuje. Hledét i na verbalni projevy z(castnénych. Vnimat, jak
ostatni chapou. Odpovidat na obsahové poznamky. Umoznovat zpétnou vazbu. Vyvarovat se

informacim osobni i soukromé povahy a nenechat se podnitit k nerozvaznym reakcim [11],

[7].

Dalsim ptikladem jsou fesitelské tymy. Kladem téchto tymu je sdileni znalosti. Pracovnici
vyzaduji nabyvat dal$i znalosti praktickou formou. Byt soucasti feSitelského tymu je
prosp&né pro ziskani novych znalosti a jejich uplatnéni. Séf feSitelského tymu musi najit
nedostatky ve znalostech, které umozni najit vychodisko. Kazdy v tymu dostane svoji roli,
vSichni studuji ¢i rozebiraji rizné interni a externi znalosti. Jestlize budou vsichni dobfte sdilet
znalosti, skupina se tak dostane diive k feSeni. A znalci ofekavaji nové myslenky novackd.
Jestlize tym doSel k dobrym vysledkiim, budou ¢lenové predpokladat, Ze budou jednat

podobné. Clenové tymu tak ziskaji novou tacitni znalost [11].

Dalsi ukazkou je rotace prace. Vzdélavany zaméstnanec je na urcity ¢as piefazovan na rizna
pracoviste, kde plni pracovni tlohy a 0svojuje si rozsahlejsi znalosti a dovednosti. Nadtizeny
si pfi tom ovéfuje jeho schopnosti. Tato technika stupfiuje ptizpiisobivost zaméstnance

a firmy. Zaméstnanec v$ak nemusi zvladnout praci na kazdém pracovisti [8].

Provozni workshopy jsou zdkladem pro okamzité sdileni znalosti, mistem pro rozbor chyb,
vymezeni projektd a jejich uskutecnéni. Pracovni skupina mé schizky v pravidelnych
intervalech. Jsou zde pozadovany znalosti, je o nich diskutovano a nedostatky jsou rozlustény.
Ze schiize se pisSe kratky zapis, tak zvany explicitni dokument, ktery je zdkladem pro zjiSténi
novych znalosti. Tyto workshopy upevnuji autonomnost skupiny. Je tedy nutnosti zamétovat

a ukladat nejkvalitngj$i postupy a zaroven preddvat vyzkousené praktiky.
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Vzdélavaci workshopy jsou seskupenim vzdélani a praktického pojeti k vyfeseni problému.
Workshop mtlize mit dva cile a to rozfeseni redlnych problémut na workshopu, nebo zfetelné
vymezit nedostatky ve znalostech a doplnit je. Do ¢innosti je zapojen kazdy piislusnik
workshopu. Ve skupiné je poskytovan vétsi prostor pro ¢innéj$i a iniciativnéjsi, aby fidili
praci. Odkoukavaji vzajemné od sebe pfistupy a pouzivaji ty, které ptinasi kladné vysledky
[11].

Generovani znalosti Se tyka znalosti, které nebyly pozadovany a nebyly ziskany z internich
nebo externich zdroji. Vznikly pouzivanim systému managementu znalosti @ Z manaZerskych

zkusenosti a znalosti, které se dosahly timto pouzivanim [19].

1.3.3 Vzdélavani v soucasné praxi

Firemni vzdélavani zaziva zfejmou pfeménu. Clovek se miize vzdélavat v jakémkoliv veku,

misté a ¢asu. Firmy se seznamuji a u¢i pomoci realizovanych zmén a piizptsobovani [11].

,UCicimi se organizacemi se rozumi organizace, kde lidé soustavné rozvijeji svoji schopnost
tvorit skutecné pozadované vysledky, kde jsou Ziveny nové a expanzivni zpiisoby mysleni, kde

o Ly e C .2
se otviraji brany kolektivnim aspiracim a kde se lidé priibézné uci jak se spolecné ucit.

V dnesni dobé je e-learning a b-learning vzdélavacim a inova¢nim prostiedkem pro tvofeni
hodnot jedince 1 celé organizace. E-learning je pouZiti informacnich technologii pii rozvoji,
distribuci a postupu vzdélavani v organizaci. B-learning znamena pouziti mnoho technik
vyuky pro dosaZeni cilového vysledku. DalSi znalosti a nové vzdélavani je zakladem pro

budouci uspéch rozvoje [11], [26].

Misto zabyvani se piistupti k vyfeseni ukolu na zakladé rizné technologie, by se mél

prehodnotit vzdelavaci proces a zauvazovat nad novym pojetim vzdélavani.

Soucasné technologie dovoluji najit informace okamzité, Clenit je, zafazovat, vyhodnotit.

Nové technologie dovoluji ucit se pfi praci skutecné to, co se potiebuje.

2 TRUNECEK, Jan. Znalostni podnik ve znalostni spolecnosti. 2. vyd. Praha : Professional
Publishing, 2004. s. 178.
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Ugeni piedstavuje nové formy, ale se shodnym vyznamem. Clovék se vzdélava, kdyZ ho néco

zajima a potiebuje dotesit problém.

Vyhodou podniku jsou vytvoiené explicitni znalosti zaméfené piimo na dany podnik. Maji
podobu manualtl azahrnuji manazerské techniky, nastroje. Externi odbornici vytvareji
manudly s internimi pracovniky. Pfinosem takto zpracovanych znalosti je uchovani

v aktualnim stavu, dopliiovani o dalsi poznatky a vymazani nepotiebného [11].

V dnesni znalostni spolec¢nosti jsou na manazery kladeny jiné predpoklady nez diive. Proto by
se m¢la prehodnotit pfiprava manazert. Ve vychovavani manazeri ¢astecné chybi souhrnny

pohled na organizaci.

Neni vyloucené, Ze budou podniky brzy soupefit o nejschopnéjsiho zaméstnance. Jejich

naklonnost bude na vybirani nejlepsich pracovniki, ktefi se neustale vzdélavaji [16].

Clovek se v zivoté setkdva s frdzemi, jako napi. Clovek si zodpovidd za vSechno sam.
Z zivotni praxe vyplyva, ze Clovék se sam uci, sam naplanuje, sam realizuje, ovSem pii
sklizeni uspéSného vysledku piechazi Gspéch i na ostatni, pii neuspéchu se zas hleda

provinilec.

Uceni se ze své praxe, z vlastnich i ostatnich omyld aze zkuSenosti dochazi k vytvareni

a $ifeni nové znalosti [11].

1.3.4 Organizaéni struktury

Kazdy podnik musi zachazet s explicitnimi a tacitnimi znalostmi. Podnik by mél napomahat
ke sdileni znalosti a sdélovani mezi zaméstnanci atd. Je diileZité vybudovat pro fizeni znalosti

piijatelné prostiedi.

K vytvéateni pfijatelného prosttedi pro uU¢inné uplatnéni managementu znalosti, jsou tii
zakladni vychodiska. Prvni je vyhovujici organizacni struktura pfispivajici k fizeni, dale

vystizny typ podnikové kultury a za posledni urcity zptsob prace se znalostmi [15].

Organizacni struktura patii mezi zdkladni prostfedky fizeni znalosti, jelikoZ ma vliv na praci
se znalostmi, aplikaci prostfedkl na fizeni znalosti a jejich vykonnost. VSechny podniky jsou
jedinecné, tudiz kazdy podnik by mél mit vyfeSenou organizacni strukturu a fizeni znalosti

pfimo na sviij podnik [24].
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Prvni organizacni strukturou je struktura shora dolt. Nalezi sem klasické hierarchické
organizacni struktury vytvorené na délbé prace. Podnik je veden vrcholovymi manazery, kteti
Cleni ukoly mezi podfizené. Zaméstnanec musi precizné plnit tikoly a manazefi dohlizeji

na jejich splnéni.

Tato struktura ma ohrani¢ené schopnosti ze strany managementu znalosti. Explicitni znalosti
postupuji od shora dold, tedy kooperace je omezena. Postoupeni znalosti zdola nahoru skoro
neni mozné, jelikoz cestou byvaji znehodnoceny. V organiza¢ni struktuie dominuji vertikalni
vztahy. Konkrétné sem patii organizacni struktura liniova, liniové Stabni, struktura

funkcionalni, divizni atd. [10].

Dalsi organizacni struktura se jmenuje zdola nahoru. Tyto organizacni struktury funguji
na podstaté procesniho fizeni. Podnik je zaloZzen na samostatnosti zaméstnanci, na nizSich
urovnich, kteti kolektivné spolupracuji. Tacitni a explicitni znalosti se vyskytuji ve stfednich
anizsich trovnich organizacni struktury. Vrcholovy management se zabyva strategickym

fizenim, ostatni tvoti a déli se o znalosti v ramci skupin.

V této struktuie pifevazuji horizontdlni vztahy. Konkrétnim ptredstavitelem je procesni

organizac¢ni struktura. Tato struktura je vyhodnéjsi nez struktura shora dolt, avsak neni jeste

dokonala [15], [10].

Posledni organiza¢ni struktura je hypertextovd organizacni struktura. Tato organizacni
struktura vznikla z nedokonalosti organiza¢ni struktury shora dold a zdola nahoru. Nonaka
a Takeuchi navrhli novy model ze stfedu nahoru apak doli. Vrcholovy management si
stanovi znalostni pfedstavu, stfedni management vytvoii konkrétni plan a uskutecni to, za co

ruci. Stfedni management kontroluje produkci a uziti znalosti.

Hypertextova struktura méa tfi roviny, které spolu spolupracuji. Jako prvni sem patii
projektové skupiny produkujici znalosti, druhd rovina je aplikovani znalosti a tfeti je
zakladna, znalosti seskupuje a déli se s nimi [15].

1.3.5 Budovani znalostni podnikové kultury

Podnikova kultura je jevem komplikovanym, nicméné podstatné pusobi na dlouholetou

prosperitu podniku. Podniku pfinasi zdroj moci a konkurenéni ptinos.
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Podnikova kultura znamena vSeobecné sdilené a pevné postoje, nazory a hodnoty, které se
uplatiiuji v podniku. Kultura vymezuje postup rozhodovani a feSeni otazek, plsobi na cile,

nastroje, stylu chovani [9].

Kultura podniku vznikd souhrnem zvyklosti, tradic, pravidel a hodnot. Jednd se o spojeni
kolektivni historie, nepsanych pravidel a socidlnich zvykd, které ptisobi na praci zaméstnanct

[15].

V soucasnosti konkurence stoupd, zaméfeni na zakaznika a kvalitu je nutnosti. Podniky se

musi piizpisobovat, proto se stupfiuje role podnikové kultury v souvislosti s vykonnosti
podniku [9].

Z pohledu tizeni znalosti je vyznamné formulovat znalostni kulturu, ve které by se vytvarely,

ptenasely a sdilely napady, postupy, metody a techniky.

Problémem v hierarchickych podnikovych strukturach je neprichodnost informaci a znalosti,
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jelikoz informace ptinasi silu ¢loveka.

Podnikova kultura mize byt silnd nebo slaba. Silna kultura znamena, ze zaméstnanci jsou
sezndmeni s firemnimi Omysly a prioritami, kterymi se fidi. Slab4 kultura se oznacuje

nepiesnymi hodnotami a cili, opakovanymi pfeménami v rozhodovani a chaosem.

Ma se vybudovat takova znalostni kultura, ve které se bude spolupracovat a odstraiovat
obvyklé soupefeni mezi zameéstnanci. CoZz pozaduje soucinnost zaméstnancli, feSeni

podnikovych problémili pomoci pfistupil @ oboustranné naslouchani.

Zména podnikové kultury vyhovujici znalostnimu fizeni zalezi na téchto principech:

e Zaméstnanci se hodlaji vzdélavat od spolupracovniki, kterym diveéiuji a vazi si jich.
A ti co je uci, jsou radi, Ze jejich znalosti a zkuSenosti jsou uzivany.

e Management ma byt vzorem, jak ukazat zaméstnancim, aby duvéfovali stanovenym
predstavam.

e Je nezbytné v podniku decentralizovat, jelikoz je tak vyzdviZena odpovédnost, ktera je
nezbytna u znalosti, a vybudovat vnitropodnikovy trh, kde budou zamé&stnanci mit

pfistup ke znalostem.
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Spoluprace zaméstnancii je dilezitd, nebot’ tak mohou byt pienaSeny neformalni
znalosti. Proto je dilezit¢ mit misto pro neformalni shledani jako napt. kuchyiika,
kantyna.

Neustale informovat zaméstnance o jejich odpovédnosti za vytvareni, podileni se
a pouzivani znalosti.

Sdileni znalosti musi byt podnécovano podnikovou strategii. Znalosti musi byt

ve spojitosti K cilim a zamérim podniku [15].
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2 Rozhodovaci procesy manaZeri a moznosti jejich podpory

Rozhodovani patfi mezi hlavni manazerské cCinnosti, je funkci prabéznou, ktera prolina
sekvenéni manazerské funkce. Jedna se o volbu mezi dvéma a vice variantami a nejvice Se
pouziva v planovani. Vyznam rozhodovani zavisi na mife zdroj, o kterych se rozhoduje.
Dale zavisi 1 na kvalité a vysledcich strategického rozhodovani, které ptisobi na efektivnost

prace a uspéch organizace [5], [17].

2.1 Rozhodovani manaZeru

V soucasnosti se nazyva spolecnost jako znalostni nebo informacni a vnasi do rozhodovani
pozitiva anegativa. Manazefi maji moznost si rychle opatfit velké mnozstvi informaci
S nizkymi ndklady. Ale velké mnozstvi informaci mize znemoznit efektivni rozhodovani. Pro

manazery je podstatné vyuzivat pii rozhodovani spravné informace a dojit k rozhodnuti vcas

[3].

2.1.1 Struktura rozhodovacich procesi

Rozhodovaci proces predstavuje soubor osmi kroki, které zahrnuji identifikaci problému,

vybrani vhodného feSeni a zhodnoceni efektivity feseni [12].

Podstatou rozhodovani jsou rozhodovaci procesy. Rozhodovacimi procesy rozumime procesy

feseni rozhodovacich problém, tedy problémil s nejméné dvéma variantami feseni [5], [18].

Vzijemné nesamostatné a napojené ¢innosti, které vytvaieji obsah rozhodovacich procest, je

mozno rozdé€lit do ur¢itych etap a to mnoha zpusoby.
Nejdetailnéjsi déleni rozeznava tyto kroky rozhodovacich procest:

e identifikovani rozhodovacich problémi — Sehnéni, analyza aposouzeni informaci
0 podniku a okolim. (Podnik zabyvajici se vyrobou susenek zaostava za konkurenci
a musi se vyrovnat s konkurenci, aby mohl prosperovat.),

e analyza a vyjadieni rozhodovacich problému — Jedna se o vétSi rozpoznani problému.
(Problémem podniku jsou zahrani¢ni konkurenti, ktefi se prosazuji na ¢eském trhu.),

e vymezeni kritérii a vyhodnoceni variant (Podnik musi zahajit kroky, jak se vyrovnat

konkurenci.),
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vytvoifeni variant feSeni rozhodovacich problému (Podnik se musi zamé&fit na Ceské
tradi¢ni suSenky i novou recepturu, marketingovou podporu, spolupraci S jinym
podnikem.),

uréeni dopadt variant rozhodovani (Prodej suSenek se zvysi nebo snizi, podle toho jak
budou zakaznikim suSenky chutnat.),

posuzovani disledkd variant rozhodovani a volba realizované varianty (Prosazeni se
na domécim trhu a zaméfit se na susenky pro déti i dosp€lg.),

provedeni zvolené varianty rozhodovani (Provadéni ochutndvek a zavedeni
marketingové podpory.),

dohlidnuti na vysledky realizované varianty (Podnik zjistuje odchylky skute¢ného

a pozadovaného vysledku v prosazeni se na domacim trhu.) [5], [12].

Rozhodovaci procesy nepostupuji pfimocare po jednotlivych etapéach, ale vyvoj ma vétSinou

opakujici se charakter. Viz nasledujici obrazek ¢. 3 [5].

Identifikace
Kontrola vysledki _ rozhodovacich \ Analyza
a monitorovani S . a formulace RP
problémt
okoli

Realizace zvolené

— N ~—_

Stanoveni kritérii

varianty hodnoceni

Tvorba variant

Hodnoceni

dasledka a vybér \ Stanoveni disledkt /
varianty variant

Obrazek 3 - Cyklicky charakter rozhodovaciho procesu; zdroj: [18]

Mezi hlavni prvky rozhodovacich procest se tadi:

zamér rozhodovani — urcita firemni situace, ke které se ma feSenim rozhodovacich

problému dospét,
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e kritéria vyhodnoceni — stanovisko vybrané rozhodujicim ¢lovékem, které zhodnocuje
prospésnost variant rozhodovani z pohledu docilent,

e subjekt rozhodovani — Cinitel, ktery rozhoduje o varianté,

e varianty rozhodovani a jejich nasledky,

e stavy svéta — pozd¢jsi oboustranné se eliminujici stavy, které mohou vzniknout

po uskute¢néni variant rozhodovani a pusobici na dusledky téchto variant [5], [4].
Na rozhodovéni a proces rozhodovani ma vliv fada okolnosti, patfi sem:

e rozhodovaci problémy,
e podminky pro rozhodovani,

e 0sobnost rozhodovatele [18].

2.1.2 Rozhodovaci problémy

Problém se da definovat jako neshoda mezi existujicim a pozadovanym stavem [12].

Déleni rozhodovacich problémi na dobie a Spatné strukturované rozhodovaci problémy
z pohledu komplikovanosti a schopnosti vyfesit ilohy pomoci navoda ¢i postupi tvoii hlavni
hodnoceni [5].

Dobie strukturované rozhodovaci procesy se fesi na operativni roviné vedeni a vyskytuji se
unich zab¢hlé zplsoby feSeni. Proménné, které se objevuji pro tyto problémy, lze méfit
amaji jedno méfitelné kritérium hodnoceni. Spravné strukturované problémy jsou napf.

rozhodovani o vytizeni vyrobni linky, stanoveni velikosti objednavky materialu [5], [18].

Spatné strukturované rozhodovaci problémy jsou takové problémy, které se tykaji Fizeni
na vysSich urovnich. Problémy se vyskytuji CasteCné nové aneopakovatelné. VyteSeni
problému potiebuje kreativni ptistup, zuzitkovani obsahlych znalosti, zkuSenosti a intuice.
Jako Spatn€ strukturované rozhodovaci problémy se vyskytuje napf. rozhodovani
0 vybudovéani kolektivniho podniku, rozhodovani o vyrobnich inovacich. Druhy
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rozhodovacich problémi podle urovné fizeni je mozno znazornit jako na obrazku ¢. 4 [5], [4].
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Vrcholové Fizeni:
(slozité, nestrukturované
problémy)

XX

XXXXKXKXXXXXXXX

Stiedni uroven:
(strukturované i

. . XXXXXXXKXXXXXX XXXXX
nestrukturované problémy)

Operativni trovein:

(dobie strukturované problémy) XX

,9,9,0.9,0,0.9,0,0.9,0,0.0,0,0,0.¢

XXXX — dobfe strukturované problémy XXXX — $patné strukturované problémy

Obrazek 4 - Typy rozhodovacich problémi podle irovné Fizeni; zdroj: [4]

Kvalita pfi rozhodovani patii k podstatnym pojmim teorie rozhodovani. Kvalita rozhodovani

Vv $irSim pojeti znamena kvalitu celého rozhodovaciho procesu.

Nékdy se v hospodarské praxi hodnoti kvalita rozhodovani podle realné ziskanych vysledkt
realizace vybrané varianty. Velka kvalita rozhodovani se nemusi projevit v dlouhodobém case
vV dobrych hospodaiskych vysledcich. Kvalitu rozhodovani neni dobré hodnotit podle

jednotlivych vysledkli rozhodovacich procesli, nybrZz podle stanovenych charakteristik

vvvvvv

vysledkiam [5], [3].
Na kvalitu rozhodovacich procest plisobi:

e vymezené cile feSeni rozhodovaciho problému a vySe jejich shody s cili a hodnotami
organizace,

e pocet a kvalita informaci potiebné k feSeni rozhodovaciho problému,

e mnozstvi pouzitych nastrojii a poznatkl teorie rozhodovani pii feSeni rozhodovacich
problémii,

e kvalita projekti vylusténi rozhodovaciho problému,

e mnoZzstvi & planovana rozdilnost zpracovanych variant rozhodovani,
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e kvalita vedeni rozhodovaciho procesu.

Predstavené charakteristiky je mozno povazovat za zaklad pro urceni pozadavkil na kvalitu

rozhodovacich procesii a na posuzovani kvality rozhodovacich procesu [5].

Informace jsou zasadni ulohou v rozhodovacich procesech. Mnohdy se pod slovem
rozhodovaci procesy rozumi procesy sehnani a ptemena pocatec¢nich informaci do konec¢nych
informaci. Velkou roli v téchto procesech hraje rozhodujici ¢lovek, ktery musi mit znalosti,
zkuSenosti a usudek pro zabezpeceni tcinného sbirani informaci, vyty€eni pfiméfené velikosti

informaci a vhodnou prezentaci dobytych informaci.

Efektivnost ziskavani a hromadéni informaci pro feSeni rozhodovacich problémti mohou
sniZzovat jist¢ mezery. Nepodstatné udaje, které nelze pouzit, jelikoz se vztahuji k jinym
problémim. Nevhodné nebo neptesné udaje, které se neshoduji se skutecnosti, a také nejasné

udaje, které zesiluji nesnadnost jejich vysvétleni.

Ptibyvani mnozstvi informaci je vétSinou prospésné, ale s nariistem informaci klesd mezni
uzitek. ZjiStovanim dodate¢nych informaci klesd pravdépodobnost nacerpani novych

informaci [5], [3].

2.1.3 Rozhodovani v podminkach jistoty, rizika a nejistoty

Na zaklad€ podminek, ve kterych rozhodovani uskute¢iujeme, rozliSujeme:

e rozhodovani za jistoty,
e rozhodovani za rizika,

e rozhodovani za nejistoty [3].

Je potiebné, aby se délal stanoveny odhad, prognoézu pravdépodobnosti, s jakou se
predpoklada, Ze se dany soubor Cinitelli objevi. Pfed tim neZ se vykona vlastni rozhodnuti,

protoze tyto veli¢iny mohou do znac¢né vyse ucinkovat a nakonec i mit vliv na vysledek [13].

Jistotou jsou na mysli podminky, pii kterych pro jakékoliv rozhodnuti muze byt jen jedna
varianta. Clovék, ktery se rozhoduje o volb& vhodné varianty, je schopen spoé&itat naklady
a vynosy kteréhokoli rozhodnuti a zna vystupy veskerych pfipadnych rozhodnuti. Neznamena

to vsak, ze rozhodnuti musi byt v tomto piipad¢ jednoduchou otazkou.
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Riziko nadchazi v pripadech, kdy s kazdou variantou feSeni jsou spojeny ruzné vysledky,
jejichz docileni neni jistotou, ale jakousi pravdépodobnosti. Jedinec, ktery se rozhoduje, miize

vypocitat ndklady a vynosy kazdé varianty. Avsak s jistotou nevi, kterda moznost nastane.

Nejistota se zna¢n¢ piiblizuje ke skute¢nému svétu. Rozhodujici ¢lovék nezna, ktera varianta
nastane. Nezname vysledky jednotlivych variant ani vysledek ohodnoceni. Patfi sem

rozhodnuti dlouhodobé povahy [3], [13].

Pracovnici mohou konat kazdy den velky pocet rozhodnuti. Nékterd rozhodnuti je mozno

vyliCit pfedem, naproti tomu néktera jsou nova a zvlastni, ze se vylicit pfedem nedaji.
Ve spojitosti s komplikovanosti téchto rozhodnuti rozeznavame:

e rutinni rozhodovani — Rozhodovani, které je uskute¢iiované prostfednictvim uréenych
procedur a pravidel.

e adaptivni rozhodovani — Rozhodovani, které potiebuje lidské hodnoceni, ale je
vytvofeno na ziejmych kritériich a mohou byt na né pouzivany zakladni kvantitativni
nastroje rozhodovani.

e inovativni rozhodovani — Nové problémy, u kterych se nevyskytuji Sablony, podle
nichz by bylo mozné rozhodnuti uskutec¢nit. Inovativni rozhodovéni je charakteristické

pro top management [3].

2.2 Rozhodovaci modely a pristupy

Rozlisuje se model racionalné-ekonomicky a administrativni model rozhodovani.

Racionalné-ekonomicky model pfedstavuje rozhodovani, které maximalizuje ziskani urcitych
zam&ri. Ekonomicky raciondlni subjekt usiluje o uspotfddané zjisténi prvotfidnich feSeni
problémli a souCasné maximalizovani zisku. Tento model je modelem normativnim
a predstavuje, jak maji rozhodujici jedinci jednat. Do vlastnosti ekonomicky racionalniho

jedince se tadi:

e znalost veskerych variant vedoucich k docileni vymezenych zamért,
e znalost veskerych nasledkli uvedenych variant,
e schopnost posuzovat ¢iselné vSechny varianty,

e vybér prvotiidni varianty S nejvétsim prospéchem.
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Model  administrativni  zobrazuje  skute¢ného  rozhodujiciho jedince v podniku.

Charakteristické vlastnosti pro administrativniho ¢lovéka predstavuje:

e omezeny pocet informaci k dispozici,
e ohranic¢ené schopnosti vyiesit rozhodovaci problémy,
e vedouci nevymezuje vSechny varianty k ziskani cil a nasledkd,

e nevyhledava nejvhodnéjsi variantu, ale vybira tu, ktera je postacujici.

Malo ¢asu a omezenost prament znemoziuji vyhledani veskerych variant a jejich posouzeni.
Naznacuje, jak se doopravdy rozhodujici jedinci chovaji a jak postupuji skute¢né rozhodovaci

procesy v podniku [5].

Pii praci s manaZerskymi funkcemi se rozeznavaji dva zasadni ptistupy k rozhodovéni

a vV manazerské praxi se odehrdvaji oba ptistupy najednou:

e normativni piistup,

e popisny pfistup.

Pfi normativnim pfistupu se snazi uzivatel stvofit piijatelny model jak rozhodovat. Je dilezité
ptikladat diraz na pozadované vlastnosti a k tomu shodnou volbu metod i nasledujicich
aparati feSeni. Jedna se o pfistup, ktery se pouziva na podporu manazerského jednani a je
vytvofen na logické analyze rozhodovaci situace. Castokrat uZivaji tento p¥istup liniovi

vedouci.

U popisného piistupu se jedna o umysl uzivatele stvofit poznavaci model, ktery by vystihoval
a ocekaval chovani lidi, na které pusobi rozhodovaci proces. Duraz se dava na objasnéni

mysleni a jednani lidi podilejicich se na rozhodovacim procesu a podminek, které ho ovliviiuji
[17].
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3 Profil podniku ZVU POTEZ, a.s.

Podnik ZVU POTEZ, a.s. sidli v Hradci Kralové abyl zalozen 1. 4. 1997 jako dcefina

spole¢nost ZVU, a.s. Tyto firmy maji dlouhou tradici v dodavkach pro potravinarsky
a chemicky prumysl a pro energetiku. V prosinci roku 2001 byla spole¢nost ZVU POTEZ,

a.s. zprivatizovana a majetkové se osamostatnila od skupiny ZVU [29].

3.1 Zakladni charakteristika podniku

Hlavni dodavatelsky a vyrobni program ZVU POTEZ, a.s. zahrnuje:

e specialni aparaty pro farmaceuticky, energeticky, chemicky, petrochemicky pramysl,
e pivovary s referencemi vice nez 200 kompletnich pivovart a 50 minipivovard,

e cukrovary s referencemi vice nez 220 cukrovarti po celém svété [27].
Piedmétem podnikani ZVU POTEZ, a.s. je:

e projektova Cinnost ve vystavbe,

e zamecnictvi,

e kovoobrabécstvi,

e ndstrojafstvi,

e galvanizérstvi,

e Kkovarstvi,

e stavba stroji s mechanickym pohonem,

e montazni ¢innost v oblasti strojirenstvi,

e povrchové upravy kovovych i nekovovych materiald,

e pfiprava svarecl a ostatnich délnickych profesi,

e zprostfedkovani obchodni ¢innosti,

e koupé zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje a prodej,

e poradenskd a konzulta¢ni ¢innost v oblasti strojirenstvi,

e vyroba, montdz, opravy, rekonstrukce, revize azkousky vyhrazenych tlakovych
zafizeni, kotll a tlakovych nadob, periodické zkousky nadob a plyny,

e Cinnost ucetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence.

Zakladni kapital firmy ¢ini 192 500 000 K¢ tvofeny z akcii. Kmenové akcie jsou na majitele
a jedna akcie ma hodnotu 2 750 K¢, pocet vydanych akcii je 69 300 ks. Dalsi kmenové akcie
jsou v hodnoté 55 000 K¢ a vydanych je 35 ks.

34



Statutdrnim orgédnem je piedstavenstvo, které jménem spolecnosti navenek jedna vici tietim
osobam. Predstavenstvo spolecnosti se skladd z predsedy, mistopfedsedy a dvou clenii

predstavenstva. Dozor¢i radu tvoti pfedseda dozor¢i rady a dva ¢lenové dozoréi rady [22].

3.2 Historie podniku

Historie spole¢nosti ZVU POTEZ, a.s. zacala v Hradci Kralové vroce 1869 pod ndzvem
Prvni Ceska akciova strojirna. V této dobé predevsim vyrabéla parni kotle a zafizeni pro
cukrovary. Rozvoj spole¢nosti zacal az po prvni svétové valce, kdyZ se podnik stal soucasti
Skodovych zavodi. Vyrobni program byl rozsifen o dodavky do pivovart, lihovart, plynaren
a zafizeni do chemickych tovaren. Po druhé svétové valce byla spolecnost znarodnéna a pod
jménem ZVU vyrabéla stroje predevSim pro zemé byvalého vychodniho bloku, ale také
do Blizkého vychodu, Jugoslavie, Ciny, Pakistinu a Jizni Ameriky. Po roce 1989 se stala
soukromou spolecnosti. Spole¢nost ZVU POTEZ, a.s. byla zalozena v roce 1997 jako dcefina

spole¢nost ZVU, a.s. [29].

3.3 Soucasnost podniku

ZVU POTEZ, a.s. je dodavatelem jednotlivych zafizeni, ale také investi¢nich a provoznich
celkii. Podnik dodavd do pivovarid, cukrovari a specidlni aparity pro farmaceuticky,
energeticky, chemicky a petrochemicky pramysl. Akciovd spoleCnost ma uspéch jak
na mistnim trhu, tak i na trzich v Evropé, v Asii a v Africe. Podnik se snazi rozSifovat se

po celém svété. Produkty jsou uréeny bud’ pro konecné uZivatele, nebo pro strojni organizace.

Podnik se ztotoznuje s touto vizi: ,,Byt uspé$ny a efektivni tuzemsky vyrobce a dodavatel

zatizeni pro potravinarsky, chemicky prumysl a energetiku.*

Na nésledujicim obrazku €. 5 jsou zndzornény zrealizované vyroby pro jednotlivé zemé.
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Realizovana produkce pro jednotlivé zemé
od roku 1997

m Ceska republika m USA ® Némecko W Polsko m Cina

® Francie Madarsko Rusko Ostatni

5% 4%

8%

Obriazek 5 - Realizovana produkce pro jednotlivé zemé; zdroj: [29]

Podnik je zaméfen na spokojeného zakaznika, ktery se bude vracet areaguje na vyrobni,

servisni a poradenské potieby.

Podnik ma certifikovany systém fizeni jakosti, ovéfeny certifikaéni organizaci dle
mezindrodni normy EN ISO 9001:2000. Déle vlastni spoustu certifikati a licenci, které
zajist'uji vysokou kvalitu a bezpecnost vyrobkil. Celkova vyrobni plocha je pfiblizné 21 990

m?2.

V soucasné dob¢ v podniku ZVU POTEZ, a.s. pracuje 421 vlastnich a 100 agenturnich
zahrani¢nich zaméstnanct. V podniku je zaméstndno 370 muzt a 51 zen. Primérny vek
Vv podniku je 47,35 let. Primé&rny vék muzi ¢ini 47,36 a pramérny veék zeny je 47,25 let [29],
[27].

Vyrobni prostory jsou piizplisobeny strojirenské vyrobé investicnich celki. ZVU POTEZ, a.s.

zahrnuje tii vyrobni provozy, které jsou umistény ve dvou vyrobnich halach.
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Provoz kotlarny je uréen pro montdz vétSich celkli sestavajicich zejména z plasth
a prislusnych klenutych nebo kuzelovych den. Strojni vybaveni provozu se sklada
ze zakruzovacich valct, list, ohybacek, strojnich ntizek, hoblovek, svarecek, brusek a zatizeni
na navijeni vinutych duplikatorii. K provozu kotlarny piislusi budova elektrochemického
leSténi a moteni, kde se naptiklad upravuji vnitini i vn&jsi povrchy pivovarskych tankd. Firma
ma bohaté zkuSenosti se zpracovanim Sirokého sortimentu béznych konstrukénich oceli
a zejména austenitickych nerezavéjicich oceli, slitin niklu, barevnych a lehkych kovi véetné
titanu. Obrobna je uréena pro tfiskové obrabéni dili a pro montaz menSich celki. Strojni
vybaveni tvoii soustruhy hrotové a svislé, hoblovky, horizontdlni vyvrtavacky, obrazecky,

frézky, stroje na vyrobu ozubeni a brusky.

Provoz, vyroba a montdz zahrnuje zamecnickou vyrobu véetné svafovani, brouSeni, montaz
naroc¢nych strojatskych vyrobkil — odstedivek, dale vyrobu kompenzétora, povrchové Upravy

[29].

3.4 Vyrobni program

ZVU POTEZ, a.s. vyrabi potravinarské zafizeni pro vyrobu piva, cukru z fepy a titiny a pro

rafinaci surového cukru.

Chemicka zatizeni vyrabi pro vyrobu tlakového plynu, pro chemickou ¢ast koksovny, pro
¢isténi plynt, pro vyuziti odpadniho tepla z chemickych procesti, nizkoteplotni zatizeni pro

zpracovani a skladovani zemniho plynu.

Dale se zabyva ekologickymi systémy. Vyrabi zatfizeni pro spalovny primyslového odpadu,

zafizeni pro zneskodnovani emisi NOx, odstfediva separaéni zatizeni.

Do vyrobniho programu patii také energetické systémy, které slouzi k odsifeni tepelnych

elektraren a zafizeni pro vyuziti odpadniho tepla.

Podnik vyrédbi i biotechnologicka zatizeni, které slouzi pro vyrobu aminokyselin, kyseliny

citronové, enzymt, bioinsekticidi a dal$ich bioprodukta.

Spolecnost jesté vyrdbi specidlni aparaty a zafizeni, které slouzi pro vybrané polymeracni
procesy, pro vulkanizaci pryZe, pro vyrobu siry ze sirovodiku, pro membranové separace,
odpafovaci stanice se splyvajicim filmem, aparaty pro vymeénu tepla, separatory necistot

ze zemniho plynu a odstfediva separacni zafizeni [29].
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4 Aplikace nastroji znalostniho managementu pri FeSeni rozhodovacich

problémii v podniku ZVU POTEZ, a.s.

K dobrému rozhodnuti je zapotfebi mit spravna data, informace i znalosti. Management
znalosti zajisti spravné nakladani s nimi apoté nasleduje rozhodnuti, které zavisi
na rozhodovateli. Rozhodnuti nastava reakci na wurCitou udalost nebo pii planovani

do budoucnosti.

4.1 Analyza systému rozhodovani a odpovédnosti v podniku

Vrcholovy management stoji v ¢ele spolecnosti. Mezi vrcholové vedeni podniku patfi:

e generalni feditel,

e financ¢ni feditel,

e obchodni feditelé pro prodej chemie, energetiky a potravin,
e technicky feditel,

e vyrobni feditel,

e personalni feditel,

e vedouci odboru zasobovani,

e vedouci odboru fizeni jakosti,

e vedouci oddéleni techniky fizeni [29].
Kazdy usek ma svého vlastniho feditele, ktery se zabyva svoji oblasti.

Usek predstavuje organizacni utvar se souhrnnym fizenim celistvého souboru aktivit. Odbor
je organizaéni utvar zabezpeCujici vykon aktivit propojenych s realizaci jedné nebo vice
primarni funkci podniku. Oddéleni je organizacni utvar zajist'ujici uréitou celistvou agendu,

ktera je orientovana k jednomu predmétu ¢innosti [3].

Organizacni a fidici normy jsou akty vnitini legislativy spolecnosti, které zdvazné upravuji
¢innosti jejich zaméstnanc pfi zajiStovani ukoll. Do soustavy organizacnich a fidicich
norem akciové spolecnosti nalezi tyto druhy vnitropodnikovych organizacnich a fidicich

norem:

roxr

e Organizacni fad a.s.,
e Organizacni schéma a.s.,

e Pracovni fad,
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e Soubor popist pracovnich funkei,

e Organizacni smérnice,

e Rozhodnuti,

e Pokyny odbornych vedoucich,

e Véstnik,

e Piirucka fizeni jakosti podle ISO 9001:2000,
e Smérnice systému jakosti,

e Pracovni postupy, kontrolni postupy.

Vedouci zaméstnanci na vSech stupnich fizeni odpovidaji za uplatnéni soustavy organizac¢nich

a fidicich norem pfi zabezpecovani ¢innosti v rdmci své psobnosti.

Generalni feditel jmenuje aodvolavad predstavenstvo, odpovidd za svou Cinnost
pfedstavenstvu, je opravnén fidit vykon béznych Cinnosti spolecnosti. Pfislusi mu zejména
vykonavat usneseni organii spolecnosti apokyny ptedstavenstva, vykonavat plsobnost,
kterou na n¢j preneslo predstavenstvo, predkladat ndvrhy pfedstavenstvu, zabezpecCovat
operativni obchodni a provozni vedeni spoleCnosti, zajistovat fadné vedeni predepsané
evidence, ucetnictvi, obchodnich knih a dalSich dokladii spolecnosti. Generalni feditel
rozhoduje o zaméstnaneckych zalezitostech spolec¢nosti a je mu piimo podiizen predstavitel
managementu pro jakost, sekretariat generalniho feditele, obchodni zastupce Praha, finan¢ni
feditel, feditelé usekt prodeje, technicky feditel, vyrobni feditel, persondlni feditel, vedouci
odboru zasobovani, vedouci odboru fizeni jakosti a vedouci oddé€leni organizace techniky

fizeni.

Vedoucim zaméstnancem je kazdy zaméstnanec, ktery fidi atvar. Vedouci zaméstnanec ma
rozhodovaci pravomoc v ramci ptsobnosti fizené¢ho utvaru a rozhodovani je jeho povinnosti.
Vedouci zaméstnanec je zodpovédny za cinnost a vysledky fizeného utvaru, za rozvoj
a urovenl profesionalnich schopnosti zaméstnanct, jejich tkolovani a hodnoceni. Zakladni
povinnosti vedoucich zaméstnancii jsou stanoveny zavaznymi obecné platnymi pravnimi
predpisy, predevSim zakonikem prace. Tyto povinnosti vedoucich zaméstnancli navazuji
na zékladni povinnosti, prava a odpovédnosti zaméstnanci stanovené v zakoniku prace,
povinnosti zaméstnancli stanovené v pracovnim fadu spolecnosti. Kromé uvedenych
povinnosti, prav a odpovédnosti ma kazdy vedouci zaméstnanec spolecnosti zejména tyto

dalsi povinnosti, prava a odpovédnosti:
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fidit, organizovat, planovat praci podiizenych utvarti a zaméstnanct a navrhovat jejich
organizaci,

chranit obchodni tajemstvi a majetek spolecnosti,

odpovidat za prubézné zajistovani plnéni norem ISO v souladu s ptiru¢kou jakosti
a souvisejicimi predpisy aza jakost vystupii prace podifizenych zaméstnanct
a fizeného utvaru,

odpovidat za udrzovani majetku a.s. v uzivatelném stavu aochranu pied jeho
zni¢enim, poskozenim, zneuzitim a rozkradanim,

odpovidat za provadéni inventarizaci hospodaiskych prostiedk,

kontrolovat vécnou spravnost dokladi avykazt, na jejichz zakladé¢ dochazi
k vyplaceni hotovych penéz nebo k vydani jiného majetku a Cinit opatieni, aby bylo
zabranéno jakémukoli zneuziti,

odpovidat za vysledky fizeného ttvaru s cilem poskytovat maximalni sluzby a vykony
pfi minimalnich nakladech a maximalnim zisku,

odpovidat za plnéni ukolti na tiseku pozarni ochrany v utvaru,

navrhovat mzdové zafazeni podiizenych zaméstnancii dle platného mzdového
predpisu a hodnotit splnéné ukoly,

vymezovat povinnosti, odpovédnost a prava podfizenych zaméstnanct vypracovanim
popisu pracovni funkce,

odpovidat za vypracovani strategie rozvoje svého utvaru vcetné navrhu vnitini
organiza¢ni struktury fizené¢ho utvaru,

odpovidat za vytvafeni materidlnich pracovnich podminek pro bezpecnou praci
a ochranu zdravi zaméstnancu,

zajiStovat spravnost a aktualizaci dat podnikového informaéniho systému vcetné
navrhu novych fesSeni a inovaci uloh,

odpovidat za dodrZzovani pravidel ekologie a likvidace odpadii,

pecovat o zvySovani odborné kvalifikace podiizenych zaméstnanct a provadét vybér
zamé&stnancl pro kursy a Skoleni,

sledovat vydavani obecnych pravnich predpisi a predpisti dalSich opravnénych
organu, které maji vztah k fizené oblasti Cinnosti a Vv ptipadech vyzadujicich jejich
konkrétni rozpracovani na podminky a.s., zpracovavat v¢asné, obsahové a formalné
spravné navrhy na organizacni afidici normy, zabezpecovat dodrZzovani vSech

platnych vnitropodnikovych organizac¢nich a fidicich norem,
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e zodpovidat za vymahani pohledavek v souladu s platnymi organiza¢nimi a fidicimi
normami a.s.,

e provadét hodnoceni zaméstnanct a seznamovat je s vysledky.

Kazdy zaméstnanec je pifimo podfizen jen jednomu vedoucimu, od n¢hoz piijima piikazy

a jemuz odpovida za splnéni ukolt.

Vedouci kteréhokoliv ttvaru spole¢nosti miize ve zdivodnénych piipadech delegovat ¢ast
rozhodovaci pravomoci na své podfizené. Nezbavuje se tim celkové odpovédnosti vici
nadfizenému. Zaméstnanec, na kterého byla ¢ast pravomoci vedouciho ptevedena, jedna
samostatné s vlastni zodpovédnosti aVrozsahu vymezeném mu pfislusSnym vedoucim.
O delegovani pravomoci milze zaméstnanec pozadat vedouciho zejména pii feSeni

mimotadné obtiznych ukol.

Organizacni schéma podniku vymezuje organizacni utvary a vztahy nadfizenosti
a podfizenosti. Organizacni utvary jsou =zaclenény do jednotlivych hospodaiskych
a nékladovych stifedisek. Hospodaiské stfedisko je relativné samostatné hospodarici utvar,
jehoZz vedouci odpovida za vysledky jeho hospodafeni. Vedouci usekii odpovidaji za celkové

vysledky svych tseka [28].

4.2 Podnikové znalosti a rozhodovani

Vyvoj podnikli v soudobém tvrdém konkuren¢nim prosttedi informac¢ni spolecnosti zalezi
z ¢asti na schopnostech zaméstnanct sdilet a pouzivat znalosti pracovniki veSkerych
podnikovych Grovni 1épe a rychleji nez konkurence. Jedna se 0 zajisténi konkurencni vyhody,

zakladni pfedpoklad uspésnosti podniku.

Podnik, ktery neumi zuzitkovat své informac¢ni a znalostni Schopnosti muize mit velké
problémy. Zatimco ucelné sdileni informaci aznalosti mezi pracovniky ma sméfovat

k zvyseni a vylepseni znalostni zakladny v podnikové praxi [11].

V podniku ZVU POTEZ, a.s. se konaji rizné druhy porad. Jedna se o poradu vedeni, poradu
zakazkovou a poradu jednotlivych tseku. Sekretariat podniku pfipravuje a svolava porady dle

pokynt generalniho feditele, vyhotovuje zapisy z porad a sleduje splnéni ulozenych tkolu.
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Porada vedeni v podniku probihd jednou tydné. Poradu fidi generalni teditel a z porady se
vyhotovuje zapis. Na porad¢ se diskutuji informace ohledné fizeni podniku. Daéle si kazdy

vedouci tseku dé€la svoji poradu, kde zadava podiizenym ukoly, které jsou potieba ucinit.

Dalsi typem porady v podniku je porada zakazkova. Kona se jednou tydné. Resi se zde

nabidky na zakazky, jejich efektivnost, kapacitni vytizeni podniku a moznost pfijeti.

V dnesni dobé ma podnik mnoho dat a informaci, které vyuziva pro praci arozhodovani,
a stale se jejich pocet zvySuje. Internet a intranet poskytuje nenaro¢ny piistup K informacim.

Informace jsou aktualni a dostupné v pozadovaném case [21].

Intranet zvySuje vykon podniku, snizuje riziko zkresleni informaci, standardizuje firemni
procesy a vnitini smérnice, umoziuje sdilet know how mezi pracovniky. Diky regulaci

nastaveni uzivatelskych prav ma zaméstnanec ptistup jenom k potiebnym informacim.

Intranet slucuje dualezité informace, kontakty, formulafe, interni pfedpisy, popis firemnich
procest, know how, manualy, navody, atd. na jedno misto. Intranet pro podnik slouzi jako
soukromé webové stranky, které si upravuji, dopliluji a tiidi. Publikovani dat a informaci

na intranetu poskytuji rychlou a efektivni komunikaci [25].

V podniku ZVU POTEZ, a.s. vyuziva ke sdileni informaci intranet, dale maji pfistup

k informacim na internetu.

Na intranetu podnik sdili vnitini pfedpisy a dokumenty, ostatni vnitini informace, informace
0 jakosti, obchodné-ekonomické informace, vyrobni informace, formulafe, navody,
dochazkovy a ptistupovy systém, vyro¢ni zpravy, uzitecné odkazy a jidelni listek ze zdvodni

kantyny.

Ve slozce Vnitini predpisy a dokumenty je uveden Pracovni fad, Organiza¢ni tad, Kolektivni
smlouva, Dokumenty systému jakosti a Organiza¢ni dokumenty. V ostatnich vnitinich
informacich podnik sdili Telefonni seznam, Adresy elektronické posty, Navody k obsluze
telefond a Smérnice. V informacich o jakosti jsou sdileny informace o HlaSeni zmetkt
a Reklamace. Mezi obchodné ekonomické informace patii Nabidkové kalkulace, Zakazkova
komise a Kontraktace, Zaznamy ze sluzebnich cest, Cenik hlavnich materialt a Dodavatelské
faktury. Ve vyrobnich informacich podnik sdili Vyrobni plany, provadéné Projekty a Zasoby

materialu. Jako formulafe jsou na intranetu uvedeny Objednavky, Inventarizace, Zaznam
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0 urazu, Posudek o bolestném, Vyuctovani a Drobny prodej. V navodech se nalezne navod
na pouziti riznych pfistroji v podniku. V Dochazkovém a pfistupovém systému je uvedena
dochazka zameéstnanci, pouzivani snimace pfi vstupu do podniku a ovladani. Mezi uzite¢né
odkazy patii Sbirky zakoni, Obchodni rejstiik CR a SR, Slovnik rtiznych jazykd, Slovnik

cizich slov, Jizdni fady a www stranky internetu.

Ptistupy v intranetu jsou omezené podle kompetenci zaméstnance. Neomezeny pfistup maji
pouze vedouci utvart. V podniku je omezeny pfistup na internet, aby zaméstnanci meéli

ptistup pouze na potiebné stranky ke své praci.

Oddéleni informacni soustavy v podniku ZVU POTEZ, a.s. odpovidd za budovani
informac¢niho systému v oblasti ekonomickych informaci, za zajisténi predepsanych ucetnich

vykazl ve vymezeném rozsahu [28].

4.3 Nastroje podpory ieSeni rozhodovacich problémi v podniku
Mezi nastroje podpory rozhodovacich problému patéi napf. brainstorming, brainwriting,

delfska technika a technika nominalni skupiny.

Brainstorming je skupinova tvarc¢i technika. Cilem je vytvofit v kratkém case mnoho

originalnich napadu.
Podstatou brainstormingu je:

e vice ndpadi, ptistupli a myslenek vede k ziskani lepsiho fesent,
e lidé jako skupina vymysli vice v kratkém case s novymi napady nez jednotlivci,

e tvirci mysleni nema byt ovlivnéno kritickym myslenim.

Pfi pouZivani metody brainstorming nema byt pfekroCeno deset ucastniki, ale zaroveil nema
byt méné neZ sedm ucastnikil. Ugastnici by méli byt z odlisnych obort. Doporuéena struktura
je 50% odbornici z daného oblasti, 30% odbornici z pfibuznych oblasti a20% lidé, ktefi

nemaji Zadny vztah s danou oblasti.

Vedouci brainstormingu nema byt nadiizenym tcastnikli a odbornik na dané téma. Ucastnici

nemaji byt seznameni s problémem, postaci pouze definovat oblast.

V rdmci brainstormingu jsou stanoveny urcité zasady:
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e Vv prubchu tvoreni napadl neni dovolena kritika,

e vsichni ucastnici maji zapojit fantazii,

e kazdy ma usilovat o podporu napada druhych a rozvijet je,
e Ucastnici se maji podilet na vytvofeni mnoha napad,

e pii diskusi nesmi fungovat podiizené a nadtizené vztahy.

Brainstorming ma ¢tyfi ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva seznamenim se zasadami brainstormingu.
V dal$i casti dochazi k seznameni s problémem a diskuse k zadanému tématu. Treti Cast
predstavuje rozcvicka, kterda ma naladit ucastniky na kreativni mysleni. Poté ptichazi

brainstormingova diskuse. A nakonec se zpracovavaji vysledky.

Brainwriting je skupinova kreativni technika, ktera vychazi z podoby brainstormingu.
Rozlisuje se tim, ze se kona Vv pisemné form¢. Brainwriting neumoziuje kritiku a dovoluje
lepsi uplatnéni jedincim, kterym déla problém tustni komunikace. Neni zde zapotiebi tak
zkuSeného moderatora jako u brainstormingu. Tato technika se pouziva v situacich, kdy je
potieba otevien¢ analyzovat divody neuspéchti, mezilidskych problému a problému fizeni.

Zabezpecuje tcastnikiim anonymitu nazori 8 naméta.

Delfska technika poslouzi k analyzovani aodhadu budouciho rozvoje kli€ového faktoru
uspéchu na trhu, oboru, odvétvi, trhu nebo celé spolecnosti. Dlouhodobé odhadovéni
analyzuje, co se prihodi, jestlize se podstatné nepiepracuje soucasna strategie. Delfska
technika m& mnoho forem. Zakladem vsak je zasilani fady dotaznik, které maji stejny soubor
otazek a jsou kladeny skupiné odbornikd, kteti svobodné a neovlivnéné odpovidaji. Odpovédi
jsou sloZeny as dalSimi vyzadovanymi informacemi opét zaslany odbornikim. ZaloZeno
na myslence, ze shoda nazori se dosahne az pti vhodném feSeni. Tato etapa se nekolikrat
opakuje, nez se docili pfiblizeni ndzort odbornikd. Technika ma anonymni podobu
a povzbuzuje k vytvoteni jedinenych myslenek. Jedna se o Casové narocnou techniku,

nemoznost motivace a ustni vysvétleni otazek.

Nomindlni skupinovéa technika ma ulohu stimulovat kreativitu pii upfesnéni problémd,
formulovéni napadi a docileni zlepSeni rozhodnuti. Tato technika stfida neverbalni a verbalni
komunikaci. Tvofi strukturovanou tymovou poradu 7 az 10 ¢lend, ktera postupuje t€émito

kroky:

e Clenové tymu sedi u jednoho stolu, nemluvi spolu azakladni naméty si pouze
zapisuji.
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e Po 5 minutach samostatné prace si ¢lenové tymu predstavuji své myslenky a navrhy.
Urceny ¢len zaznamenava myslenky a navrhy, aby je vSichni vidéli.

e Po predstaveni vSech navrhl se o kazdém diskutuje, vysvétluji se a oditvodiiuji.

e Po diskusi vSichni Clenové tymu samostatné usporadaji navrhy od nejlepsiho
k nejhorsimu.

e Prostiednictvim jednotlivych individualnich potfadi se matematicky urci celkové

potradi namétda.
Nominalni skupinova technika a Delfska technika jsou produktivnéjsi nez brainstorming [14].

Management podniku ZVU POTEZ, a.s. vyuziva metodu brainstorming pfi feSeni urcitého
problému. Problémy se mohou tykat technickych, obchodnich ¢i zakézkovych oblasti.

Na brainstormingovou poradu jsou zvani zaméstnanci, ktefi se tykaji daného problému.

4.4 Dotaznikové Setieni o zjiSténi efektivniho nakladani manaZeri s daty, informacemi

a znalostmi v podniku ZVU POTEZ, a.s.

Pro zjisténi efektivnosti obéhu dat, informaci a znalosti autorka vyuzila vyzkumnou metodu a

to dotaznik, ve kterém se dotazuje vedoucich pracovnik podniku ZVU POTEZ, a.s.

Dotaznik patii mezi nejpouzivangj$i metodu zjistovani udaji. Dotaznik je metoda pokladani
otazek a ziskavani odpovédi. Sklada se ze tii ¢asti ato Casti vstupni, ktera obsahuje jméno
autora dotazniku, vysvétleni smyslu privodniho dopisu acile dotazniku. Smyslem
privodniho dopisu je vysvétlit dilezitost respondentovych odpovédi atim motivovat
respondenty k svédomitému vypliovani dotazniku i jeho navraceni. V druhé ¢&asti jsou

rowr

zatazeny vlastni otazky. V posledni ¢asti se dékuje respondentiim za spolupraci.

V dotazniku rozliSujeme otazky podle miry otevienosti na otazky uzaviené, polozaviené
a oteviené. Uzaviené otazky nabizeji pfipravené alternativni odpovédi. Tato otdzka nedava
ptili§ moznosti na vyjadieni nazoru. Oteviené otazky poskytuji svobodu V odpovédi,
nestanovuje se alternativni odpoveéd’. Polouzaviené otdzky davaji alternativni odpovéd’ a poté

pozaduji vysvétleni nebo objasnéni [6].
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Dotaznik poslouzi pro zjisténi efektivniho nakladani manazerd s daty, informacemi
a znalostmi pro podporu jejich rozhodovani v podniku a navrhnuti zlep$eni pro dalsi rozvoj.
Vyzkum probéhnul v unoru roku 2011 v podniku ZVU POTEZ, a.s. Dotaznik byl anonymni
a Vv elektronické podobd. Reditel personalniho utvaru podniku ZVU POTEZ, a.s. autorce
zafidil rozeslani dotaznikli stfednimu a vrcholovému c¢ldnku podniku a zpétné navraceni

vyplnénych dotaznik.

Dotaznik byl piedlozen v elektronické podob¢ dvaceti zaméstnanctim stiedniho a vrcholového
¢lanku podniku a vyplnilo ho vSech dvacet manazert. Respondenti méli na vybér alternativni
odpovédi, ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne a ne, a poté moznost vysvétleni odpoveédi. Dotaznik
je slozen z tfinacti vlastnich otdzek a dvou faktografickych otazek, v dotazniku se dale naléza
pruvodni dopis, ve kterém autorka vysvétluje Gcéel dotazniku. V piiloze 2 je uveden piislusny
dotaznik, ktery byl ptedloZzen v podniku ZVU POTEZ, a.s.
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5 Zhodnoceni systému podpory FeSeni rozhodovacich problémi v podniku,

doporuceni pro dalsi rozvoj

Dotaznik vyplnilo 20 respondentti stfedniho a vrcholového managementu podniku ZVU

POTEZ, a.s. Z toho bylo 19 muzi a 1 Zena, to naznacuje muzskou pievahu v fidicich funkcich

v podniku.

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Udaje ziskané z dotaznikového Setfeni byly shrnuty a pomoci grafii vyjadieny.

Pohlavi a v€kova struktura manazerd v podniku ZVU POTEZ, a.s. je znazornéna v nasledujici

tabulce ¢. 2.

Tabulka 2 - Pohlavi a vékova struktura manaZeri

Pohlavi
Vék Soucet
Muz Zena
25-35 2 0 2
36 -45 4 1 5
46 — 55 6 0 6
56 a vice 7 0 7
Soucet 19 1 20

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Prvni otazka se zabyvala snadnosti pfistupti k datiim a informacim pfi rozhodovani manazeru.

Snadny pfistup k datim a informaci pfi
rozhodovani

H Ano

H Spise ano
i Nevim

M Spise ne

i Ne

Obrazek 6 - Piistup k datiim a informacim; zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Manazefi hodnoti data ainformace Kk rozhodovani za dostate¢né nebo spise dostatecné.
Kladné nehodnoti toto tvrzeni 15% manazeri. To ukazuje, Ze je nutné piistupnost k datim
ainformacim zlepSit. V pozndmce k odpovédim manaZefi uvadéli neptistupnost
ekonomickych dat, nesnadna dostupnost K detailn€j$im informacim, néktera data nejsou
ulozena Vv zadném systému, chybi databazovy systém s logickym navadénim k informacim
a slozity ptistup k obecnym informacim podléhajici nejprve schvalovacimu fizeni K povoleni

pfistupu.

Druhé otazka se vénovala sdilenim znalosti a zkuSenosti mezi manazery.
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Sdileni znalosti a zkusenosti mezi manazery

0% 0% 0%

E Ano

M SpiSe ano
i Nevim

M Spise ne

M Ne

Obrazek 7 - Sdileni znalosti a zkuSenosti, zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Se sdilenim znalosti a zkuSenosti mezi manazery neni v podniku zadny problém, jelikoz nikdo
z respondentii neodpoveédél na otazku zaporné. Je vidét, Ze si manazefi uvédomuji dilezitost
a nezbytnost sdilet si znalosti azkuSenosti mezi sebou. V poznamkach k odpovédi se
vyskytovala odpovéd’, ze si manazefi sdili znalosti a zkuSenosti pfimo v oddéleni i mimo n¢j,

v ramci porad a kazdodenniho feSeni problému.

Treti otazka se zabyvala vyuzivanim vSech dostupnych informaénich technologii K ziskani
informaci. Vét§ina manazerti vyuziva dostupné informacni technologie. Jen 10% manazert

nevyuziva vSechny informac¢ni technologie. Graf je uveden v pfiloze ¢. 3.

Ctvrtd otazka se vénovala piendSenim znalosti do procesii, navrhii a patentl. VétSina
manazerd prenasi znalosti do procest, navrhi a patentt, na zédkladé kompetenci a odbornosti.

Graf je zobrazen v piiloze ¢. 3.

Pata otazka se tykala porad. Zda jsou porady pro manazery piinosné a dozvidaji se néco

nového.
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Pfinosnost porad pro manazery

E Ano

M SpiSe ano
i Nevim

M SpiSe ne

M Ne

Obrazek 8 - Prinosnost porad pro manaZery; zdroj: vlastni dotaznikové Setieni

Vétsina manazeri povazuje porady jen za spiSe piinosné a 10% manazerti hodnoti piinos
porad negativné. Toto zjisténi by mélo vést k zefektivnéni porad. V poznamkach
k odpovédim se vyskytovala odpovéd’, ze manazer postrada odvahu k otevieni konfliktnich

témat a rychlému feSeni, jini si stézuji na zbyte¢né dlouhé trvani porady.

Sesta otazka se vénuje moznosti neformalni diskuse mezi manazery.

Moznost neformalné diskutovat mezi
manazery

0%0% _ 0%

 Ano

M SpiSe ano
i Nevim

M Spise ne

M Ne

Obrazek 9 - Neformalni diskuse mezi manazery, zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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Témet vSichni manazeti maji moznost neforméln¢ diskutovat se svymi spolupracovniky. To
je velmi dulezité, nebot’ praveé pfi téchto diskusich vznikaji neformalni znalosti, které maji

stejnou diileZitost jako znalosti formalni.

Sedma otazka se zabyvala pfijmutim rady od svych kolegl.. VSichni manazeti si uvédomuji

dulezitost rady ostatnich a nechaji si od svych kolegli poradit. Graf je zobrazen v ptiloze €. 3.

Osma otdzka se tykala vyuziti kreativity pfi praci manazera. Tii ¢tvrt€ manazert vyuziva pii

své praci kreativitu, to je velmi pozitivni. Graf je uveden v ptiloze €. 3.

Devéaté otazka se zabyvala praci ve skupinach pii feSeni problému. VétSina manaZerii pracuje
pii feSeni problémi ve skupinach, coz vede K rychlej§imu vyfeSeni problému a dochazi

I k pfenaseni znalosti. Graf je zobrazen v pfiloze ¢. 3.

Desata otazka se vénovala vzdélavani. Zda podnik umozZiiuje neustalé vzdélavani manazerim

ve svém oboru.

Neustalé vzdélavani manazeru ve svém
oboru

M Ano

M SpiSe ano
i Nevim

M Spise ne

i Ne

Obrizek 10 - Vzdélavani manaZeri ve svém oboru; zdroj: vlastni dotaznikové Seti‘eni
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Na tuto otdzku manazeii reagovali velmi odlisné. Jen 65% manazeri hodnoti neustalé
vzdélavani v podniku pozitivné. Ostatnim manazZerim neni umoznéno neustalého vzdélavani
se ve svém oboru. Podnik vzdélava své manaZery jenom v nékterych oblastech, je nutné
vzdélavat vSechny zaméstnance. V poznamkach k odpovédi se vyskytovalo, ze podnik
neinvestuje do vzdélavacich kurzi z divodu finanéniho omezeni, vzd¢lavani probiha
vyménou zkusenosti se spolupracovniky, néktery manazer by uvital dal$i odborné vzdélavani,

n¢kdo vidi problémy se ziskanim zahrani¢ni odborné literatury.

Jedenactd otdzka se vénovala vzdélavdnim manaZer, zda maji pozitivni piistup

ke vzdélavani.

Pozitivni pristup manazert ke vzdélavani

i Ano

M SpiSe ano
4 Nevim

M Spise ne

i Ne

Obrazek 11 - Pozitivni pFristup manaZeru ke vzdélavani; zdroj: vlastni dotaznikové Seti-eni
Tti Ctvrt€ manaZerl ma pozitivni nebo spiSe pozitivni piistup ke vzdélavani. Jen 20%
manazerti ma negativni ptistup ke vzdélavani. Z toho plyne, ze manazefi jsou si védomi, ze

soucasti jejich prace je i vzdélavani, které jim nedé€la ve vétsing problém.

Dvanacta otazka se zabyvala vzdélavanim manazerti i mimo pracovni dobu. Dokonce 80%
manazert je ochotno vzdélavat se i mimo pracovni dobu, coz je velmi pozitivni. Graf je

uveden v priloze ¢. 3.
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Posledni otazka byla zaméfena tak, aby se mohli manazetfi sami vyjadfit k tomu, co by
zménili v pfistupu k datim, informacim a znalostem v podniku. VétSina manazerd hodnotila
nedostateénou piistupnost k datim. Dal§im problémem byly nefungujici webové stranky, dale
sledovani zaméstnancu cizimi firmami na internetu bez vyhodnoceni, co bylo sluzebné a co

osobné, coz vede K nepouzivani internetu jako zdroje informaci.

Manazefi navrhovali vétsi pristupnost k datiim, zajisténi komplexni dostupnosti a zalohovani
dat a informaci v elektronické podobé, vytvoreni databazi s logickym navadénim, zlepSeni
systému archivace technické dokumentace, zavést databazi zékaznikii a nabidek, sjednoceni

dat, informaci a znalosti do jednoho fungujiciho, uzivatelsky pratelského programu.

5.2 Doporuceni pro dalsi rozvoj

Znalostni podpora pro rozhodovani manazeri je pro podnik velmi dilezita, nebot

V soucasnosti se klade duraz na Groven znalosti a dovednosti zaméstnanca.

Podnik ZVU POTEZ, a.s. ma nedostatky ve sdileni dat a informaci. Proto autorka navrhuje
zlepSeni pfistupnosti k datim a informacim. VSechny potiebné tdaje, které jsou nezbytné
k vykonu prace, by mély byt v elektronické podobé na intranetu, kam ma snadny a rychly
pfistup kazdy manazer. Na zdkladé¢ snadného pfistupu dosahuje manazer rychlejSiho

a spravného rozhodnuti.

Manazeti by méli vyuzivat vSechny dostupné nastroje informacni technologie jako zdroj
informaci pfi rozhodovani. Na intranetu vyuzivat dostupna data ainformace pochazejici
z uvniti podniku. A nezapominat i na vyuziti internetu, kde je moznost ziskat mnoho dat

a informaci.

Je dulezité¢ shromazd’'ovat znalosti do podoby procest, navrhi a patentd. Nebot co je uz

v podniku vymysleno a ovéfeno je dobré zaznamenavat a vyuZzivat.

V podniku by se me¢lo dopracovat k zefektivnéni porad, aby netrvaly pfili§ dlouho
a nezabiraly Cas na jiné pracovni aktivity manaZert. Prioritni je stanovit Casovy harmonogram
porady, podle které¢ho se bude porada fidit. Pfedseda porady musi dobie koordinovat poradu

a vést vSechny ucastniky k ciliim, které ma porada pfinést.

anazefi by méli vice zapojit kreativitu do své pracovni ¢innosti, nebot’ timto ¢lovék pridava
M b | t kreativitu d ti, nebot’ timto ¢loveék prid

hodnotu ¢innosti a vznikaji tim nové napady pfi feSeni problému i piipadné usnadnéni prace.
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Podnik vzdélavd manazery jen v nékterych oblastech. Je vSak nutné vzdélavat vSechny
zaméstnance, nebot’ v dnesni dobé je dilezité, aby podnik stal na znalostech svych

zameéstnancu.

Manazeti by méli byt srozuméni stim, ze Clovék se musi neustdle vzdé€lavat, nejen

Vv zékonech, ale i diky neustalému vyvoji zjist'ovat jaké jsou nové trendy, metody a pristupy.

54



Zavér
V dnesni dobé je predpokladem UspéSnosti mira znalosti, schopnosti, zkuSenosti a dovednosti

lidi, proto podnik musi davat diraz na znalosti svych zaméstnanci, vzdélavat je a umoznovat

sdileni znalosti i mezi zamé&stnanci.

Efektivni prace se znalostmi znamena vybudovani dobré organizacni struktury, kde bude
jednoduché fidit asdilet znalosti, pracovat ve skupindch afidit efektivné vzdélavani

zameéstnancu.

Pti uplathovani managementu znalosti je nezbytné vychazet z potieb dané organizace, nebot
organizaéni struktura kazdé organizace je jedine¢na, tudiz management znalosti stejné tak.
Management znalosti umoznuje zlepSeni zptisobu prace se znalostmi v podniku a musi byt

zaroven v souladu se systémem fizeni daného podniku.

Vétsina podnikl se znalostmi néjakym zplisobem zachazi, ale bez vyuziti zakladnich principti
a pravidel tato prace nesméfuje k jasnému usp&chu. Ridi-li se znalosti, pracuje se zejména

s lidmi.

Management znalosti se pouziva v rozhodovacich a fidicich procesech za podpory
informacnich a komunikacnich technologii. Zabyva se tedy ziskavanim, zpracovanim,

ukladanim, vyhledavanim, prezentaci, sdilenim a distribuci znalosti.

Vyuzivani managementu znalosti umozinuje jednodussi rozhodovani, jelikoz zajistuje dobré

nakladani s daty, informacemi a znalostmi. Tim umoziuje snadnéjsi a rychlejsi rozhodnuti.

Cile bakalafské prace byly splnény. Pfinosem této prace je na zakladé vyhodnocenych

dotaznikt, navrhnout urcita zlepseni pro podnik ZVU POTEZ, a.s.
Autorka navrhuje nasledujici doporuceni vyuzitelna v praxi:

e Zlepsit piistupnost k datim a informacim,

e vyuzivat vSechny dostupné informacnich technologie,
e shromazd’ovat znalosti do procest, navrhu a patentt,
o zefektivnit porady,

e zapojit vice kreativity pii vykonu prace,

e vzd¢lavat vSechny manazery.
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Bylo by pfinosné zjistit diivod, ktery manazery vede k nepouzivani vSech informacnich

technologii.

Praci, jejimz zamérem je objasnit znalostni podporu pii feSeni rozhodovacich problémd, je
mozno vyuzit pro lepsi porozuméni, jak je dilezity management znalosti jako soubor nastroja

pro podporu rozhodovani.
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Generalni

feditel

Piedstavitel

management pro jakost

Priloha 1: Organizac¢ni schéma podniku ZVU POTEZ, a.s.

Obchodni zastupce

Praha

Technicky

Sekretariat

Obchodni usek

usek

Finan¢ni tsek

Odbor fizeni

jakosti

Usek logistiky

Personalni

odbor

Oddéleni

Oddg¢leni dodavek
potravinatskych

zafizeni

Odd¢leni dodavek
chemickych

zafizeni jakost

techniky fizeni

Zdroj: vlastni zpracovani podle Organiza¢niho ¥adu ZVU POTEZ, a.s.

Vyrobni tisek

Odde¢leni dodavek
energetickych

zafizeni




Piiloha 2: Dotaznik o efektivnim nakladani manaZeru s daty, informacemi

a znalostmi

DOTAZNIK

Vézena pani/ Vazeny pane,

prosim Vias o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit pro zjisténi efektivniho nakladéni
manazeru s daty, informacemi a znalostmi pro podporu jejich rozhodovani v podniku ZVU
POTEZ. a.s. Dotaznik je soucasti bakalaiské prace a poslouzi pro zefektivnéni ob&hu dat,
informaci a znalosti ve VaSem podniku. Vyplnény dotaznik bude pouzit pouze pro studijni

ucely a vyhodnoceni dotazniku bude poskytnuto firmé.

Dotaznik vypliite elektronicky a po vyplnéni zaslete zpatky.

Dékuji za spolupraci!

Zuzana Némcova



Odpovédi vpisujte do kolonky vpravo a odpovidejte ANO, SPISE ANO, NEVIM, SPiSE NE
a NE. a rozved'te odpovéd’ do kolonky pod otazkou.

1. Méte dostatecny pfistup k datim a informacim pti rozhodovani?

Poznamka kK odpovédi:

2. Sdilite si znalosti a zkuSenosti s jinymi zaméstnanci?

Pozn. k odpoveédi:

3. Vyuzivate vSechny dostupné informacni technologie k ziskavani

informaci?

Pozn. k odpovédi:

4. Prenasite znalosti do procesi, navrhii a patentii?

Pozn. k odpovédi:

5. Jsou pro Vas porady ptinosné? Dozvidate se néco nového?

Pozn. k odpovédi:

6. Mate moZnost neformalné diskutovat se spolupracovniky?

Pozn. k odpovédi:

7. Nechate si poradit od svych kolegi?

Pozn. k odpovédi:

8. Jste kreativni pii praci?




Pozn. k odpovédi:

9. Pracujete ve skupinach pfti feSeni problému?

Pozn. k odpovédi:

10. Umoznuje Vam podnik neustéle se vzdélavat ve svém oboru?

Pozn. k odpovédi:

11. Vzdélavate se radi?

Pozn. k odpovédi:

12. Jste ochotni se vzdélavat i mimo pracovni dobu?

Pozn. k odpovédi:

13. Co byste zménili v nakladani s daty, informacemi a znalostmi

ve vasem podniku?

Pozn. k odpovédi:

14. Jste muz/zena?

15. Jaky je Va3 vek?




Piiloha 3: Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vyuzivani dostupnych informacnich
technologii k ziskavani informaci

H Ano

H SpiSe ano
i Nevim

H Spise ne
i Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni

Pfenaseni znalosti do procest, ndvrhi a
patentu

H Ano

H SpiSe ano
i Nevim

M SpiSe ne

i Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni



PFijmuti rady od svych kolegu

0%

0% 0%

M Ano

M SpiSe ano
i Nevim

H SpiSe ne

M Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Seti‘eni

Vyuziti kreativity pri praci manazera

i Ano

M Spise ano
i Nevim

M SpiSe ne

M Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Seti‘eni

Vi



Prace ve skupinach pfi reseni problému

0%
0%

E Ano

M SpiSe ano
i Nevim

M SpiSe ne

M Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni

Ochota vzdélavat se i mimo pracovni dobu

M Ano

M SpiSe ano
i Nevim

M Spise ne

M Ne

Zdroj: vlastni dotaznikové Setieni
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