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Sdileni znalosti ve spolecnosti

Knowledge Sharing in the Enterprise

Souhrn

Bakalarska prace se zabyva procesem sdileni znalosti, ktery se praktikuje ve
spolecnostech pomoci managementu znalosti. Je to pomérn¢ novy obor a v plném rozsahu
jej pouziva par modernich spole¢nosti. Pro praci byla vybrana spole¢nost Business Media
CZ s.r.0., ve které byla provedena analyza motivatora ptisobici na sdileni znalosti. Je to sice

mala spole¢nost, ale s managementem znalosti uz par let pracuje a ma urcité, co zlepSovat.

Prace je rozdélena na dv¢ ¢asti, na teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast prace je
zpracovana formou literarni reSerSe a praktickad cast obsahuje vlastni zpracovani. V prvni
¢asti byl popsan vyznam, cile a zakladni pojmy managementu znalosti, jaké je vhodné
prostiedi pro sdileni znalosti a motivaci zaméstnanct ke sdileni znalosti a lepSimu vykonu.
V druhé ¢asti (vlastni zpracovani) bylo pouzito dotaznikové Setieni, na zakladé kterého byl

sestaven navrh na zlepSeni sdileni znalosti v dané organizaci.

Klic¢ova slova: Sdileni znalosti, podnikova kultura, motivace, zavazek ke spole¢nosti, povést

spolecnosti, organizacni struktura



Summary

This thesis deals with the process of knowledge sharing, which is practiced in societies via
knowledge management. It is a relatively new discipline in their entirety and it uses a pair of
modern societies. To work was selected by Business Media CZ Ltd., in which the analysis
was performed motivators acting on knowledge sharing. It is a small company, but with
knowledge management a couple of years working and has surely what to improve.

The work is divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical part of
the work is handled via literature review and practical part contains its own processing. The
first part describes the importance, objectives and basic concepts of knowledge management,
what is a suitable environment for sharing knowledge and motivating employees to share
knowledge and better performance. In the second part (custom processing) is used
questionnaires, based on which it was drawn up a proposal to improve knowledge sharing

within the organization.

Keywords: Sharing knowledge, corporate culture, motivation, commitment to society, the

company's reputation, organizational structure
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1 Uvod

Sdileni znalosti je pro podnik velmi dulezitou soucasti. Problematikou sdileni
znalosti se dopodrobna zabyva relativné mladd mezioborova disciplina management
znalosti. Mezioborova disciplina ji oznacuji proto, ze prostupuje nékolika obory a oblasti
lidské Cinnosti. Poprvé se objevila v 70. letech 20. stoleti, kdy management znalosti zkoumali
pouze na akademické pudé. O 20 let pozdé€ji uz se touto disciplinou zacinali zabyvat i

manazeii jednotlivych podnikd.

Proces sdileni znalosti mtze probihat vlastné vSude. V bézném zivoté témto
procestim neni vénovana skoro zadna pozornost, protoze se berou automaticky. V nékterych
vétsich organizacich zjistili, Ze koordinovani a podpora procesu sdileni znalosti mezi
zameéstnanci, mezi zaméstnancem a nadfizenym nebo mezi nadfizenymi navzajem, je
prospes$né jak pro né, tak i pro podnik. Tyto procesy znalostniho managementu jsou
zavadény prevazné v modernich spole¢nostech, kteti chtéji svoji uspésnost podpofit sdilenim

znalosti.

Bakalatské prace se zabyva v rdmci teoretické ¢asti vysvétlenim zdkladnich pojmu
znalostniho managementu, jaka je podstata procesii znalostniho managementu apod. Dale se
zamé&fuje na zakladni pojmy v oblasti podnikové kultury, protoze je dilezita pro fadny vyvoj
kazdé organizace. Podnikova kultura urcuje schopnost organizace reagovat na zmény

prostiedi.

Zavedeni znalostniho managementu ma tedy pozitivni dopad v riiznych oblastech vyvoje
organizace — spokojenost zaméstnancti a vedeni spole¢nosti. Hlavnim ¢lankem znalostniho

managementu je ¢loveék, jakoZto zaméstnanec nebo nadfizeny. Pokud si spole¢nost uvédomi,

vvvvvv

technologie, je na nejlepsi cesté efektivné provozovat management znalosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je navrh postupu zvyseni sdileni znalosti ve vybraném podniku.

2.2 Metodika prace

Na zaklad¢ vyzkumu Ch. Nya-Ling Tan a T. Ramayaha (2014), ktery potvrdil vliv
zavazku, ochoty poméhat ostatnim koleglim, povésti a odmén na postoj a poté 1 zdmér
zameéstnanct ke sdileni znalosti jsou v praci analyzovany tyto faktory ve vybrané spole¢nosti
Business Media CZ s. r. o. viz. nasledujici obrazek. Postoj ovliviuji vnitini a vné&jsi
motivatory. Pomoci téchto stimuld byla provedena analyza role sdileni znalosti v dané

spole¢nosti a byly navrzeny konkrétni postupy, které by zlepsili sdileni znalosti.

Obrazek ¢. 1.: Metodika vyzkumu

Ochota
pomahat svym

0,239

koleglim 0,200
Postoj ke 0,542 Zamér ke
sdileni sdileni
0,170 znalosti znalosti
0,124

Zdroj: vlastni zpracovani dle http://www.informationr.net//
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Pro analyzu faktort, které ovlivituji postoj ke sdileni, byla pouzita metoda, ktera zachycuje
hlavni determinanty sdileni znalosti. Tato metoda se sklada tii samostatnych okruh, které
jsou znazornény v obrazku. Podle této teorie se budou analyzovat v dané spolecnosti

jednotlivé okruhy a navrhovat feSeni k jejich zlepseni.

Dotaznikové Setfeni s 23 otazkami zodpovédélo 40 zaméstnancli spolecnosti
Business Media CZ s. r. 0. Otazky byly sestaveny na zakladé studie, kterd zkoumala vliv
faktori na postoj ke sdileni znalosti a poté jakou mérou tento postoj ovlivituje zameér ke
sdileni znalosti. Studie vyzkoumala, ze zdvazek, ochota pomahat svym kolegiim, povést a
odmény maji mensi vliv na postoj ke sdileni znalosti a nez ma postoj ke sdileni znalosti na
zamér znalosti sdilet. Dotaznik byl pfedlozen zaméstnancim elektronickou formou a byl

zcela anonymni. Primérnd doba vypliiovani jednoho dotazniku byla 10 minut.

Po vyplnéni dotazniki v§emi vybranymi zameéstnanci byly vytvofeny grafy ke
kazdému okruhu, ze kterych vyplyva, kolik dotazovanych souhlasilo ¢i nesouhlasilo z
danymi tvrzenimi v samostatném okruhu. V dalsi ¢asti byla vypocitana primérna hodnota,
modus a median pro kompletnost celého samostatného okruhu, ve kterém se objevuje
nékolik tvrzeni. U kazdého tvrzeni méli zaméstnanci urcit, jak moc s nimi souhlasi nebo
nesouhlasi. K dispozici byla uvedena Likertova stupnice - od (1) souhlasim do (5)

nesouhlasim.
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3 Teoreticka vychodiska

Pro pochopeni procesu sdileni znalosti je potieba znat, jak se charakterizuje a jaké
ma cile. Dale jsou uvedeny piinosy, které sdileni znalosti ptinasi do organizace, ktera se jim

zabyva a chce ho dale zlepsSovat.

3.1 Management znalosti

Management znalosti je disciplina, ktera se zabyva znalostmi a jejiz hlavnim cilem
je zefektivnit praci organizace se znalostmi. Znalosti jsou jednim z nejdilezitéjSich zdroja
organizace, ktera chce uspét v technologicky vyspélych oborech. Hlavni rozdil mezi t€émi to
organizacemi neni v technickém vybaveni ale v produktu, ktery poskytuji. Kazd4 organizace
by se méla snazit o produkt s co nejvyssi pridanou hodnotou — levnéjsi, kvalitnéjsi.
Jednoduse fe¢eno by se méla snazit jakymkoli zplisobem vyuzit to, co maji s ostatnimi
spole¢né lépe nebo jinak a aby toho dosdhla, musi umét pracovat se znalostmi. Mnoho
organizaci md v managementu znalosti velké rezervy a 1 kdyz ma vétSina z nich s praci se
znalostmi urcité zkuSenosti, ¢asto k nim pfistupuje nevhodnym zplisobem. Sdileni znalosti
je uznavana jako hlavni a zasadni ¢ast managementu, coz vyzaduje ochotu zaméstnanci Sifit

a vymeénovat si své poznatky a znalosti mezi sebou (Mladkova, 2005).

3.1.1 Definice managementu znalosti

Management znalosti je systematicky proces hleddni, vybirdni, organizovani,
destilovani a prezentovani informaci zplUsobem, ktery zlepSuje porozuméni pracovnika
specifické oblasti zajmu (Mladkova, 2005).

Management znalosti je proces ,.chytani“ kolektivni podnikové odbornosti.
Management znalosti je formulace podnikové strategie pro rozvoj a aplikaci znalosti, které

prispé&ji ke zlepSeni podnikovych procesti a schopnosti reakce (Trunecek, 2004).

13



3.1.2 Cile managementu znalosti
* Pochopit pojem ,,znalost* a tim ji spolecnost dokaze tidit a také zvysit jeji schopnost
zefektivnit praci celé organizace.
*  Management znalosti umozni urcit, s jakou formou znalosti podnik pracuje.
* Management znalosti umozni nalézt diilezité znalosti, a jaci jsou klicovy znalostni
pracovnici.
* Management znalosti propojuje znalostni kandly a kontroluje fizeni znalosti v

organizaci (Mladkova, 2005).

3.1.3 Prinosy managementu znalosti
* Inovace organizace — nové dovednosti, vyrobky a sluzby, lep$i vyuziti pracovnikt a
jejich znalosti.
* Roste flexibilita, spravnost rozhodovani a kvalita organiza¢niho fizeni O Veétsi
orientace na zakaznika a péce o n¢;.

* Zlepsuje se efektivita dodavatelskych fetézcti a utuzuji se dodavatelsko-odbératelské

vztahy.

* Roste efektivita provozu, pracovni moralka apod. (Mladkova, 2005).

3.2 Pojmy v oblasti managementu znalosti

Zakladnimi pojmy v oblasti managementu znalosti jsou data, informace a znalosti,
které na sebe navzajem navazuji. Data jsou méfitelnd a pozdéji se z nich stavaji informace.
To se déje v ptipadé, kdyZ k datim prisuzujeme urcity vyznam. Dal§im ptikladem je znalost,

ktera ma hlubsi vyznam nez informace a data (Pettikova, 2010).

3.2.1 Data

Data jsou vSe, co miizeme poznat naSimi smysly. Jsou vyjadiena symboly, jako jsou
¢isla, pismena, text, zvuk, obraz nebo také smyslovymi vjemy jako je ¢ich nebo hmat. Data
muzeme také definovat jako fakta objektivniho charakteru, kterd pojednavaji o udéalostech

nebo posloupnosti znakt (Trunecek, 2004).
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Miizeme je hodnotit podle nékladd, rychlosti, kapacity nebo podle kvalitativnich
ukazatell (Pettikova, 2010).
Charakteristiky dat:

* data, ptedstavuji obvykle néco, co se da v praxi ziskat experimentem, métenim,
pozorovanim nebo Setfenim,

* data tedy objektivné zobrazuji stavy nebo vlastnosti objektl nebo probihajici
procesy v realném prostiedi kolem nds, a to nezéavisle na naSem védomi,

» zakladem dat jsou znaky, coz mohou byt zejména Cislice, pismena a symboly (tecky,
carky, noty apod.),

* v SirS§im pojeti se pojmu data pouziva pro numerické (dnes predevsim), textové,
obrazové a zvukové udaje, aniz posuzujeme, co znamenaji pro ptijemce,

 data muZzeme povazovat za jednoduché reprezentatni ndastroje faktd s

jednorozmérnym, jedinecnym vyznamem (Vymeétal, Diacikova, Vachova, 2005).
Rozdéleni dat:

» strukturovana (data, objekty),

* nestrukturovana (obrazky, zvukové nahravky, ¢isla, textové dokumenty), (Trunecek,
2004).

3.2.2 Informace

Informace je obsah toho, co se vymeéni s vnéj$im svétem, kdyZ se mu ptizpiisobujeme
a pusobime na néj svym prizptisobovanim (Weiner, 1961). Informace neni méfitelnd a je
zavisla na Case. Pro kazdého ma stejné informace jiny vyznam (Mladkova, 2005). Informace
jsou konkrétni fakta, zpravy, sdé€leni apod. Mohou byt v textové i obrazové podobé

(Trunecek, 2004).

Definice informace

Informace jsou data, kterym piijemce pfisuzuje urcity vyznam na zéklad€ znalosti,
zkuSenosti a védomosti, kterymi disponuje, a ktera u pfijemce snizuji entropii (neurcitost,

neusporadanost) vzhledem k jeho pottebam a pozadavkim (Mladkova, 2005).
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Z dat vytvafime informace:

* kontextualizaci - je znam divod, pro¢ byla data sebrana,
» klasifikaci - zafazeni do skupiny,

» kalkulaci - pomoci matematickych nebo statistickych metod,
* korekci - tprava dat,

* kondenzaci - sumarizace dat (Davenport, Prusak, 1998).

3.2.3 Znalosti

Tento pojem mé uz $irsi a hlubsi vyznam nez data a informace. Na zaklad¢ znalosti
muzeme rozhodovat a zahrnovat je do svého jednani. Jsou zalozené na zkuSenostech, které

prinasime z minulosti. Zkusenosti miizeme piedat riznymi zplsoby (pracovni postupy) ale

znalosti se pfenasi té¢zko (Trunecek, 2004).

Definice znalosti
., Znalost Ize definovat pomoci pojmu informace: Znalost = Informace + x, kde x je
pak to, s ¢im informace v lidském mozku interaguje, nase predchozi znalosti a dovednosti,

zkusSenosti, mentdlni modely, vztahy, hodnoty, principy, podle kterych Zijeme, to, v co vérime,

atd. “ (Mladkova, 2005, s. 14 — 15)

Znalosti vznikaji odvozenim z informaci jejich porovnavanim, tfidénim,
vyhodnocovanim, ovéfovanim a zasazovanim do kontextu ostatnich informaci, znalosti 1

zkuSenosti (Vymeétal, Diacikova, Vachova, 2005).
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3.2.4 Znalostni retézec

Vyjadiuje pfeménu dat ve znalost (Trunecek, 2004).

Obrazek €. 2.: Znalostni fetézec

Data " [Informace| Znalost

Zdroj: Upraveno dle (Trunecek, 2004)

Nékteti dal$i autofi jesté¢ uvadéji €lanek, ve ktery se zméni znalost. Moudrost je

souhrn znalosti, ktery vyjadiuje poznani konkrétni osoby (Trunecek, 2004).

Obrazek €. 3.: Rozsifeny znalostni fetézec

Data Informac —| £nalost

| Moudrost |e

Zdroj: Upraveno dle (Trunecek, 2004)

3.2.4 Typy znalosti
Dovednost

Dovednost je ucelova koordinace akce. Miize mit vysokou kvalitu, pokud je nositel
narocny a sebekriticky. Nestaci vSak néco umét, nebo byt zru¢ny, dulezité je hlavné

spolecenské a institucionalni zhodnoceni (Petiikova, 2010).

Znalost
Znalost je zaloZena na vyhovéni vnéj$im pravidlim koordinace vysledki. Dovednost
se stava znalosti pouze v kontextu spoleCenského opravnéni. Profesiondl se totiz umi podridit

pravidlim své profese (Pettikova, 2010).
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Expertiza

Expertiza je nejvyS$im stupném znalosti. Stava se v piipad€, ze profesional zvladne
pravidla koordinace akce tak, ze ziskd opravnéni tato pravidla ovliviiovat, dosdhl odborné

znalosti (Pettikova, 2010).

3.2.5 Klasifikace znalosti
Znalosti miizeme rozlisit na explicitni, implicitni a tacitni.

Explicitni znalosti

Tuto formu znalosti mizeme piendSet bud’ jazykem, kresbou, pismem apod.
Explicitni znalosti miizeme skladovat, systematicky usporadat a jsou dobie komunikovatelné

(Mladkova, 2005).

Implicitni znalosti

wewvr

ze pokud se tento typ znalosti zformalizuje, tak zanikne. Je to tzv. tich4 znalost a je vétSinou

vazana na podvédomi jedince (Trunecek, 2004).
Tacitni znalosti (tiché)

Tento typ znalosti se té¢Zko vyjadiuje a je spojen s osobnosti ¢lovéka. To znamena,
7e ma velice subjektivni charakter. Clovék, ktery tyto znalosti vlastni ani nemusi védét, ze

je ma. Tacitni znalosti = implicitni znalosti, které se nedaji formalizovat (Petfikova, 2010).
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3.2.6 Znalostni spirala
Tvorba znalosti muze probihat ¢tvercovym zpiisobem (znalostni spirdla) —

socializaci, externizaci, internalizaci a kombinaci (Trunecek, 2004).
Socializace

Socializace je proces tvorby nové tacitni znalosti ze staré tacitni znalosti. Tato znalost
je pouze na urovni jednotlivce (Trunecek, 2004). Pfedpokladem socializace je divéra,
naklonnost a pratelstvi mezi pracovniky organizace. Spolecnost ji miize i podporovat
napiiklad tim Ze, vytvofi situaci, kdy pracovnici maji moznost se neformalné setkat

(Mladkova, 2005).
Externizace

V rdmci externizace se stava ze staré tacitni znalosti nova explicitni znalost, pfi¢emz

tuto tvorbu musi zprostfedkovat jina osoba nez vlastnik té ptivodni tacitni znalosti (Trunecek,

2004).

Proces artikulace tacitni znalosti, kde se snaZime tacitni znalost vyjadfiv pomoci
znalosti explicitni. Tento proces provadime z toho diivodu, Ze se znalosti v explicitni forme

se 1épe pracuje a §ifi se mezi lidmi (Mladkova, 2005).
Internalizace

Internalizace je pfeména tacitni znalosti na explicitni znalosti. Je zaloZena na uceni

se pii ¢innosti a hlavnim nastrojem je u¢novstvi (Mladkova, 2005).
Kombinace

Kombinace spojuje oddélené explicitni znalosti do nové explicitni znalosti, ktera je

Sirsi a komplexnéjsi (Mladkova, 2005).
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Obrazek €. 4.: Znalostni spirala

Tacitni Tacitni
Socializace Externalizace
Tacitni . ) Explicitni
Zkusenost Artikulace
‘\)
Internalizace Kombinace
Tacitni Explicitni
Osvojovani si Spojovani
Explicitni Explicitni

Zdroj: TRUNECEK, J., Management znalosti, 2004

3.2.6 Pojeti znalostniho managementu

Technologické pojeti

Klade diiraz na explicitni znalosti, které 1ze snadno pfenaset a jsou vazana k urcitému
problému. Explicitni znalost je v tomto piipad¢ objektivni a pfedstavuje informaci. Toto
pojeti znalostniho managementu je charakteristické hlavné silnou informacni a
technologickou urovni a zafind jmenovanim odpovédného pracovnika CIO (Chief
Information Officer). Tento pracovnik si musi sestavit projekt, ktery bude realizovat a bude

za jeho realizaci zodpovédny (Trunecek, 2004).

Socialni pojeti

Socialni pojeti znalostniho managementu je zaloZzeno hlavné na tom, aby podnik
zlepsil svoji efektivitu. Dava diiraz hlavné na tacitni znalosti, které 1ze t€Zko ziskat a pracovat
s nimi. Aby byli srozumitelné a podniky je mohli sdilet je nutné je pfevést do pisemné nebo
¢iselné¢ podoby. Je mozné pouzit také symboly apod. Tacitni znalosti nemlize podnik

vytvaret, ale miize vytvoftit takové prostiedi, které bude pro tvorbu takovych znalosti vhodné.
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Zamgéstnanci v takové firm¢ maji dostatek informaci ale malou moznost pfeménit je ve
znalosti. Dalsi ¢lanek po zaméstnancich je stiedni management a top management. V kazdé

firme ale tyto ¢lanky maji jiné kompetence (Trunecek, 2004).

3.2.7 Metody méreni znalostniho managementu
Existuje mnoho ukazatel a metod, které vyiesily problém v méfeni, vykazovani a
transformace nehmotnych aktiv. Vétsina z téchto metod vznikly jako specifické feSeni pro

konkrétni situaci nebo konkrétni podnik a pokud je chceme pouzit v praxi, je potieba je

vvvvvv

Scorecard a Scandia Navigator (Mladkova, 2005).
Pavouk

Pavouk je paprskovity graf, ktery umoziuje jednoduchym zptsobem sledovat
ptinosy, které se musi firma urcit (Mladkova, 2005). Pomoci tohoto grafu, 1ze sledovat vyvoj

vice ukazateli v riznych ¢asovych obdobich (Trunecek, 2004).

Balanced Scorecard (BSC)
,»BSC je nastroj, ktery pomdhda organizacim propojit strategické cile s operativnimi
cinnostmi a umoznuje jejich méreni.* (Mladkova, 2005)

Vychazi ze skuteCnosti, ze systém méfeni vykonnosti podniku nemiize mit jen
finan¢ni rozmér. Nékdy totiz podnik vykazuje zisk a za nedlouho se dostane do velkych
potizi. Proto proces neustalého zlepSovani vykonnosti tedy musi obsahovat 1 ukazatele, které

sméiuji do budoucnosti (Trunecek, 2004).

Scandia Navigator TM

Tato metoda je podobna BSC. Soustieduje se na vykony ve finan¢nich a
zakaznickych oblastech, v oblasti pracovnikii, procest a obnovy (Mladkova, 2005). Metoda

poskytuje finan¢ni i nefinan¢ni informace (Trunecek, 2004).
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3.2.8 Znalostni pracovnik

Znalostni pracovnik vlastni néjakou specifickou znalost, kterou nikdo jiny v
organizaci nema a dokaze ji prakticky vyuzit. Jeho znalosti jsou pro organizaci velice
dalezité. Jsou to znalosti, ke kterym maji ostatni zaméstnanci omezeny piistup nebo se je
prost¢ nemtzou naucit. MuZe to byt specialista ale také nenapadny pracovnik, do kterého
by to nikdo netekl. Pro manaZzery je slozité fidit znalostni pracovniky, protoze musi fesit fadu
problémi. Jeden z nich je napiiklad ten, jak miize manazer kontrolovat a fidit znalost, co je
v podvédomi znalostniho pracovnika. V nékterych piipadech znalostni pracovnik ani nevi,

ze néjakou znalost méa (Mladkova, 2005).

Produktivita znalostnich pracovniki

V pribehu poslednich 100 let doSlo k velkému zdokonaleni. Spole¢nost se snazi
maximalné zvysit produktivitu znalostnich pracovnikt. Produktivita pracovnika pracujiciho
se znalostmi je ovlivnéna né€kolika faktory. Podle P. F. Druckera je to volba cile prace,
sebefizeni, nepfetrzité inovace, permanentni uceni, jakost prdce a nové pojeti prace
znalostnich pracovnikl. Spole¢nost se také méla snazit opatrovat aktiva instituce svéfena do
péce znalostniho pracovnika a méla by do podnikového Zivota zavést management znalosti

(Trunecek, 2004).

3.2.9 Znalostni vize

Znalostni vizi 1ze charakterizovat jako zakladni znalostni potfebu podniku. Tato vize
je vétsinou v kompetenci vrcholovych manazert a je pouze na podniku. Hlavnim ukolem
pro zvoleni vize spolecnosti je déleni znalosti na explicitni a tacitni. Je to diileZité, protoze
explicitni znalosti miizeme formalizovat, snadno prendset a skladovat. Narozdil tacitni
znalosti Ize fidit pouze zprostfedkované — to znamena Ze tacitni znalosti zavisi pfedevs§im na
komunikaci. Kazda firma pracuje s obéma typy znalosti, ale jedna z nich by méla byt vzdy
prioritni. Je to dilezité z toho diivodu, Ze kazdy typ znalosti ma rozdilné pozadavky na fizeni.
Podnik by si tedy mél urcit, co je pro néj dilezité, jeho priority, ptileZitosti a jaké znalosti

potiebuje fidit. Teprve poté by mél rozhodnout o své znalostni vizi (Mladkova, 2005).
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3.2.8 Znalostni strategie

Dale se musi znalostni vize rozpracovat do znalostni strategie. Podnik si zvoli ze dvou

typl znalostnich strategii:

Kodifika¢ni strategie

Tuto strategii voli ty spolecnosti, které vyuzivaji Siroké databaze s velkym mnozstvim
dat. Jejim hlavnim ukolem je formalizovat explicitni znalosti. Tyto znalosti jsou casto
aplikované jako ¢innost zalozena na opakovaném postupu nebo na produktu ¢i sluzbé, které

se jen drobn¢ obméiuji na zakladé pozadavkl zédkaznika (Mladkova, 2005).
Personaliza¢ni strategie

Tuto strategii voli organizace, které pracuji s tacitnimi znalostmi. Takova spole¢nost
by se méla zaméfovat na pfimou komunikaci mezi pracovniky. Od lidi, ktefi pracuji s
tacitnimi znalostmi, spole¢nost ocekava schopnost komunikovat s lidmi v pracovnim tymu

(Mladkova, 2005).

Kazda firma si musi zvolit strategii, kterou bude prioritn¢ vyuZzivat, aby byla uspésna.
Piedtim si ale musi ur¢it, kolik chce investovat a jaka je o¢ekavand navratnost investic. Dalsi
dilezita véc, kterou by si firma méla urcit je, s jakou formou znalosti jejich pracovnici pracuji
(explicitni nebo tacitni). Nemélo by se také zapomenout brat v potaz, jaky je to typ
organizace a jaka je organizacni struktura podniku. Teprve poté by si podnik mé¢l rozhodnout,
kterym smérem se jejich znalostni strategie bude ubirat. Aby mél management znalosti pro
firmu vyznam, musi vychazet znalostni strategie ze strategie a cilii podniku (Mladkova,

2005).

23



3.2 Vhodné prostiedi pro efektivni praci se znalostmi

Pro znalosti mizeme vytvofit takové prostredi, ve kterém mohou byt tvoteny, sdileny,
ovéfovany, pfijimany, piedavany a aplikovany. Aby se mohlo efektivné pracovat se
znalostmi, musi se vytvofit optimalni prostiedi, které je tvofeno fyzickym vybavenim (site,
pocitae apod.), ale také vzajemnymi vztahy. Nejnarocnéjsi je, vytvoftit prostiedi, které

prospiva sdileni znalosti zalozeném na mezilidskych vztazich.
Mezi tti hlavni faktory ovliviujici prostiedi podniku patfi:

* vhodny typ podnikové kultury,
* vhodné organizaéni struktura,

» specificky zpiisob prace (Collison, 2005).

3.2.1 Podnikova kultura

Podnikova kultura miZe byt silna nebo slaba. Silnd je v pfipadé, kdyz vétSina
zaméstnancl zna podnikové cile a fidi se jimi. Naopak slaba podnikova kultura se projevuje
v nejasnosti cili podniku, Castymi zménami principi rozhodovani nebo konflikty.
Management se musi snazit, aby vytvofil takovou podnikovou kulturu, kterd podporuje
spolupréci lidi a potlacuje rivalitu. Pokud chceme zménit podnikovou kulturu, aby

vyhovovala fizeni znalosti, neni to nic lehkého (Denison, 1990).
Podle celosvétové studie zavisi zména podnikové kultury na n€kolika zasadéach:

* veétit, Ze lidé chtéji své znalosti sdilet,

* lidé musime vést vlastnim piikladem,

* spoléhat na kapitalismus a demokracii (decentralizace a vnitropodnikovy trh),

* rozvijet snahy podporujici spolupraci,

* neustale v§tépovat vSem pracovnikiim odpovédnost za tvorfeni a sdileni znalosti, O

vytvofit kolektivni pochopeni pro cil Cinnosti (Trunecek, 2004).

., Firemni kultura je synergickym zobrazenim dosazené systemové urovné kompatibility,
flexibility, adaptability a koexistence podnikové filosofie a strategie, ze které se da usuzovat

o zdravi organizace, jeji stabilitu a funkcnost. * (Pettikova, 2010, s. 23)
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Obecné pojem ,,kultura*

Kultura je zplisob organizace a realizace Cinnosti, ktery je objektivizovany ve
vysledcich fyzické i dusevni prace. Do managementu proniknul az z kulturni antropologie,
kdy jsou uplatiovany i dalsi discipliny, jako je sociologie a psychologie. Existuje mnoho
riaznych definic, z mnoha rtiznych pohledii. Antropologové naptiklad tvrdi, Ze kultura je
zpusob zivota skupiny lidi jako konfigurace vzorct nauc¢eného chovani, které si pienasi mezi
sebou prostfednictvim jazyka nebo napodobovani. Sociologové tvrdi, ze kultura je tfida
metabiologickych prostiedki a mechanismu lidské adaptace vnéjSimu prostredi v podobé
vytvort lidské prace. Psychologové zase naopak od ptedeslych definic pohlizi na pojem

kultura z pohledu jednotlivece. (Lukdsova, Novy, 2004)

Obecna definice organiza¢ni kultury Organiza¢ni

kulturu lze chépat jako:

,Soubor zakladnich predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou
sdileny v ramci organizace, které se projevuji v mysleni, citeni a chovani ¢lenii organizace a

v artefaktech (vytvorech) materialni a nematerialni povahy. “ (Lukésova, Novy, 2004, s. 25)

Prvky organizacni kultury

Zakladni predpoklady, hodnoty, postoje

Zékladni piedpoklady jsou pfedstavy, o kterych si lidé mysli, Ze jsou nezpochybnitelné.
Clovék si je ani neuvédomuje, funguji automaticky a je tézké je rozpoznat. Hodnoty jsou to,
co je Clovékem povaZovano za vyznamné a ovliviluje vybér z nckolika variant pii
rozhodovani jednotlivce ¢i skupiny lidi. Postoje jsou produktem hodnoceni a vyjadiuji
pozitivni nebo negativni pocit k urcité osobé¢, véci, udalosti nebo problému (Lukéasova, Novy,

2004).
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Normy chovani

Jsou nepsané normy, které urcita skupina akceptuje a dodrzuje. Muzou se tykat odévu,
pracovni ¢innosti, dorozumivani ve skupiné apod. Dodrzovani téchto norem je odménovano
(vstiicné chovani ostatnich ¢lentl) a naopak poruSovani je trestano (chladné a odmitavé
chovani ostatnich ¢lent). Tyto normy jsou pro podnik dilezité proto, ze vymezuji, co je a

neni akceptovatelné (Lukasova, Novy, 2004).

Jazyk

Je dilezity nastroj pro komunikaci, vzajemné porozuméni a koordinaci uvniti firmy

(Lukésova, Novy, 2004).

Historky a myty

Historky jsou ptib&hy, které se odehraly v minulosti. Pochézi z pravdivych udalosti,
ale kazdy clovek je vypravi rozdilnym zpisobem a tim vznikd vzdy jiny obsah. Jsou
indikatorem ptedpokladl, hodnot a norem, které jsou akceptované v podniku a jaké sankce
jsou za jich nedodrZeni. Myty nemaji raciondlni zaklad, ale lidé jim véti (Lukasova, Novy,

2004).

Zvyky, ritualy, ceremonialy

Zvyky jsou udalosti, které jsou jiz v podniku zazité, jako je oslava narozenin. Ritudly
jsou zvyky obohaceny o symbolickou hodnotu jako naptiklad ranni pozdravy. Ceremonialy
jsou piipravované slavnosti konané pro specialni ucel a ptikladem mize byt urcita oslava

firemniho hrdiny (LukaSova, Novy, 2004).
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Hrdinové

Hrdinové nastoluji vysoké standardy vykonu a udrzuji jedine¢nost podniku. Motivuji

ostatni zaméstnance k tém nejvyssim vykontim (Lukéasova, Novy, 2004).

Firemni architektura a vybaveni

Do tohoto prvku patii vnéj$i vzhled a vybaveni podnikovych budov. V soucasnosti

zakaznici davaji velky diraz na image firmy (LukaSova, Novy, 2004).

3.2.2 Organizacni struktura

Aby mohl management znalosti spravné fungovat, musi byt zvolena vhodna
podnikova struktura. Tvoii se bud’ struktura hierarchicka nebo plocha. Hierarchicka
organizacni struktura tvoii silné zdbrany sdileni informaci, protoze v této struktufe vlastnit
informace znamend mit moc. Na druh¢ stran¢ struktura plocha je moderné;jsi a pracuje s vice
metodami. Ploché organiza¢ni struktury jsou pro praci se znalostmi vhodnéjsi a G€inné;jsi.
Jako dalSi miZeme uvést 1 tieti skupinu novych typi organizacnich struktur, které byly

inspirovany pfimo vhodnosti fizeni znalosti (Trunecek, 2004).

Organizacni struktura a znalostni strategie musi byt vzdy v souladu. Pokud to tak neni
a organizace na své znalostni strategii trvd, musi se pfizplsobit organizaéni struktura. V
ptipadé€, kdyz se dosdhne souladu mezi strategii a organizacni strukturou, umozni to

organizaci odstranit neefektivnosti (Mladkova, 2005).

Typy organizacnich struktur

Organizacni struktury z hlediska managementu znalosti rozliSujeme:

e shora dolu,

» zdola nahoru,

* hypertextova organiza¢ni struktura (Trunecek, 2004)
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Organiza¢ni struktura shora dolu

Zakladni koncepty, které jsou nositeli znalosti, rozdéluji manazeti shora dold. Pracovnik
zadany ukol musi pfesné splnit a jeho plnéni je kontrolovéano. Je to pyramidova struktura,
kterd ma omezené moznosti. Znalosti, které se pfemistuji shora dolu, jsou predevSim
explicitni. Zdola nahoru putuje pouze malé mnozstvi znalosti, ale nez vystoupaji nahoru pies
kazdou hierarchickou turoven, byvaji znehodnocené (Mladkova, 2005).

Organizacni struktura zdola nahoru

Tento typ organizacni struktury ma mensi pocet organiza¢nich tirovni a pracovnici na

vwr

(plochd organizacéni struktura). V této organizacni struktute se vrcholovi manaZzeti vénuji
strategickému fizeni a stfedni a niz§i urovné maji omezené kompetence, které se tykaji
tvorby znalosti. Znalosti se totiz utvari spiSe uvnitf tymu nez mezi nimi navzajem. Pro praci

se znalostmi je tento typ organizaéni struktury vhodngjsi nez shora dolu (Mladkova, 2005).

Hypertextova organiza¢ni struktura

Tato struktura vysla z nedostatkd ptfedchozich dvou organizacnich struktur. Dalo by
se fict, Ze sméfuje ze stfedu nahoru a pak dolu. V této organizacni struktuie ma byt idealni

prostiedi pro praci se znalostmi.

»HYpertextova organizacni struktura ma tii urovné, které se navzajem prolinaji:
projektové tymy (vytvareji znalosti), podnikatelska uroven (pouziva znalosti), znalostni

zakladna (akumuluje a zajistuje sdileni znalosti). “ (Truneek, 2004, s. 62)
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4 Vlastni prace

Tato ¢ast bakalaiské prace se bude vénovat spolecnosti Business Media CZ, s t. 0. Je
to jedna z mala spole¢nosti, ve které se uci vedeni i fadovi zaméstnanci sdileni znalosti mezi
sebou. Tento proces neni jesté dokonaly, proto jsem provedla dotaznikové Setieni, ve kterém
jsem zjistila, jaké motivatory ke sdileni znalosti musi spolecnost zlepsit, aby dosahla co

nejlepsich vysledkd.

Sdileni znalosti ve spoleCnosti Business Media CZ, s. r. 0. umoZznuje vzajemnou
interakci mezi zaméstnanci a hlavnim cilem je pomahat jim pii generovani novych myslenek
a spolupracovat mezi sebou. Diky tomu se bude usnadiiovat vymeéna znalosti a zlepSovat
konkurenceschopnost spole¢nosti na trhu. Zaméstnanci by méli nejen vytvaret nové znalosti,

ale méli by se naucit sdilet je s ostatnimi.

4.1 Spolec¢nost Business Media CZs. r. o.

Tato spolecnost piisobi na trhu jiz 15 let a od roku 2014 patii firma skupiné c¢eskych
investorti. Nejdiive byla soucdsti spolecnosti Bertelsmann AG, poté patiila do skupiny
vydavateliit DOCU Group. Nazev Business Media CZ s. r. o. funguje od roku 2007, predtim
se pouzival Springer Media CZ s. r. 0. Business Media CZ s. 1. 0. je vydavatelstvi, které
nabizi pfedevS§im odborné tituly. Tyto tituly se tykaji stavebnictvi, architektury, bydleni,

dopravy, pramyslu, apod.

Hlavnim produktem spole¢nosti Business Media CZ s. r. o. je Istav, ktery se snazi
uspokojit poptavku zakaznikll po informacich o stavbach, které jsou v realizaci nebo se
pfipravuji. V této organizaci se v posledni dobé klade velky diiraz na lidsky kapital a na
zpusobilost zaméstnancti. Spolecnost chce co nejvice prispét k nabyvani znalosti a
zkuSenosti zaméstnancii a chee, aby je mezi sebou sdileli. V posledni dob¢ chépe, Ze sdileni
znalosti je velmi dilezity zdroj konkuren¢ni vyhody (lze je téZko napodobit). Nikde ale
sdileni znalosti nefunguje automaticky, proto spolenost podnikéd kroky, aby tento proces
fungoval kazdy den. Program knowledge management se primarné zavadi na stfednich a

vys$$ich pozicich managementu, kde jsou stali zaméstnanci.
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Spolec¢nost usiluje o udrzeni klicového know-how a minimdlni riziko ztraty
zkuSenosti a znalosti. Je to celkem obtizné, uz jen pro research tym, ktery se neustale
obménuje. Od minulého roku se ale snazi ptijimat zaméstnance, o kterych usoudi, Ze danou
praci zvladne a ma predpoklady a znalosti pro vykon této ¢innosti. Manazeti a vedouci
riznych oddé€leni jsou cenéni jako experti danych obor a pokud citi tctu, tak radi tuto
znalost a zkuSenost sdili mezi sebou. Firma si jich velice vazi a podporuje jejich zkusenosti
a znalosti. V soucasné dob¢ pracuje spolecnost na tom, aby co nejvice naplnila o¢ekavani a

motivovala zaméstnance k uplatiovani prvkii znalostni organizace.

Stavebnictvi

V ramci stavebnictvi a architektury nabizi aktudlni informace o stavbach, které
pomahaji architektlim, projektantim a v§em zajemctim dostat piilezitost zakazky nebo se jen
informovat. Patii sem architektonicky casopis Stavba, ktery vychazi jednou za dva mésice a
poskytuje novinky, které se tykaji architektury. Dale stoji za zminku Casopis Stavitel, ktery
poskytuje informace o stavebnich materidlech, inovacich, technologiich, strojich, vyuziti
softwaru apod. Spolecnost také vydava ¢asopis Historie Istavu, ktery slouzi kupujicim k
poskytnuti kontaktl na nové zakazniky. Vznikla také sluzba Istav - info, kterd
zprostfedkovava obchod mezi dodavateli a odbérateli. Tato sluzba funguje v 17 zemich svéta

a poskytuje informace o vyrobcich, materialech a sluzbach.

Bydleni

V ramci bydleni vychazi mnoho tituli. Jednim z nich je Mtj dam, ktery podava
informace zajemciim o bydleni. Informace se tykaji hlavné novostaveb, rekonstruket,
modernich interiérovych realizaci, zahrad. Tento Casopis také potada soutéz Dim roku.
Dalsim casopisem je Moderni byt, ktery nabizi rady, jak si zafidit byt podle jednotlivych
vkust, sleduje moderni design a trendy, nebo také obsahuje ¢lanky a fotky o bydleni celebrit.

DalS$imi tituly jsou napt. Rodinny diim, Bydleni, Svét kuchyni, Svét koupelen.
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Doprava

V oblasti silniéni dopravy vydava spole¢nost ¢asopisy Doprava a silnice nebo
Trucker. Titul Doprava a silnice je urceny piedevsim podnikateliim a poskytuje informace o
technickém Fizeni jejich firem a idaje uZite¢né pro nakup a prodej vozidel. Cesko-slovensky

casopis Trucker, ktery vychéazi kazdy mésic, se zamétuje na nakladni dopravu.
Pramysl

V ramci tohoto oboru vychazi kazdy mésic casopis Technik, ktery se zabyva
primyslovymi trendy. Poskytuje také ekonomické analyzy a kapitoly vénujici se firemnimu

fizeni.
Zdroj: Dostupné z: http://www.bmczech.cz/)

Obrazek ¢. 5.: Logo spolecnosti

— BusinessMedia

= CZECH REPUBLIC

Zdroj: http://www.bmczech.cz/
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4.2 Firemni kultura Business media CZ s. r. o.

Firemni kultura této spolecnosti vychazi z jeji strategie a vytvaii jednotnou platformu
pro spole¢né sdileni firemnich hodnot. Z téchto hodnot jsou odvozeny veskeré zasady a
vzorce ocekavaného chovani. Aby spole¢nost dosahla vytyCenych cilii, potfebuje nékolik
stanovenych principt, kterymi jsou zadouci zplsoby chovani, sméry rozvoje, spolecné
hodnoty a dalsi. Tyto principy urcuji zptsob rozhodnuti ale i chovani smérem k
zaméstnancim 1 obchodnim partnerim. Klicovy prvek firemni kultury je rozvoj lidskych
zdrojii, kde se modernizuji nabory, hodnoceni a motivovani zaméstnancti. Spolecnost
neustale zvysuje pozadavky na individudlni a skupinovou odpovédnost v oblasti sdileni
znalosti. Systém hodnoceni zaméstnancl v celé spolecnosti je jednotny a proto umoziuje
efektivnéji fidit persondlni procesy. Zaméstnanci jsou hodnoceni podle splnéni urcitych

ukolu a také nove i podle toho jak jednaji v souladu s firemnimi principy.

4.3 Ucici se organizace

Uceni spolecnost priklada obrovsky vyznam. Uceni se je ukotven v fadé
kazdodennich pracovnich ¢innosti. Business Media CZ s. r. o. vyuziva n¢kolik nastroji
uceni, jako jsou napfiiklad prednaSky a seminare, tymové diskuze, teambuilding, feSeni
spole¢nych projektt, staze, exkurze apod. Mezi dulezité nastroje pro podporu vzdélavani
zaméstnanct je také sebehodnoceni, které slouZzi k zlepSeni organiza¢ni ¢innosti a zjiSténi

chyb.
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4.4 Metodika vyzkumu

Z ptedeslého vyzkumu se prokazalo, ze kazdy z motivatord ma vliv na postoj ke
sdileni znalosti a tento postoj ma vliv na zamér zaméstnanct, aby se zapojili do sdileni
znalosti. Tato kapitola popisuje kazdy z té€chto stimuld, a jaka hypotéza se v okruhu tohoto
motivatoru potvrdila. Provadény vyzkum se bude zabyvat analyzou problémovych casti
téchto okruhii stimultl. Z odpovédi se zjisti, jaké stimuly zaméstnanci spolecnosti Business

Media CZ s. 1. 0. pocit'uji nebo které naopak neciti a které je potieba zlepsit.

Vyzkum probihal pomoci dotaznikového Setfeni, v némz odpovédélo 40
zaméstnancl. Z vysledkl byly sestaveny grafy, které ukazuji silu daného motivatoru v dané

spolecnosti.

4.4.1 Zavazek

Zavazek znamend povinnost jedince zapojit se do sdileni znalosti v instituci. Je to
trojrozmérny model, ktery se sklada z citovych, trvalych a normativnich zavazka, které
mohou ovlivnit pracovni chovani a postoje jednotlivcl ke sdileni znalosti. Zavazek ma
obrovsky pozitivni vliv na motivaci jednotlivell ve vzajemném sdileni znalosti a tim se

zvySuje jejich Ucast na ¢innostech, které souvisi prave se sdilenim znalosti.

Na zékladé€ toho byla navrZena hypotéza, ktera se potvrdila, Ze zavazek ke sdileni

znalosti ma pozitivni vliv na postoj ke sdileni znalosti.

4.4.2 Ochota pomahat svym kolegiim

Pracovnici sdileji vice napadii mezi ostatnimi pouze v ptipadé, Ze jejich myslenky
jsou vnimany jako uZite¢né. Radost z pomoci druhym zahrnuje nesobecky zajem, ktery vede
k vnitini radosti ze sdileni znalosti a ovliviiuje profesni rozvoj jednotlivce. Méla by pomoci
interakci mezi jednotlivci, ktefi by si mezi sebou vyménovali své poznatky. Radost z pomoci

druhym posiluje pracovnikovu ochotu sdilet znalosti s cilem pomoci svym kolegiim.

Na zékladé& toho byla navrZena hypotéza, ktera se potvrdila, Ze ochota pomahat svym

kolegiim ma pozitivni vliv na postoj ke sdileni znalosti.
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4.4.3 Povést

Povést je povazovana za vyznamnou motivaci pracovnika, kterd vede ke sdileni

znalosti. Povést je vlastni nazor ostatnich na jedince a ovliviiuje €innost sdileni znalosti.

Na zéklad¢ toho byla navrZzena hypotéza, ktera se potvrdila, Ze povést ma pozitivni vliv

na postoj ke sdileni znalosti.

4.4.3 Odmény

Zjistilo se, Ze jednotlivei budou sdilet své znalosti s ostatnimi, pouze kdyz jejich
odména prekro¢i naklady. Odmény mohou piispivat ke sdileni znalosti pracovnikt a ziskat
tak cenné poznatky. Dilezitd je taky aplikace systému odmén, ktera je pro rist sdileni
znalosti zasadni. Systém odmén miiZze byt penézni nebo nepenézni. (Konstant, Keisler,

Sproull, 1994)

Na zakladé toho byla navrzena hypotéza, kterda se potvrdila, ze odmény maji

pozitivni vliv na postoj ke sdileni znalosti.

4.4.4 Postoj a zamér ke sdileni znalosti

Postoj ke sdileni znalosti je osobni pozitivni chovani nebo umysl osoby dobrovolné
sdilet znalosti s ostatnimi. Existuje vliv pfedeslych 4 faktorti na postoj ke sdileni znalosti.
Nekteti jedinci tvrdi, Ze sdileni znalosti je nezbytné a nékteti naopak tvrdi, Ze sdileni znalosti
neni nutny proces. Dilezitym faktorem, ktery pisobi na postoj ke sdileni znalosti, je zdmér

ke sdileni znalosti. (Chow, Chan, 2008)

Na zakladé toho byla navrZena hypotéza, ktera se potvrdila, Ze postoj ke sdileni

znalosti ma pozitivni vliv na zamér sdileni znalosti mezi kolegy.
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4.5 Dotaznikové Setfeni

Tento dotaznik byl rozeslan do emailovych schranek zaméstnanctim spolecnosti
Business Media CZ s. r. 0. Sklada se ze zavazku, ochota pomahat svym koleglim, povésti,
odmén, postoje ke sdileni znalosti a zdméru sdilet znalosti. Pro zhodnoceni byla pouzita

Likertova stupnice - od (1) souhlasim do (5) nesouhlasim.

Tabulka €. 1.: Profily respondentli (zaméstnanci)

Pohlavi Muz 13
Zena 27
Vek Méné nez 25 let 8
25— 35 let 18
36 — 45 let 10
46 — 55 let 3
Vice nez 55 let 1
Délka pracovniho poméru Méné nez 5 let 25
5-10 let 8
11— 20 let 5
Vice nez 20 let 2
Uroveti vzdélani StiedoSkolské bez maturity 1
Stfedoskolské s maturitou 14
DiS. 8
Bc. 10
Ing. 6
Mgr. 1

Zdroj: vlastni zpracovani

35




4.5.1 Zavazek

Zavazek ke spolecnosti je diillezitym faktorem sdileni znalosti. Hlavnim diivodem je,
ze zamgstnanci jsou ochotni sdilet znalosti a vyvijet mimotaddné usili, jakmile jsou
presvédceni, ze tento zpisob chovani spolecnost oceni a jejich znalosti budou piinosem pro
celou spolec¢nost. Zavazek nema podporovat dobrovolné sdileni znalosti mezi zaméstnanci

(Dewitte, Cremer, 2001).

V této spolecnosti jsou to spiSe manazeti na vyssich pozicich, ktefi se snazi, aby vse
fungovalo, tak jak ma. Ostatni zaméstnanci neciti zavazek ke spolecnosti, a proto nerozviji
usili, aby spolecnost prosperovala. Vétsi mnozstvi zaméstnancti odpovédélo, ze souhlasi s
nazory vedeni spolecnosti a to svédci také o tom, Ze se nechavaji vést a nemaji k rozkaziim

a ukoliim své ptfipominky, které by mohly zlepsit vedeni spolecnosti.

Obrazek ¢&. 6.: Zavazek

Y 4
Zavazek
i
.H [ = |
TVRZENI €. 1 TVRZENI €. 2 TVRZENi C. 3 TVRZENI C. 4 TVRZENI €. 5
¥ Souhlasim (1) Castecné souhlasim (2) Nevim (3) Caste¢né nesouhlasim (4) ™ Nesouhlasim (5)

Zdroj: vlastni zpracovani

Tvrzeni €. 1: Je pro mé dobré pracovat v této spolecnosti.

Tvrzeni €. 2: Vynalozil/a jsem velké usili, aby tato spolecnost prosperovala.
Tvrzeni €. 3: Jsem pySny/a na to, Ze pracuji v této spolecnosti.

Tvrzeni €. 4: VétSinou souhlasim s nazory a organizaci vedeni firmy.

Tvrzeni €. 5: Doporucil/a bych svym ptateliim pracovat v této spolecnosti.
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4.5.2 Ochota pomahat svym Kkolegiim

Dalsim faktorem je ochota a touha pomahat druhym. Z odpovédi bylo zjisténo, ze
zaméstnanci pomahaji kolegiim hlavné& proto, Ze z toho maji dobry pocit. S ostatnimi tvrzeni
se zamé&stnanci téméf neztotoznili, proto Ize tvrdit, Ze sdili své znalosti pouze pro jejich dobry
pocit a pomoc druhym sdilenim znalosti neprosazuji. V této spolecnosti je tedy faktor

radost pomahat druhym na slabé pozici.

Obrazek €. 7.: Ochota poméhat svym koleglim

Ochota pomahat svym koleglim

TVRZENI €. 1 TVRZENI €. 2 TVRZENJ €. 3

B Souhlasim (1) ™ Caste¢né souhlasim (2) ™ Nevim (3)  Caste¢né nesouhlasim (4) ™ Nesouhlasim (5)

Zdroj: vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 1: Rad/a sdé€luji své znalosti kolegiim.
Tvrzeni €. 2: Rad/a pomahdm svym koleglim.

Tvrzeni €. 3: Citim se 1épe, kdyZ pomédham svym kolegim.
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4.5.3 Povést

Faktor povést ma vyznamny vliv na postoj a zdmér zaméstnancti ke sdileni znalosti.
Budovani dobré povésti je silnym motiva¢nim faktorem pro zlepSeni chovani, které vede ke
sdileni znalosti mezi zaméstnanci. Zaméstnanci nabizeji uZitetné rady pro ostatni,

Ywr

protoze citi, Ze ziskaji vyssi status a diky tomu i lepSi povést.

Obrazek ¢. 8.: Povést

Povést

TVRZENI €. 1 TVRZENI €. 2 TVRZENI €. 3

¥ Souhlasim (1) ™ Castecné souhlasim (2) ™ Nevim (3) " Caste¢né nesouhlasim (4) ™ Nesouhlasim (5)

Zdroj: vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 1: Sdilenim svych znalosti jsem ziskal/a respekt od ostatnich kolegi.

Tvrzeni €. 2: Mam pocit, Ze sdileni znalosti zvySuje mé postaveni ve spolecnosti.

Tvrzeni €. 3: Podilim se na sdileni znalosti s cilem zlep$it svoji povést ve spolecnosti.
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4.5.4 Odmény

Odmeény, tak jako ostatni faktory, jsou spojeny se zamérem a postojem ke sdileni znalosti,
ktery pozitivné ovlivni vysledky spole¢nosti. Odmeénovat jednotlivce za jejich spravné
chovani je velmi dilezité, zvlasté pokud jde o sdileni znalosti. Vyzkum potvrdil, ze
nejdulezitéjsi je zvyseni platu a zaméestnanci to vice oceni. V této spolecnosti ale spiSe

funguje povySeni a pocit lepSiho udrZeni pracovni pozice.

Obrazek €. 9.: Odmeény

Odmeény

TVRZENI €. 1 TVRZENJ €. 2 TVRZENI €. 3

B Souhlasim ™ Caste¢né souhlasim Nevim Céste¢né nesouhlasim ™ Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 1: Sdileni znalosti s kolegy je odménovano zvySenim platu.
Tvrzeni €. 2: Sdileni znalosti s kolegy je odméiovano povySenim.

Tvrzeni €. 3: Sdileni znalosti s kolegy je odménovano jistotou zamé&stnani.
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4.5.5 Postoj ke sdileni znalosti

Zamér k tomu, aby se zaméstnanci zapojili do urcitého chovani, je uren postojem
zaméstnance vu¢i tomuto chovani (sdileni znalosti). To naznaCuje, zZe je potieba, aby

zamestnanci méli pocit schopnosti a sebevédomi.

Obrazek €. 10.: Postoj ke sdileni znalosti

Postoj ke sdileni znalosti

TVRZENI €. 1 TVRZENI €. 2 TVRZENJ €. 3 TVRZENI C. 4

B Souhlasim ™ Caste¢né souhlasim " Nevim Céste¢né nesouhlasim ™ Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Tvrzeni €. 1: Sdileni znalosti je pro mé prospésné.

Tvrzeni €. 2: Sdileni znalosti je pro mé piijemna zkuSenost.
Tvrzeni €. 3: Sdileni znalosti je pro spole¢nost moudry tah.

Tvrzeni €. 4: Sdileni znalosti je pro me cenna zkusenost.
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4.5.6 Zamér ke sdileni znalosti

Postoj ke sdileni znalosti je ovliviiovan zdmérem ke sdileni znalosti, ale mize byt
také ovlivnén spole¢enskymi normami. Postoje jsou vyznamnym determinantem zaméru

sdilet. Pokud jednotlivci véfi, ze sdileni znalosti je nutné, budou ho mit v imyslu sdilet s

ostatnim kolegy.

Obrazek ¢. 11.: Zameér ke sdileni znalosti

Zameér ke sdileni znalosti

TVRZEN/ €. 1 TVRZENI €. 2 TVRZENI €. 3 TVRZENI €. 4 TVRZENI €. 5

B Souhlasim ™ Caste¢né souhlasim ™ Nevim Céste¢né nesouhlasim ™ Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Tvrzeni €. 1: Budu sdilet prace, spravy a oficialni dokumenty se svymi kolegy.
Tvrzeni €. 2: Budu poskytovat manuély a metodiky svym kolegiim.

Tvrzeni €. 3: Budu sdilet zkusenosti a know-how se svymi kolegy.

Tvrzeni €. 4: Budu poskytovat know-where a know-whom ostatnim kolegim.

Tvrzeni €. 5: Budu sdilet své odborné znalosti z oblasti vzdélani s ostatnimi kolegy mnohem

ucinngjS$im zpiisobem nez diive.
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4.6 Zhodnoceni dotaznikového Setireni

Zavazek
Primérné odpovidali zaméstnanci mezi hodnotami 3 (nevim) az 4 (Castecné
nesouhlasim). Nejcastéjsi odpovéd zaméstnanci je, ze nesouhlasi s tvrzenim. Stifedni

hodnota (median) je 4,5 (mezi hodnotami ¢astecné souhlasim a nesouhlasim).

Tabulka ¢. 2.: Zavazek

Statisticka poloha Hodnota
Primér 3,47
Median 4,50

Modus 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Ochota pomahat svym kolegiim

V priméru zaméstnanci spolecnosti odpovidali mezi hodnotami 3 (nevim) az 4
(¢astecné nesouhlasim). Nejvice zaméstnancti odpovédé€lo, Ze nesouhlasi s tvrzenim. Stfedni

hodnota je 4 (¢astecné nesouhlasim)

Tabulka €. 3.: Ochota poméhat svym koleglim

Statisticka poloha Hodnota
Prumeér 3,54
Median 4
Modus 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Povést

Pti vypoctu priméru z odpovédi na podotazky ohledné povésti se zjistilo, ze se jeho

hodnota pohybuje mezi odpovéd’mi 1 (souhlasim) a 2 (¢astecné souhlasim). Nejcastejsi

odpovéd’ byla 2 (¢astecné souhlasim) a stfedni hodnota byla také 2 (¢aste¢né souhlasim).

Tabulka €. 4.: Poveést

Statisticka poloha Hodnota
Prameér 1,63
Median 2
Modus 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Odmény

Na tvrzeni ohledn¢ odmén priimérné odpovidali mezi hodnotami 2 (¢aste¢né souhlasim) a 3

(nevim). Nejcastéjsi odpoveédi v tomto dotaznikovém Setieni byla 2 (¢astecné souhlasim).

Sttedni hodnotu z odpovédi nelze vypocitat.

Tabulka €. 5.: Odmény

Statisticka poloha Hodnota
Prameér 2,64
Median 2

Modus

Zdroj: vlastni zpracovani
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Postoj ke sdileni znalosti

Primér vSech odpovédi zaméstnancti je 3,26. Z vysledki bylo vypocitano, Ze sttedni hodnota

je 2 a nejcastejsi odpovedi jsou 2 (Castecné souhlasim) a 3 (nevim).

Tabulka €. 6.: Postoj ke sdileni znalosti

Statisticka poloha Hodnota
Prameér 3,26
Median 2,5

Modus 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Zamér ke sdileni znalosti

Primérné odpovéd byla 2,91. Nejcastéjsi odpoveédi byla 3 (nevim) a stfedni hodnota byla 1

(souhlasim)

Tabulka ¢. 7.: Zamér ke sdileni znalosti

Statisticka poloha Hodnota
Prumeér 2,91
Median 3

Modus 1

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Navrhy na zlepSeni

V dané spolecnosti se zjistilo, ze slabé zhodnoceni ma zdvazek vici spolecnosti a ochota
sd€lovat své znalosti mezi ostatni kolegy. Pokud tyto stranky spolec¢nost posili, posili se také

postoj ke sdileni znalosti a to ma vétsi vliv i na zamér ke sdileni znalosti.

Postupy, jak zlepSit zaivazek zaméstnance viici spole¢nosti

1. Stanoveni cilu

Vedeni si musi stanovit pevné obchodni cile spole¢nosti a strategii pro kazdy produkt nebo
sluzbu, kterou nabizi alespoil na rok dopiedu. Déle by m¢l ptirovnat lonské vysledky k

soucasnym a zfidit urcitd opatieni k vylepSeni.
2. Z¥izeni tydennich cili

Vedouci pracovnici by méli také pracovat na ziizeni métitelnych cild, které by mohli
dosahovat zaméstnanci za tyden své prace. Cilem je obnovit sebedivéru zaméstnanct po
splnéni téchto tydennich ukoll. Zaméstnanec diky tomu uvidi jeho Gspéchy, 1 kdyz jen v

Mmensich rozmérech.

3. Ziskani pohledii zaméstnancu

Diky tomuto bodu se vedouci tymu dozvi pohled zaméstnanct na kazdy ze stanovenych cila
a strategii, a pokud si stanovili cile, které jsou dosaZitelné jimi i1 spolecnosti. Zaméstnanec
bude potéSen zajmem nadtizenych a uciti, ze spolecnost usiluje o jejich uspéch. Postoj vedeni

totiz neustale ovlivituje rist zavazku zaméstnancti ke spolecnosti.

4. Posileni pozitiv

Pokud nadfizeny ur¢i umérné slozité tydenni tkoly, zaméstnanec vidi pozitivné dalsi jejich
plnéni. Tim se zlepSuje piistup k praci a zvySuje se pocit zodpoveédnosti a angazovanosti

zameéstnance.
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5. Uceni vedoucich pracovniku Fidit a vést

V poslednim bodé¢, kdyz nadtizeny chape a zamétuje se na vSechny predeslé kroky, by mél

zavést formalni vedeni, planovani a fizeni podniku

Zdroj: zpracovano dle Tweak your biz; http://tweakyourbiz.com/management/2012/02/06/5-

ways-to-improve-your-attitude-andcommitment/

Postupy, jak zvysit ochotu zaméstnanci sdilet znalosti mezi sebou

Zaméstnavatelé by méli dbat na klicovou komponentu, ktera ptisobi na ochotou sdilet
znalosti mezi sebou, kterou je socializace. Interakce mezi lidmi podporuje ndladu i v
introvertnim zaméstnanci. Vedouci pracovnici by méli najit zpiisoby, jak podpofit socidlni
vztahy. Socializace se neomezuje pouze na pracovni dobu, ale miiZze se také organizovat
néjaky dobrovolnicky program, do kterého se zapoji vétSina zaméstnanci. To déava
zaméstnancim moznost rozvijet vzajemné vztahy i mimo kanceldi a zaroveit podporovat
firmu v pozitivnim slova smyslu. Dobrovolnické programy je zptsob, jak vytvofit dobrou

povést firmy.

Mohli by byt také uspotadany oslavy narozenin nebo jinych ptilezitosti. Pokud neni
divod k oslave, pozvani zaméstnancli na spole¢ny obéd také upevni vztahy v kolektivu.
Zamg¢stnavatel by mél dbat na to, jaké nové pracovniky piijima a mél by se také soustiedit

na vytvoreni spokojeného kolektivu.

Ochota pomahat je ovlivnéna Stéstim a spokojenosti v pracovnim prostiedi a
kolektivu. Zaméstnavatelé by méli dat zaméstnanci najevo, Ze jejich praci ocenuji a vazi si
ji. Soucasni zaméstnanci Business Media CZ s. r. 0. jsou pracovné vytiZzeni a maji naro¢né
plany 1 mimo pracovni dobu. Proto je diilezité, aby nadfizeni brali v ivahu rovnovahu mezi
pracovnim Zivotem a soukromim. Tento krok je dileZity pro zlepSeni spokojenosti

zaméstnancl. Pokud budou 1idé spokojeni, budou vice sdilet znalosti mezi sebou.

Nadfizeni pracovnici musi také védét, ze diilezité je 1 pracovni prostfedi. To, jak se
lidé citi v préci, zlepSuje jejich ochotu sdilet znalosti. Pracovni stanice by méla zahrnovat

potifebna vybaveni a urcitou ,,atulnost”. Tyto zdanlivé nedtlezité aspekty mohou odstranit
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prekazky, které se v praci Casto vyskytuji a to jsou: bolest zad, inava o¢i. Studie prokazuji,
ze urcité barvy a dekory na zdech v kancelarich mohou zlepSovat pocit Stésti zaméstnance.
Vedeni by zkratka mélo zaméstnanci vytvofit v praci misto, na které rad dochazi. Hlavni je
také uspotadat pracovni stanice tak, aby se mohli zaméstnanci navzajem vidét a komunikovat

spolu.

Zdrojem nespokojenosti zaméstnancti je také dojizdéni do prace a s nim spojeny stres.
Lidé¢ se citi frustrovani a bezmocni kvili dojizdéni. Zaméstnavatel by mél zvazit moznost
prace z domova, pokud je to samoziejmé prace, u které je moznost ji vykonavat i timto

zpiisobem. Business media CZ s. r. o. tuto moznost poskytuje opravdu malo, jen

------

Zdroj: zpracovano dle Inc.; http://www.inc.com/guides/201105/7-ways-to-
improveemployee-satisfaction.htmi
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6 Zavér

Bakalatska prace popisuje, v ¢em spociva princip sdileni znalosti a co je pro tuto ¢innost
dalezité. Byly navrzeny zlepSovaci navrhy, které by spole¢nosti mohly pomoci k lepsim
vysledkiim v procesu sdileni znalosti. Dotaznikové Setfeni s 23 otdzkami zodpovédélo 40
zaméstnancl spolecnosti Business Media CZ s. r. o. Otazky byly sestaveny na zakladé
vyzkumu Ch. Nya-Ling Tan a T. Ramayaha (2014), ktera urcila vliv faktori na postoj ke
sdileni znalosti a poté jakou mérou tento postoj ovliviiuje zameér ke sdileni znalosti. Studie
vyzkoumala, ze zadvazek, ochota pomahat svym kolegiim, povést a odmény maji mensi vliv
na postoj ke sdileni znalosti nez tento postoj na zamér znalosti sdilet. Vysledky z dotaznikt
urcily, Ze zaméstnanci neciti zavazek vuci spolecnosti a ochotu sd¢lovat své znalosti

kolegim.

Jako navrh na zlepSeni a zvySeni pocitu zdvazku zaméstnanct vii€i spolecnosti bylo
navrzeno 5 krokt, které by mohla spole¢nost uskutecnit a které vedou ke zlepSeni tohoto
motivatoru. Prvni a zasadni bod, ktery musi spolecnost Business Media CZ s. r. 0. splnit, aby
zlepsila zavazek zaméstnanct ke spoleCnosti, je stanoveni dlouhodobych i kratkodobych
cilt. Cile kratkodobého charakteru si vedeni stanovi vétSinou na tyden a hlavnim ucelem
téchto cila je posilit sebediivéru zaméstnanct. Dal§im dilezitym bodem postupu vedeni je
proniknout do pociti a postoji zaméstnancii a snazit se je povzbudit posilenim pozitiv.
Posileni pozitiv je op&t provazano se splnénim dil¢ich tkold a tim je zaméstnanec
povzbuzeny do dal$ich plnéni tieba i slozitgjsich ukond, které vyzaduji vice usili. Radovi

zameéstnanci se tak mohou dostat na vyssi pozice diky svym dobrym vysledkiim a mohou se

stat znalostnimi pracovniky, kterych si podnik velice vazi.

Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze zaméstnanci spole¢nosti nejsou ochotni sdilet
své znalosti mezi sebou. I pro tento slaby motivator, ktery nefunguje, bylo navrzeno feSeni,
které¢ povede ke zlepSeni ochoty zaméstnanct sdilet znalosti mezi sebou. Aby byli
zaméstnanci ochotni sdilet mezi sebou znalosti, je dillezité vytvofit na pracovisti dobry
kolektiv a pfijemné prostfedi. Proto zaméstnavatel musi dbat na pfijimani novych

pracovnikil do stalého kolektivu a v neposledni fad¢ by mé¢l vytvofit prostiedi, kde na sebe
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spolupracovnici navzdjem vidi a komunikuji spolu. Velkou roli zde hraje i socidlni
komunikace, ktera se muze podporovat firemnimi akcemi, kde mohou zaméstnanci

prohloubit své vztahy i mimo pracovni dobu.
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Ptiloha ¢. 1: Dotaznikové Setieni
Vézeni respondentky, vazeni respondenti,

Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouZzi jako podklad
pro Bakalatskou praci na téma ,,sdileni znalosti ve spolecnosti.

w7

Dovoluji si Vas rovné€z pozadat o co nejpravdiveéjsi odpovedi. Ucast ve vyzkumu je
zcela anonymni.

Predem dékuji za spolupraci.

Pro dané tvrzeni vzdy vyberte miru vaseho souhlasu ¢i nesouhlasu na stupnici 1-5.
Zavazek
1) Je pro m¢ dobré pracovat v této spolecnosti.

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

2) Vynalozil/a jsem velké tsili, aby tato spole¢nost prosperovala.

Souhlasim

SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim
Nesouhlasim

3) Jsem pysny/a na to, Ze pracuji v této spolecnosti.

Souhlasim
SpiSe souhlasim

Nevim
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Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

4) Vétsinou souhlasim s ndzory a organizaci vedeni firmy.
Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

5) Doporucil/a bych svym piatelim pracovat v této spolecnosti.

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Ochota pomahat svym kolegiim

6) Rada sdéluji své znalosti kolegiim v této spole¢nosti.

Souhlasim
SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim
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Nesouhlasim

7) Rad/a pomaham svym kolegiim.

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

8) Citim se Iépe, kdyZ pomaham svym kolegim.

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Povést

9) Sdilenim svych znalosti jsem ziskal/a respekt od ostatnich kolegu.

Souhlasim

SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim
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10) Mam pocit, Ze sdileni znalosti zvySuje mé postaveni ve spole¢nosti.

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

11) Podilim se na sdileni znalosti s cilem zlepSit svoji povést ve spole¢nosti.

Souhlasim
Spise souhlasim

Nevim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Odmény

12) Sdileni znalosti s kolegy je odménovano zvysenim platu.

Souhlasim

SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

13) Sdileni znalosti s kolegy je odménovano povySenim.

Souhlasim

SpiSe souhlasim
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Nevim
SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

14) Sdileni znalosti s kolegy je odménovano jistotou zaméstnani.

Souhlasim
Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Postoj ke sdileni znalosti
15) Sdileni znalosti je pro m& prosp&sné.

Souhlasim

SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

16) Sdileni znalosti je pro mé pfijemna zkuSenost.
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Souhlasim

SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

17) Sdileni znalosti je pro spolecnost moudry tah.

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

18) Sdileni znalosti je pro mé cenna zkuSenost.

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Zamér ke sdileni znalosti

19) Budu sdilet prace, spravy a oficialni dokumenty se svymi kolegy.

Souhlasim
SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim
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Nesouhlasim

20) Budu poskytovat manualy a metodiky svym kolegim

Souhlasim

SpiSe souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

21) Budu sdilet zkusenosti a know-how se svymi kolegy.

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

22) Budu poskytovat know-where a know-whom ostatnim kolegtim.

Souhlasi

SpiSe souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

23) Budu sdilet odborné znalosti z oblasti vzdélavani s ostatnimi kolegy mnohem u¢innéjsim
zpusobem nez diive.

Souhlasim
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Spise souhlasim
Nevim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim
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