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Uvod

Informace. S timto pojmem se setkavame den za dnem, aniz bychom si to uvédomovali.
Ziskavame rizné informace z raznych zdrojl, c¢teme — li noviny, sledujeme televizni zpravy,
poslouchdme radio nebo si povidame s kamaradem. Dalo by se fici, Ze informovani je
nedilnou soucasti lidského byti. Pak uz jen zéalezi na nas samotnych, jak s touto informaci
nalozime a jak ji vyhodnotime, zda mé& pro nas néjaky vyznam. Jinak tomu neni ani
Vv jakémkoliv podniku. OvSem nejedna se o informace zapadajici do bézného zivota, ale prave
do podniku. Jedna se uz o odborné informace, napt. jaké jsou nové technologie, postupy, jak
si usnadnit vyrobu atd. Informaci je nespoCetné mnoho, stile se rodi nové a je tieba je
neustale predavat. Stejné je to i se znalostmi. Nékdy byva velmi obtizné je piedat, nikoliv ale
nemozné. Existuje mnoho metod pro jejich pfedavani a v nasledujici praci budou popsany a
pfedvedeny na piikladech.

Se znalostmi a jejich pfedavanim je i uzce spojeno vzdélavani, do kterého jsme hnani jiz od
narozeni. Moznosti vzdélavani je také velkd Skala a vétSina podnikd si uvédomuje, Ze je
nedilnou soucasti jejich tspéchl a investuji do vzdélavani svych zaméstnanct vice a vice.
Ovsem ne kazdy podnik to tak vidi, ne vSude je vzdé€lavani organizovano. A pravé tyto udaje
JSOu popsany v této praci, kde a jakym zptusobem probihda vzdélavani, transfer znalosti a
informaci, pomoci jakych prostiedkii a jak jsou snimi vlastné zaméstnanci podnikil
spokojeni.

Cilem mé prace tedy bylo zjistit, zmapovat metody pienosu znalosti a vzdélavani, pouZitych
nastrojii a spokojenosti zaméstnancti v prumyslovych podnicich.

12



Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni, Bakalarska prace, akad.rok 2014/15
Katedra primyslového inzenyrstvi a managementu Veronika Kratochvilova

1 Zakladni charakteristiky a definice pojmi

V této kapitole bude uvedeno n¢kolik diilezitych pojmt, jejich popis a definice. Je tfeba mit
jasno, co se pod t€émito pojmy skryva, co znamenaji a jaké jsou mezi nimi vztahy, ptipadné
rozdily.

1.1 Data, informace, znalosti

Jedna se o zakladni pojmy znalostniho managementu, ale miZzeme se s nimi setkat i
v kazdodennim Zivoté. Clovék miize mit p¥istup ke kdejakym informacim, ale tfeba mu chybi
znalost, jak s nimi nalozit. Hierarchickému fetézci, ktery znazornuje vznik znalosti se fika
znalostni Fetézec D — | - Z. Poukazuje na to, ze znalosti vychazeji z dat a informaci (viz.
Obr.1-1). Jejich dostatecné mnozstvi je tfeba tiidit, zpracovavat dle vyznamu a vyuziti pro
potieby podniku. Je ale zapotiebi védét, Ze mezi daty, informacemi a znalostmi jsou rozdily
predevsim v jejich fizeni. A pravé témito rozdily a vztahy mezi nimi se zabyva znalostni
management.

1.11 Data

Data nebo-li udaje pochazi z latinského slova datum, coz si lze vylozit jako néco daného. Za
data je povazovano vsSe, co Clovék muze monitorovat smysly, tj. vSechno, co muzeme
obsahnout zrakem, sluchem, ¢ichem, hmatem ¢i chuti, nebo zméfit ¢i ziskat experimentem.

Je mozné data charakterizovat i jako objektivni fakta o udalostech nebo posloupnost znakd.
Byvaji dobie strukturovana a obvykle jsou vazana na néjakou technologii [1].

Data lze také klasifikovat a sice [1]:

a) kvantitativné pomoci

» nakladt — tj. prostiedkd, které musime vynalozit, abychom je ziskali,
= rychlosti — tj. ¢asu potfebného na jejich ziskani,
= Kkapacity — tj. jak velké mnozstvi dat mame k dispozici v ur¢ité chvili,

b) kvalitativné dle toho, zda

* mame k datim pfistup, kdyz je potfebujeme,
= data spliluji naroky, které na né¢ mame,
* rozumime zpravé, kterd je v nich zakddovana.

Data muUzeme rozd¢€lit na uziteCna a neuziteCnd nebo také na strukturovana data, ktera
zachycuji fakta, objekty, atributy apod., a na data nestrukturovana, ktera jsou vyjadiena jako
,,tok byti” bez dalsiho rozliseni, napiiklad obrazky ¢i textové soubory [2].

1.1.2 Informace

Informace jsou ucelové zpracovana data, kterym piijemce pfifazuje v procesu interpretace
dilezitost a vyznam na zakladé védomosti, zkuSenosti a znalosti. Lze také fici, ze jde o
relativni data obsahujici Gcel. Pfijemce proto musi byt schopen tento ucel pochopit, jinak
informace nevznikne a data zGstanou daty [1]. Naptiklad predame-li data ve formé novin
jinému ¢loveku, ktery neumi ¢ist, zistanou to pro n¢j daty navzdy.
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Obr. 1-1 Souvislosti mezi zakladnimi pojmy [3]
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Informace piedstavuji urcity druh zpravy nebo piib&éhu. Poskytuji odpovédi na otazky ,,kdo-
co- kde-kdy“, a zalezi na samotném uzivateli, zda zpravu, kterou obdrzel, vyhodnoti jako
informaci ¢i nikoli. D4 se tedy fici, ze informace maji subjektivni charakter, nebot’ zavisi na
piijemci a jeho hodnoceni. Hodnota informace zavisi pfedevSim na znalosti nebo urcité
kvalifikaci uzivatele, jelikoz informace vznikd interpretaci dat a porozuménim vztahii mezi
daty, pfipadné mezi jinymi informacemi. Lze uvést, Ze hodnota zavisi na dvou faktorech, a
Sice:

= na ceng¢, kterou je uzivatel ochoten zaplatit, aby informaci ziskal,
* na osobnim vztahu, ktery k ni mame.

Uved’me si ptiklad pro hodnotu informace. Pani ucitelka dala zakovi napsat pisemnou praci a
vysledna znamka pro n¢j predstavuje informaci, ktera ma vysokou hodnotu. Tzn.,ze
informace ma pro néj osobni vztah a podle toho se bud’ rodi¢tim pochlubi za dobrou znamku,
vV opa¢ném ptipad¢ se bude snazit ji zatajit. Vi totiz, jak s touto informaci zachazet, tj. ma
odpovidajici znalost.

1.1.3 Znalost

Pro zacatek si uved’'me par definic znalosti:
,,Znalosti jsou moznosti t¢inného jednani [4].«

" je i , A j iZOVa Zovana, zumi u
Znalost je informace, ktera je organizovana a analyzovana, aby se stala srozumitelnou a
pouzitelnou k feseni problému nebo k rozhodovani [5].«

,Znalost obsahuje pravdy a piresvédceni, perspektivy a koncepty, Gsudky a ocekavani,
metodologie a know-how [6].*

,Znalost je mnozina vhledd, zkuSenosti a procedur, které jsou povazovany za spravné a
pravdivé a které tim fidi myslenky, chovani a komunikaci mezi lidmi [7].

Existuje mnoho definic znalosti a kazda je pojata trosku jinak. Znalosti totiz maji rizny
vyznam i hodnotu, v rizném kontextu, jsou tedy definovany v kontextu jinych informaci,
vyviji se, nejsou konefné, a proto jsou obtiznéji pienositelné nez informace [3].
ZjednoduSen¢ se da znalost vyjadfit rovnici:

Znalost = Informace + x;

kde nezndma X piestavuje dovednosti a znalosti, které jiz mame, hodnoty, principy, nase
zkusenosti a ty interaguji s informacemi v lidském mozku.

Znalosti jsou vzdy vazany s emocemi a ¢innostmi, podle kterych jsou ohodnocovany jejich
kvalita a vyznam. Vznikaji a jsou uzivany v lidskych myslich.

Znalosti maji specifické vlastnosti, které u informaci ¢i dat nenajdeme [8]:

* jsou nehmotné a té¢zko méfitelné,

= jsou pomijivé, a proto mohou ,,zmizet pfes noc*,

" jsou po vétSinu Casu soucasti ur¢itych agenti s vili,

" nejsou V procesech spotfebovany, nékdy naopak pouzivanim rostou,

* maji velkou $ifi dopadu v organizacich,

= nemohou byt koupeny na trhu ¢i burze,

* nejsou konkurenéni, mohou byt pouzivany riznymi procesy ve stejnou dobu.
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Znalost se neda skladovat, transformovat ¢i vyjadifovat pomoci technologie nebot’ je pfilis
kiehka a neuchopitelna. V ptipadé né&jakého takového pokusu muize byt znalost poskozena a
tim i poSkozena jeji hodnota. Proto nelze znalosti fidit jako data a informace, ale je tieba, aby
byly zalozené na uvédomélé praci s nositeli a vlastniky znalosti, tedy lidmi.

Vlastnime-li data, ale nechapeme-li jejich smysl, ztraci pro nas vyznam a jsou nepouzitelna.
Pokud ném ale dévaji smysl, stavaji se z dat informace. Pokud spravné pochopime informace,
stavaji se znalostmi, které miizeme zpracovat opét do dat.

1.1.4 Moudrost

Jak je patrné z Obr.1-2, na vrcholu informaéni pyramidy zakladnich pojmt je moudrost.
Moudrost je povazovana v této informacni hierarchii za soubor znalosti, které vychazeji
z pochopeni podstaty problematiky v urcitych souvislostech, z vyuziti rozumové a
emocionalni inteligence jednotlivce, jeho hodnoticich kritériich a jeho vztahu k okolnimu
svétu, a vychazejici z vysokého stupné lidského poznani. Tento soubor znalosti je pfedavany
Z generace na generaci, ktery je jedinec schopen vyuzivat a dale rozvijet.

mondrost

znalosti

formace

data

Obr. 1-2 Informaéni pyramida zakladnich pojmi [3]

1.2 Znalosti a jejich déleni

Nejzakladnéj$Sim délenim znalosti je déleni na zakladé jejich uchovavani. VétSina zdrojh
uvadi, Ze se znalosti uchovavaji ve dvou formach, a sice explicitni a tacitni, nebot’ znalosti
tacitni a implicitni jsou téméf totozné. Déle si ukdzeme déleni znalosti do Ctyf urovni, dle
jejich obsahu a vyuziti.

1.2.1 Explicitni znalost

Explicitni znalost je takova znalost, kterou je mozné vyjadfit formalnim a systematickym
jazykem. Tzn. pismeny, slovy, Cisly nebo znaky, mizeme je vyslovit, napsat, nakreslit. Tyto
znalosti se daji dobfe zachytit a znazornit v dokumentech, databazich, informacnich
systémech, a daji se snadno skladovat, pfendset a lze je vyjadtit pomoci dat. Nékteré literatury
uvadéji, ze explicitni znalost se da povazovat za informaci.

Jednoduchym ptikladem explicitni znalosti jsou napt. manualy, dokumenty, pocitacové kody.
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1.2.2 Tacitni znalost

Tacitni znalosti ma kazdy ¢lovék uchované v mozku, jsou jeho osobnim vlastnictvim, byvaji
podvédomé a jsou zdrojem kreativity. Vznikaji interakci explicitnich znalosti a zkusSenosti,
dovednosti, intuice, piedstav a mentalnich modela kazdého jedince a jsou silné vazany s akci,
postupy, rutinami, idejemi, napady, hodnotami a emocemi. Tento typ znalosti mé subjektivni
charakter, je vazan na osobnost ¢lovéka a tudiz je velmi tézké je vyjadiit a pfenaset, dokonce
se muzeme setkat s nazorem, Ze se formalizovat nedaji. A proto se jim Casto fika tiché, skryté,
mlcenlivé, resp. nevyslovitelné znalosti. Nositel téchto znalosti nemusi ani védét 0 jejich
existenci. Pievedeme-li to na vySe uvedenou definici znalosti, tacitni znalost pfedstavuje
neznamou X.

Ptikladem pro tuto znalost miize byt odbornik ¢i expert pro danou problematiku.

1.2.3 Implicitni znalost

Tyto zkuSenosti jsou v podstaté stejné jako tacitni s tim rozdilem, ze se daji formalizovat,
zachytit a poskytnout nékomu jinému. Ziskavaji se zkusenosti a praxi. Casem je ¢lovék miize
povazovat za samoziejmost. Pfikladem muze byt znalost procesu a jeho omezujici podminky
Vv hlav¢ vlastnika procesu.

1.2.4 Boisotova matice

Jedna se o uspofadani znalosti do matice, ktera rozeznava ¢tyti tirovné [2]:

1. Patentovana znalost - vznika v ur¢itém kontextu a organizace si ji vytvaii v souvislosti
s€ svym rozvojem.

2. Osobni znalost - nelze ji uzékonit a prenaSet, jelikoz je zavisld na subjektu a jeho
osobnich zkuSenostech a je velmi tézke ji sdilet.

3. Znalost ve vSeobecném povédomi - je vSeobecné rozSifend, malo kodifikovana,
vytvarena na zéklad¢ osobnich zivotnich zkuSenosti.

4. Vefejna znalost - je uzakonénd, rozptylend, ¢asto ma strukturovanou formu. Jedna se
ucebnice, zpravy, ¢lanky, védecké Casopisy apod. Jeji vyhodou je moznost pienosu,
nevyhodou je jeji fixace do vSeobecného povédomi, takZe je mnohdy obtizné ji ménit.

1.2.5 Jiné Kklasifikace znalosti

Dalsi déleni znalosti, které bude nasledné uvedeno je zaloZeno na obsahu znalosti a patii sem
zejména [3]:

= védét co — know-what — faktické znalosti, tvofici zaklad pro zvladnuti daného oboru,
veétSinou predstavuji troven osvojeni kniznich védomosti, napt. klicové c¢innosti,
vzorce, struktury,

= veédét jak — know-how — dovednosti a zkuSenosti, osvojené pouzivanim kniznich a
Skolnich védomosti, napf. procesy, intuice, individudlni schopnosti, inteligence,

= ve&dét kdo — know-who — specialisté jako zdroj znalosti,

= védét kdy — know-when — planovani, ¢asové déleni ¢innosti a souslednost,

= veédét kde — know-where — kontext situaci, znalosti, informaci, prostedi,

= veédét pro¢ — know-why — poznavani systémovych souvislosti jednani a fetézce jeho
pficin a nasledkt, kontext, vize ¢innosti, strategicky rozvoj,

» zajimat se pro¢ — care-why — integrace nejvys$i urovné znalosti (moudrost),
samostatné iniciované kreativni jednéani, vyuziti motivace, prekracovani osobnich cili
a z4jmu.
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V podnicich se znalosti obvykle déli podle moznosti jejich vyuziti a jsou to [3]:

=  odborné znalosti — charakterizované existenci konkrétniho oboru, ve kterém lze
znalosti vyuzit a modelovat feSeni,

= projektové znalosti — zejména znalosti typu know-how, modelovani pomoci
modelovych tloh a komunikaci,

* individudlni pamét’ — znalosti spojené s jednotlivymi specialisty, znalosti ulozené
v mozku lidi,

= pamét’ organizace — soubor znalosti expertnich tymt i pracovnikii celé organizace.

1.3 Proces konverze znalosti

Znalosti explicitni a tacitni se mohou pfeménovat z jedné na druhou a naopak. Tuto preménu
nam zobrazuje tzv. znalostni spirala (viz.Obr. 1-3 Znalostni spirala ) . Zobrazuje Ctyfi typy
tvorby novych znalosti, které spole¢n¢ existuji v organizaci. Na zacatku této spiraly stoji nova
tacitni znalost jednotlivce. Poté nésleduje transformace na znalost explicitni, kterd je
standardizovana a rozptylena po organizaci. Tuto explicitni znalost vezme a pouzije jiny
jedinec na jiném misté V organizaci. A pravé tato znalost mize podnitit vznik dalsi nové
znalosti, at’ uz tacitni ¢i explicitni a spirala jede od zacatku. Tim dochazi k rozSifovani
znalosti v podniku.

Konverze se také nékdy nazyva procesem SECI, podle pocate¢nich pismen anglickych nazvi
jednotlivych procest — Socialization, Externalization, Combination, Internalisation.

Tacitni Tacitni
Socializace Externalizace
Tacitni Explicitni
Zlugenost Artikulace

N

\

Internalizace Kombinace
Osgvojovani si Spojovani
Tacitni Explicitni
Explicitni Explicitni

Obr. 1-3 Znalostni spirala [2]

1.3.1 Socializace

V tomto procesu je vytvaiena nova tacitni znalost ze staré tacitni znalosti. Tedy ¢lovék na
zaklad¢ svych vnittnich tacitnich znalosti ziska novou tacitni znalost. Tato nova znalost je
pouze na urovni jednotlivce, nelze ji po podniku §ifit vzhledem k tomu, ze ji vlastni subjekt.
Pienos a tvorba nové tiché znalosti za pomoci jiné se nazyva sdileni. Je to velmi slozity a

komplikovany proces. Piikladem pro socializaci mize byt ucnovstvi. UCenl nejprve nabira
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explicitni znalosti z u¢ebnic a sledovanim mistra v diln€. Postupné se za¢ina ucit jednodussi i
slozitéjsi Cinnosti a za¢ina prebirat 1 jeho tiché znalosti.

1.3.2 Externalizace

Pfi externalizaci se tvoii nova explicitni znalost ze staré tacitni znalosti. Divodem této
transformace je zjednodusit si praci, jelikoz explicitni znalost se da snadno rozsitit a tim se
externalizovana znalost stava zakladnou pro tvorbu novych znalosti. Ov§em pfeména tacitni
znalosti na explicitni neni snadna. Tacitni znalost je piili§ svazana se svym nositelem a je
tolik specificka, Ze jeji majitel pii pfenosu vzdy kousek ztrati.

Externalizace se uskute¢fiuje pomoci metafor, analogii a modeli. Dobrou pomoci v tomto
procesu je vypraveéni piibéhu, protoze pomohou vytvofit prostfedi a atmosféru k pochopeni
puvodni tacitni znalosti.

1.3.3 Kombinace

Kombinace je obdoba socializace, jen se jedna o explicitni znalosti, dochazi tedy k tvorbé
nové explicitni znalosti ze staré. Je ale tfeba podotknout, Ze se nejednéd o skutecné rozsiteni
zdkladny organizace, ale o spojovani ¢i rozSifovani explicitnich znalosti. Znalosti se
kombinuji pomoci dokumenttl, schiizek, telefonati. Kombinace je rozdé€lena do tii fazi, kdy
V prvni fazi sbirdme a kombinujeme explicitni znalosti a vytvatfime nové. V druhé fazi tyto

NI

znalosti rozsifujeme a nakonec ji $itime do celé organizace.

1.3.4 Internalizace

Tento proces je opakem externalizace. Ze staré explicitni znalosti je tvofena nova tacitni
znalost. Je to proces zalozen na uceni se pfi ¢innosti. Takto vznikaji mentalni modely a rizné
typy know-how. Ma tedy ptinos pro jednotlivce, ale nema bezprostiedni dopad na znalostni
zakladnu podniku. Internalizaci je mozné provadét pomoci praktické ¢innosti.

1.4 Intelektualni kapital

Intelektudlni kapital definujeme jako sumu znalosti, které ma podnik k dispozici a jejich
praktické vyuziti. Jedna se nejen o znalosti, ale i o schopnosti a ochotu pracovnikli s témito
znalostmi pracovat ve prospéch organizace. Pojem intelektualni kapitdl je na misté tam, kde
¢lovek projevuje kreativitu, originalitu tvirciho mysleni a je s to nalézat stale nové formy
ptidavani hodnot [9]. MiZeme si vSimnout, ze uloha intelektualniho kapitalu roste a
Vv poslednich desetiletich ekonomika postupné méni svoji zéavislost z hmotnych zdrojii na
zavislost pravé na znalostnim a intelektudlnim kapitalu. V rozdé€leni kapitalu se literatura

24

= kapitdl lidsky — je tvofen pracovniky podniku a znalostmi, které maji, jejich
schopnostmi, dovednostmi, pfistupem k praci, motivaci,

= kapital strukturdlni — zahrnuje patenty, intelektualni vlastnictvi, databaze, informacni
technologie, kulturu organizace a predstavuje know-how kazdé organizace,

= kapital zdkaznicky (vztahovy) — je souhrnem znalosti podniku o potfebach zakaznikd,
jejich preferencich, normativech vyrobkt, kvalitativnich hodnotach a je dulezity pro
vyvoj vztahil mezi organizaci a zakazniky.
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Lidsky kapital Strukturalni kapital Zakaznicky/ vztahovy kapital
Potencial pro budouci Organizacni rutina, Stabilizované vné&;jsi
uspéch, mj.: jako: vztahy k:
= Schopnosti =  Metody »  Zakaznikim
= Kompetence = Koncepce = Dodavatelim
= ZkuSenosti = Procesy *  Vyzkumnym
= Expertiza =  Kultura institucim
*  Angazovanost = Infrastruktura * Investorim
= Motivace = T = Spolecnosti
= Patenty, znacky = QOstatnim
stakeholderim

Tab. 1-1 Intelektualni kapital [9]

1.5 Nositel znalosti - znalostni pracovnik

,,Osoba, kterd pouziva svych znalosti k vykonu prace pro obzivu nebo pracuje v oblasti
znalosti (tvorby, ziskavani, zpracovani, fizeni znalosti), je oznacovan za znalostniho
pracovnika [9].*

Znalostni pracovnik je Clovék, ktery ma specifickou znalost nebo soubor znalosti. Tyto
znalosti jsou pro organizaci dulezité a nemizeme si je opatfit jinym zplsobem. Znalostni
pracovnik mliZze byt vysoce kvalifikovany expert ¢i specialista, ale také nemusi. Skvélym
prikladem je Spickovy l€kat, ktery se uci a vzdélava po cely zivot. Mohou to byt i pravnici,
ucitelé, piloti nebo meteorologové. Znalostnim pracovnikem muze byt ale i ¢lovek, do
kterého bychom to nikdy netekli, napt. pokojska nebo uklizecka [1].

Jsou uvedeny jen dvé definice znalostniho pracovnika, ale existuje jich daleko vice, ovSem
1181 se od sebe minimalné.

Uved’'me pro lepsi pfibliZzeni n€kolik zékladnich vlastnosti, kdo to znalostni pracovnik vlastné
je, a jak by mél vypadat v idealnim ptipadé [1]:

* pfi praci vyuziva vice mozek nez ruce,

= vydélava si na zivobyti tim, Ze mysli,

» jeho znalosti byvaji vysoce specializované, casto je jediny, kdo tyto znalosti
v podnicich ma,

= dokaZe tuto znalost prakticky vyuZit,

= jeho znalost mize byt ¢astecné podvédoma, pracovnik o ni nemusi védét nebo ji
prikladat velky vyznam,

= ostatni pracovnici a majitelé firmy maji k této konkrétni znalosti omezeny pfistup,
nemohou se ji z n¢jakého divodu naudit (z hlediska finan¢ni a ¢asové naro¢nosti nebo
muze to byt zcela nemozné, protoZe jim chybi znalost nebo dovednost podminujici
tvorbu oné konkrétni znalosti) nebo ji nemohou ¢i nesméji pouzit (je vazana na urcity
certifikat, napft. vysokoskolsky diplom nebo vyuéni list),

» dokaZe se neustale ucit né€emu novému, a to i kdyZ pracuje prfedevsim rukama,

* byva vysoce motivovan, touzi po osobnim rozvoji, stale se vzdélava,

= vytvafi, rozSifuje a pouziva znalosti,

» je schopen vytvaret vztahy s ostatnimi lidmi a spolupracovat s nimi,

= je zdrojem Kreativity v organizaci,

= pracuje hlavné s tacitnimi znalostmi,

= rad fesi problém sam, rad pracuje samostatn¢.

20



Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni, Bakalarska prace, akad.rok 2014/15
Katedra primyslového inzenyrstvi a managementu Veronika Kratochvilova

1.6 Znalostni management

Pod nazvem znalostni management se skryva opét fada autorti s riznymi definicemi této
oblasti. Uved'me si nékolik z nich:

* Thomas Davenport definuje management znalosti jako systematicky proces hledani,
vybirdni, organizovani, destilovani a prezentovani informaci zptisobem, ktery zlepSuje
porozuméni pracovnika specifické oblasti zajmu [2].

= Justin Hibbard stru¢né shrnuje management znalosti jako proces ,,chytani* kolektivni
podnikové odbornosti [2].

» Knowledge management muze byt definovan napf. jako systematicky a integrujici
proces fizeni a koordinace Sirokého portfolia aktivit spolecnosti, tj. ziskavani,
vytvafeni, ukladani, sdileni, fuzovani, vyvijeni, rozvijeni a uZziti znalosti jednotlivct a
skupin s cilem dosazeni vyssi podnikové vykonnosti [9].

Opét vidime, Ze se definice trochu rozchazeji, ale v podstaté vyjadiuji totéz.

Knowledge management neboli management znalosti je ve své podstaté procesem, ktery
organizaci pomaha identifikovat, vybrat, usporadat, rozsifovat a prenaset diilezité informace a
odborné znalosti. Jeho cilem je zajistit, aby spravni lidé méli v pravou chvili ty spravné
znalosti. V praxi se ovSem tento na oko jednoduchy pozadavek téZce plni [1]. Znalostni
management je zalozen na tvorb¢, ukladani a vyuzivani znalosti. Kategorizace a kodifikace
znalosti umoziuje Gspésné a ucinné feSeni problémil, dynamické uceni, strategické planovani
a rozhodovani (viz. Obr. 1-1) [10].

Znalostni management se zaméfuje na rozeznani znalosti a na jejich interpretaci. Pokud se
toto stane béznou soucasti fungovani organizace, ukaze se hodnota takto utfidénych znalosti
prostfednictvim jejich opakovaného vyuzivani.

Funkénost systému znalostniho managementu zavisi na Sesti krocich, které se cyklicky
opakuji, viz. Obr.1-4.

VYTVARENT H Z4CHYCENI

USKLADNENI

ROZSIRENT |<—{ SPRAWA

Obr. 1-4 CyKlus znalostniho managementu [10]

Uved’me si nyni zékladni rysy charakterizujici management znalosti:

» je zaloZen na kontinualnim ucent,

» vychazi z praxe, tudiz se nejednd o néco, co by neslo v praxi pouzit,

* je nezavisly na technologii, jelikoz znalosti jsou ulozeny Vv lidském mozku, proto
chceme-li pracovat se znalostmi, je tteba pracovat s lidmi,

» jevsouladu s vyvojem pozadavkd na uspotfadani a fizeni organizaci.

Se znalostnim managementem ve spolecnosti roste jeji inovativni kapacita, spolecnost tak
1épe vyuziva své pracovniky a znalosti, ziskdva nové dovednosti a 1épe se vytvareji nové
produkty a sluzby a zvysuje se kvalita. Roste i reakceschopnost podniku, coz se projevuje
predevsim rtstem flexibility, rychlosti a spravnosti rozhodovani, vétsim sdilenim taktnich

21



Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni, Bakalarska prace, akad.rok 2014/15
Katedra primyslového inzenyrstvi a managementu Veronika Kratochvilova

znalosti a zlepSenim organiza¢niho u¢eni. Dale se zlepSuje orientace spolecnosti na zakaznika,
1épe si je ziskava a udrzuje a je schopna rychle reagovat na ptipadnou zménu pozadavka na
vyrobek a jeho kvalitu. Vylepsuji se i dodavatelské sité, kdy roste efektivita dodavatelskych
fetézcli, integrace logistiky, dodavatelsko-odbératelské vztahy se utuzuji a trhy jsou 1épe
udrzitelné. DalSim pfinosem managementu znalosti spolecnosti je zvySeni procesni
inovativnosti, provozni efektivnosti a pracovni moralka, roste tedy vnitini kvalita podniku.

1.7 Strategie predavani znalosti

Jedna se o dvé strategie, které se vyuzivaji pfi planovani vzdélavani a predavani zkuSenosti
pracovnikiim ve spolecnosti a také na jejich analyzu. Hovofime o strategii push a pull.
Strategie push ma podpofit jednotlivce ve vydani a ukladani vlastnich znalosti do spole¢ného
uloziste. Pasobi ale i v opa¢ném sméru, tedy pracovnik je podporovan pii pracovani a tézb¢ se
znalostmi z Glozisté, kam je ulozili jini. Tato metoda se nazyva i kodifikace.

Pull strategie naopak nabada pracovniky k tomu, aby se naucili patrat po znalostech u
odbornikii na dané téma. Odbornik tak muze pfispét k feSeni urcitého problému pireddnim
svych zkuSenosti a know-how tomu, kdo je opravdu potiebuje a stoprocentné vyuzije. Jiny
nazev pro tuto metodu je personalizace.

1.7.1 Push strategie

Push strategie se nejéastéji pouziva pii pfedavani znalosti bez ohledu na to, zda ¢lovek jiz tyto
urcité znalosti v minulosti nabyl ¢i nikoli. VétSinou se rovnéz pouzivé u takovych znalosti, u
kterych firma chce, aby je zaméstnanec nabyl pfimo u ni, a nezalezi ji na tom, kde nebo
jakym zplsobem je nabyl v pfedchozim plsobeni. Dal§im divodem byva legislativni
povinnost proskolit zaméstnance z fady znalosti a pochopitelné v pfipad¢ kontroly ze strany
statnich organti také ve schopnosti prokazat, Ze ke Skoleni na dané téma skutecné dochazi.

V zésad¢ se jedna o riizna zaskoleni, kterd se vztahuji k povaze prace, primyslu a sluzbé a
samoziejmé k nim vztazenym zakonim [11].

Piikladem pro tuto metodu je napiiklad Skoleni zaméstnancti automobilek Vv oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi pii préaci, pozarni ochrany, zajisténi kvality a spokojenosti
zékaznika, v oblasti pracovniho fadu apod.

1. krok

Trénink =

Tréninkovy predani /
plan nabyti
Znalosti

Stanoveni
potifebnych

Vyhodnoceni
znalostli

znalosti zameéstnance

Obr. 1-5 Push strategie [11]

1.7.2 Pull strategie

Tato strategie se pouziva tam, kde spolecnost neni povinna vést evidence $koleni a prokazovat
se ruznymi certifikdty o absolvovani kurzu. Spolecnost je schopna si ovéfit znalosti
zaméstnance. Jednd se o Skoleni odborna.

U této strategie je dulezity prvni krok, a to vyhodnoceni znalosti zaméstnance. Na zékladé
tohoto kroku je pak mozné pfistoupit ke stanoveni potiebnych znalosti a k tvorbé systému,
jakym zptsobem je zaméstnanec ziska. Skoleni je vzdy jen jedna z &asti celkového Feseni
[11]. Ovsem neplati, ze pokud zaméstnanec neumi urcitou ¢innost, staci ho poslat na skoleni
pro doudeni se nedostatku. Skoleni miize pomoci, ale ne stoprocentné. DileZitym aspektem je
praxe, zamé&stnanec si musi osvojit znalosti a dovednosti, které nabyl i po absolvovani
Skoleni.
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Kazdé planovani rozvoje zaméstnance by mélo zacinat i koncit u vyhodnoceni jeho znalosti.
Na jedné stran¢ si tak ovéfime, zda se zaméstnanec naucil nové znalosti ¢i dovednosti. Na
stran¢ druhé tim zjistime, jestli se financni prostiedky, které byly vlozeny do rozvoje
zamestnance, se vyplatily. Rozhodné¢ je tieba tuto aktivitu provadét pravideln€, napi. kazdého
pal roku, a také dlouhodobé [11].

Tak bude zajistén uspéch celé firmy znalostmi a dovednostmi zaméstnancu, které je nutné
pribézné sledovat a v piipade potieby trvale pracovat na jejich zdokonalovani.

Pull strategie 1. krok

Trénink =

Tréninkovy predani /
plan nabyti
znalosti

Vyhodnoceni
znalosti
zZameéstnance

Stanoveni
potfebnych

znalosti

Obr. 1-6 Pull strategie [11]

2 O trhu znalosti

Jako na kazdém trhu i1 na tomto dochdzi ke koupi a prodeji, jen se liSi sménénym zbozim a
V tomto piipadé jsou to znalosti. Trh znalosti podniku mize byt fyzicky i virtualni a probiha
na ném veskera vymeéna znalosti v organizaci [1]. Kazda organizace vlastni trh znalosti, mize
o ném védét, ale nemusi, mize ho fidit i nemusi. Jde o pochopeni jeho fungovani, posileni
jeho vyhod a zacit jej védomé vyuZivat.

Nachazi se zde tfi klicovi hraci, bez kterych by trh znalosti nefungoval, a sice prodavajici —
zprostfedkovatel — kupujici. Ti pracovnici, ktefi maji urcitou znalost k pfedani, jsou
prodavajici a kupujici jsou pracovnici, ktefi tuto znalost potiebuji. Ukolem zprostiedkovatele
je zajistit kontakt jednoho s druhym, aby doslo k pfedani a aby ptijemce byl vhodny. Tuto roli
obvykle plni manazefi.

Ke sméné obvykle v podniku nedochazi za penize, ale na zakladé reciprocity nebo-li
vzajemnosti. Zaméstnanec, ktery znalost poskytuje, oCekava, ze az se dostane na misto
kupujiciho, bude druha strana ochotna vyjit vsttic jeho znalostni potiebé.

2.1 Vyhody trhu znalosti

Znalostni trh, ktery pracuje spravné, podporuje volny tok znalosti podnikem a vytvafi silny
motivacni faktor. Jeho ptisobeni piinasi pozitiva [1]:

= prace se znalostmi rozviji schopnosti pracovnikd,
= zlepSuje kvalitu mysleni,

» pomahd prekonavat bariéry mezi oddélenimi,

= zvySuje spokojenost pracovnik,

» zlepSuje neformalni komunikaci,

* umoziuje identifikovat schopné pracovniky,

» snizuje néklady, protoZze umoznuje piedavat nejlepsi postupy,
= zamezuje duplicitdm,

= zlepSuje kvalitu produktu ¢i sluzby,

* snizuje ¢as nutny na vyrobni i nevyrobni cykly,

= zvySuje inovacni kapacitu,

= ulehcuje praci manazertim.
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2.2 Signaly trhu znalosti

Vysilané signaly trhu informuji pracovniky, kde se konkrétni znalost nachéazi a jak se k ni
dostanou. Signély pracovni vnima jako formalni ¢i neformalni.

2.2.1 Formalni signaly trhu znalosti — pozice a vzdélani

Nejjednodussim voditkem pii hledani néjaké znalosti v podniku je iroven vzd€lani a pracovni
zatazeni. Pokud potiebujeme napt. detaily tykajici se Gi€etnictvi, zamiiime do uctarny a podle
zéavaznosti problému kontaktujeme prislusSného zaméstnance. OvSem ne vzdy plati, Ze ¢lovek
S odpovidajicim vzdélanim nebo postavenim ma znalost, kterou jako zaméstnanec
momentalné potfebujeme.

2.2.2 Neformalni signaly trhu znalosti — neformalni znalostni sit’

Touto cestou vysild trh znalosti nejdiveéryhodnéjsi signaly. Pokud pan X hledad pracovnika
S potfebnou znalosti, musi pocitat s tim, Ze to nebude hned ten prvni zaméstnanec, koho se
zeptd, byt ma odpovidajici vzdélani. OvSem nesmi to vzdat a pokracovat dal, jelikoZ ho tento
¢lovék mize nasmerovat na spravnou osobu nebo na n¢koho, kdo toho pravého ¢lovéka zna.
Pokud tato sit’ funguje bez problému spravné, znalosti a informace jsou pfedavany zcela
intuitivn€. Proto, aby spravné fungovala je potifeba kazdodenné konverzovat a mit osobni
kontakty.

V organizacich jsou kupodivu nejspolehlivéjsim néstrojem neformalni znalostni sit¢ drby. Ma
to samoziejmé své nevyhody, mize se jednat o zpravy a informace neovéfené a tim mohou
byt i nebezpecné.

2.3 Trzisté

Vymeéna znalosti miZe probihat fyzicky 1 virtudlné. Jen je potieba si uvédomit, jaké znalosti
budou predavany. Mistem smény explicitnich znalosti mtize byt intranet podniku. Rozumné
uziti IS/IT zlepSi dynamiku trhu znalosti. Zmapuje-li firma své znalosti, mizZe pouZit svij
intranet jako informaéni seznam [1].

Aby si zaméstnanci mohli pfedat znalosti tacitni, je tfeba vytvofit specidlni mista pro
nerusenou diskuzi. V téchto mistech obvykle byvaji pohodlné sedaci soupravy, konferencni
stolky a cilem je pfedevsim diskutovat.

Dal$i moZzna podpora sdileni znalosti, je uspotadani podnikového veletrhu, konference na
ur€ité téma nebo fora [1].

2.4 Mista prenosu

[.Nonaka, M.Konno a R.Toyama zavedli pojem ,,ba*“. Voln¢ pfelozeno znamené misto. Jedna
se 0 kontext, v jehoz ramci se znalosti vytvareji, sdileji a transformuji. Mize se jednat o
fyzické misto, virtudlni prostor nebo mentalni prostor. Ba ma pro praci se znalostmi
nezastupitelnou ulohu — je to prostor, ve kterém se setkdva nositel znalosti s prostfedim
organizace. Podle vyse uvedenych autort existuji ¢tyfi druhy ba [2]:

* podnécujici sdileni,
» podnécujici dialog,

= systemizujici,
» pro nacvik.
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2.4.1 Misto podnécujici sdileni

Toto misto ma za kol podnécovat divéru, angazovanost a péci, které jsou dilezitymi faktory
pro pienos znalosti. Zde dochazi ke sdileni tacitnich znalosti osobné, tedy prodéavajici a
kupujici jsou tvafi v tvaf, mohou spolu vzajemné komunikovat, sdélovat si znalosti,
zachycovat emoce a psychické reakce.

2.4.2 Misto podnécujici dialog

Na tomto misté dochazi ke konverzi tacitni znalosti na explicitni. Pomoci dialogii se osvétluji

w7

tak, ze vyberou vhodné znalostni pracovniky — experty a nechaji je, aby voln¢ diskutovali na
zadané téma a v diskuzi si vyménovali zkuSenosti [2].
2.4.3 Misto systemizujici

V tomto ptipad€ je snaha uvést celé skupiny do vzdjemného kontaktu a navazat vzajemnou
spolupraci, aby dochazelo K pfenosu riaznych znalosti. VétSinou se jedna o virtualni prostor,
kde s vyuzitim informaénich technologii a prostifednictvim zapojeni nékolika databazi, lidé
spolupracuji.

2.4.4 Misto pro nacvik

Prostfednictvim ucnovstvi jsou zde pfedavany znalosti. Jedna se o sdileni neverbalni, osobni,
praktické zkuSenosti.
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3 Interni komunikace v primyslovém podniku

V tomto piipad¢ se jednd o komunikaci s vnitini vefejnosti podniku, tedy se zaméstnanci.
Komunikace mezi zaméstnanci nebo tymy je pfimou podminkou rozvoje a tspéchu jakékoliv
¢innosti firmy a propojuje jednotlivé ¢innosti na riznych stupnich fizeni.

Ke komunikaci v podniku dochazi mezi jednotlivci, ktefi jsou ale vzdy soucasti né&jaké
organiza¢ni jednotky. Muze to byt oddéleni, utvar nebo odbor. Komunikace probiha mezi
spolupracovniky, vedoucimi i podfizenymi pracovniky, mezi jednotlivymi oddélenimi apod.
Komunikace probihd jen za predpokladu, ze pfijemcem predavand informace je pochopena.
Proto je nezbytnou soucasti porozuméni. Aby bylo dosazeno, je tfeba informace piedavat tak,
aby byly:

= gspecifické,

= terminované,

= realistické,

= oboustrann¢ akceptovatelné,
*  meéfitelné.

Jinymi slovy pro dosazeni porozuméni je potieba splnit tzv. ,,STROM® cile.

3.1 Formy komunikace v organizaci

Forem komunikace je mnoho a zaleZi na urcitych faktorech, jaky zpiisob zvolime. Je tieba si
uvédomit, zda se jedna o problém, ¢i standardni situaci, jestli je potiebna okamzitd zpétna
vazba nebo sta¢i jednosmérné sdéleni, jaka je naro¢nost sdé€lované informace, apod.
Komunikace, kterd se déli mimo jiné na vnéjS$i a vnitini (interni), se vnitropodnikoveé
rozdéluje dle formalnosti, sméru a zpisobu predavky informaci.

3.1.1 Formalni a neformalni komunikace

Mezi lidmi v organizaci vznikaji vramci komunika¢niho procesu vztahy, formalni a
neformalni.

Formalnim vztahem je myS$leno napt. vztah dvou zaméstnancli organizace ze stejného odboru
nebo oddéleni, vztah vedouciho a zaméstnance 1 vztah mezi dv€éma vedoucimi riznych
oddéleni.

Neformalni vztahy jsou vytvafeny na pracovisti na zakladé toho, jak na sebe socialné plisobi
jednotlivi zamé&stnanci nebo skupiny zaméstnancii v podniku. Pfikladem muze byt vztah dvou
kolegli z riznych oddéleni nebo sekil.

Na zakladé téchto komunikaci lze rozliSit formdalni a neformélni komunikacni kandly
v organizaci. Jsou zpravidla dany organizaéni strukturou, organiza¢nimi a fidicimi
vazbami organizace. Hovofime o tzv. oficidlnich kanalech komunikace, pifes které jsou
informace predavany ve vertikalnim €1 horizontalnim sméru.

Neformalni, nebo-li neoficialni komunikacni kanaly, jsou komunikacni sité vytvotrené na bazi
vzajemnych osobnich kontakti zaméstnancti z raznych, ale i stejnych oddéleni a utvart
zpravidla na riznych stupnich organizace.

A pravé diky témto kontaktiim dochdzi k neformélnimu pfenosu informaci. Je potieba si davat
pozor, jelikoz se mize jednat o informace neuplné, nevérohodné a zkreslené, protoze Casto
nevychazeji z fakti, ale pouze z domnének pracovnikli, jsou Sifeny nevédomé vedeni
organizace apod. I presto tato komunikace plni dilezitou funkci, diky které drzi pracovnici pfi
sob¢, ptispiva k identifikaci pracovniku, apod.
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3.2 Pisemna a ustni komunikace v organizaci

Velmi ¢astym prostfedkem pro dorozumivani zaméstnancti v podniku je ustni komunikace.
Dochazi k okamzit¢ vymeéné informaci a zpétné vazbé, vyzaduje bezprostiedni osobni
kontakt, coz miizeme vidét jak nejvetsi vyhody tohoto prostredku.

Co se tyCe forem ustni komunikace, které se vyskytuji snad v kazdé organizaci, jsou
nejrozsitenéjsi jednani a porady, rozhovory, piipadné pohovory.

3.2.1 Porady

Porady patii mezi organizovanou komunikaci, coz znamena, Ze kazda porada je planovana,
ma stanoveno piesné datum konani, ¢as konani a misto konani. Mohou ale nastat piipady, kdy
se jedna o mimotadnou nebo krizovou poradu, v takovém piipadé jsou porady okamzité.
Porady jsou internim komunikaénim prostfedkem organizaci, vétSinou se nekonaji kazdy den.
Duivody pro konani porady jsou napiiklad nasledujici [12]:

= pokud je nutné upiesnit, doplnit, ¢i zdokonalit podklady pro naslednd rozhodnuti,

= pokud je potieba tvotivost, ¢i inovativni pristup k feSeni zadaného ukolu,

= pokud je teSeny ukol slozity nebo rozhodnuti vyzaduje S$iroky okruh znalosti,
spolurozhodovani, zainteresovanost a participace podiizenych pracovnikd,

= projednani, diskuse a feSeni problému, ktery pfinasi urcita rizika,

= pokud je za rozhodnuti odpovédnd pracovni skupina jako celek (napf. projektovy
tym), pokud je nutné, aby ptedloZeny navrh pfijali vSichni ¢lenové tymu.

Porady jsou bud’ pravidelné, anebo nepravidelné a mohou mit operativni charakter nebo
charakter strategicky.

Obsahem operativni porady je rychlé pfedavani informaci, pfijimani rozhodnuti
k okamzitému napraveni vzniklych problémi, zadavani operativnich (kratkodobych) tikold
atd. Praktickym piikladem operativni porady je kazdodenni patndctiminutové operativni
setkdni vedoucich pracovnikli. Na poradach, které maji spiSe strategicky vyznam, fesi
pracovnici problémy a tkoly dlouhodobého charakteru. Takové porada je napt. porada vSech
pracovnikt projektového nebo jiného tymu [12].

Z prubéhu porad, at’ jiz operativnich, porad strategického vyznamu, pravidelnych, c¢i
nepravidelnych, se pofizuji tzv. zapisy z porad. Obsahuji zédkladni informace jako jsou misto a
¢as konani porady, pocet zacastnénych, jednotlivé body porady, zadani ukold (tzn. odpovédna
osoba a datum, do kdy ma byt tikol splnén) [12].

3.2.2 Jednani

Jednani je dalsi formou ustni komunikace v organizaci. Je to specificka forma tstni
komunikace napt. mezi vedoucimi pracovniky a podfizenymi, mezi spolupracovniky v rdmci
jedné nebo vice organizaci. Jedndni je vyuzivano tehdy, pokud vysledkem procesu
komunikace ma byt nabizeni nebo naopak ziskani urcité sluzby, spoluprace apod.

Jednani se vzdy tyka konkrétni problematiky. Pribéh a vysledek, tedy tUspéSnost jednani
zavisi na pfipravenosti, zkuSenostech a zejména umeéni komunikovat jednotlivych ucastnika
jednani [12].

Nutnosti je znat presné stanoveny tcel a cil jednani. Uéel by mél byt znam pied jeho
konanim, aby se vSichni ucastnici mohli nalezité piipravit. Cil jednani lze stanovit tésné pred
zahdjenim jednani. Pfikladem pro tcel jednani mize byt napt. piiprava spolecnych projekti,
uplatnéni spolurozhodovani spolupracovnikli a podobné. Za konkrétni cil jednani je mozné
povazovat napf. vystavbu nové sportovni hale ve mésté, zkvalitnéni svozu komundlniho
odpadu v obci, ochrana méstskych pamatek atd.
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3.2.3 Rozhovory

Dalsi formou ustni komunikace jsou rozhovory a pohovory jsou, které se v organizaci
uplatiuji. Rozhovor vedeny v organizaci je pfipravend forma komunikace, kterd ma
specificky uéel a jasny cil. Ugelem rozhovoru je rozvijeni vzajemnych vztahti mezi pravé
hovoticimi pracovniky. Poskytovani, ziskavani informaci, ¢i ovlivilovani chovani patii mezi
cile rozhovoru.

Obvykle tedy vedou rozhovor dvé osoby, znichz jedna nese odpovédnost za dosazeni
vytyCeného cile, napt. pohovor vedouciho pracovnika s uchazeCem o zaméstnani. Vedouci
pracovnik je tzv. tazatelem, jehoZz tkolem je Gc¢elové usmériiovat prubéh rozhovoru. Odborna
literatura uvadi dva zakladni druhy rozhovora [13]:

= formalni — je planovany a ma specifické cile, piikladem je vySe zminény piijimaci
pohovor suchazeéi o zaméstnani, dale hodnoceni vykonnosti zaméstnanct,
disciplinarni fizeni apod.

= neformdlni — nejednd se o planované, ani jakkoli pfipravované rozhovory. Vyskytuji
se mnohem castéji neZ rozhovory formélni. Pfikladem jsou nepldnované rozhovory
spolupracovnikll v organizaci (pozadani o radu, vysvétlovani postupu...) a podobné

Kromé jiz zminéného pfijimaciho, hodnoticiho a disciplinarniho rozhovoru dale existuje
rozhovor orientacni, vycvikové, rozhovor konany pii odchodu do dichodu (ucelem je
poskytnout relevantni informace), rozhovor konany pii odchodu z organizace (Gcelem je
informace ziskat), feSici stiznosti (ucelem je jak poskytnout, tak ziskat informace, také
ovlivnit zGc¢astnénou stranu) atd. [12].

Dalsim komunikace v organizaci je komunikace pisemna. Pouziva se v pfipadech, jestlize je
potieba poskytnout rozsahly text, ¢i velmi sloZité informace je vhodnéjsi pouzit n€ktery typ
pisemné komunikace, nezli zdlouhavé ustni jednani nebo poradu. Pisemnou formu lze 1épe
kontrolovat, uchovéavat a nasledné se k nému vracet v pfipadé potieby.

e e

zpravy (memoranda), rizné druhy dopisti a pisemné zpravy.

3.2.4 Dopisy

Dopisy patii k zakladnim typim pisemné komunikace. Dopis, ktery je spravné napsany,
obsahuje Uplné, srozumitelné, presné formulované a tematicky uspotadané informace.

Dopisy lze tiidit na dopisy oficialni a neoficialni. Oficialni dopisy maji pfesné¢ danou
strukturu, mely by byt vécné formulovany a psany spisovnym jazykem. Takové dopisy se
V podniku stavaji oficidlnimi dokumenty, které se peclivé eviduji. Mohou to byt poptavky,
nabidky, zadosti, urgence, vypovedi atd.

Neoficidlni dopisy se nevyskytuji pouze ve spoleCenském styku, ale také v pisemném styku
uvnitt nebo vné organizace.

Dale délime dopisy na osobni a obchodni. Osobni dopisy pisi vedouci pracovnici v ramci
spolecenského styku. Tento druh je bézny pii mimoradnych ptilezitostech, at’ uz se jedna o
blahoptani, novoro¢ni ptani, podékovani, pozvani atd.

Obchodni dopisy jsou formou pisemné komunikace, pomoci které piijdou do vzajemného
styku rizné organizace. Jedna se o oficidlni pisemnosti, které by mély spliovat urcité
formalni nalezitosti. Tedy zavazna struktura dopisu, ustalend forma osloveni a vybéru
slovnich spojeni, formulaf dopisniho papiru s pfedtisténym zahlavim apod.
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3.25 Memorandum

Dalsim typem pisemné komunikace v organizaci je kratka pisemna zprava (memorandum).
Jsou to jednoduché a stru¢né zpravy, které se pouzivaji v interni komunikaci [13].

Memoranda jsou komunikace pouze pro zaméstnance jedné organizace. Maji neménny
format, ktery se pouziva v celé organizaci, a jsou to oficialni dokumenty. Pfijjemcem mize byt
jedinec nebo skupina jedinct, napf. vSichni zaméstnanci dopravniho oddéleni). Obvykle byva
pfedmétem pouze jedna zalezitost.

Memorandum

Urcenao: Viem vedoucim oddélent
Odkoho:  David Stépének

Datum: 1.12 2006

WVeéc: Kancelafské potieby

0Od 7. prosince 2006 bude zaveden novy systém poskytovani kancelatskych potreb.
Veskere pozadaviy vasich pracovnikal musi byt predavany vedoucimu skdadu panu Novakovi na
novem formulafi a parafovany vedoucim oddéleni. Objednané zboi bude dodano nasledujici den
po obdrzeni objednavicy.

Ptipadne dotazy ohledné zasobovani kancelatskymi potiebami adresujte panu Novalcovi.

Deékuiji
Priloha: Objednavkove formulate

Obr. 3-1 Memorandum [13]

3.2.6 Pisemné zpravy

Obsahem pisemnych zprav jsou napf. analyzy dosazenych vysledkti nové zavedenych
strategii, popisy vysledki vyzkumnych nebo vyvojovych praci, analyzy ptedpokladanych
vysledkl progndz, riznych koncepci a pland, které se tykaji napt. zdokonaleni pracovniho
procesu, méfeni kvality sluzeb ufadu a podobné. Tyto zpradvy vypracovavaji vedouci
pracovnici samostatné nebo ve skupinach ¢itymech. Jejich zpracovani vyzaduje urcité
analytické schopnosti a dovednosti, mezi které patfi dostatecné shromazdéni pouzitelnych
informaci a dat, schopnost ziskané data analyzovat, schopnost pouZivat a interpretovat grafy,
tabulky, diagramy, schopnost navrhnout zlepSujici doporuc¢eni atd. Pisemné zpravy tohoto
charakteru maji ¢asto nasledujici strukturu [13]:

= titulni strana, obsah, uvod,

= shrnuti (tzn. ¢eho se prace tyka, jaké byly predpoklady, jaké jsou zavéry atd.),
» shromazdéni potifebnych dat a jejich nasledna analyza,

= zavery z analyzy,

* navrhovana doporuceni a

= seznam pfiloh.

K dal$im pisemnym komunikacim, které jsou také Casto vyuzivany v podnicich, jsou rtuzné

ptrehledy, statistiky, ro¢enky, pokyny a normy, véstniky, pfirucky, hlaseni, katalogy, vyro¢ni
zpravy a mnoho dalSich.
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3.3 Komunikaéni prostiedky v organizaci

Dnes jiz kazda firma, mald ¢i velkd, pouziva pro dosazeni svych cil informacni a
komunikac¢ni technologie. O téchto pojmech se v soucasné dobé dost hovoii, ovSem nejde
uréit presné vymezeni ¢i piesnou definici. Nejednd se o synonyma, byt se oba dva pojmy
obsahové¢ prekryvaji.

Pod pojmem informacni technologie si lze ptedstavit prostfedek, ktery je schopen ptenést,
prezentovat, publikovat a §ifit informace. Televize, satelit, radio, noviny i ¢asopisy v tisténé i
on-line verzi, osobni pocitace a S tim souvisejici internet, apod. patii pravé mezi informacni
technologii. Zjednodusené lze fici, ze se jedna o prostiedky pro poskytovani informaci.

A pokud informacéni technologie piedstavuje prosttedky pro pienos informaci, pak
komunikac¢ni technologie bude piestavovat prostiedky pro dorozuméni. K témto technologiim
1ze ptiradit telefon a mobilni telefon, ale jiz jednou zminény internet nebo radio.

3.3.1 Osobni pocitace

V podnicich jsou velmi vyuzivané zaméstnanci pro plnéni svého tikolu. Na osobni pocita¢ a
jeho okoli 1ze nahlizet jako na urcity uspotadany systém. Tento systém ma Ctyfi zdkladni ¢asti
[14]:

= hardware — technické vybaveni poéitace,

= software — programové vybaveni pocitace,

= firmware — operaéni systém pocitace (nékdy je zahrnut do softwaru) a
= orgware — uzivatelé pocitace.

3.3.2 Internet a jeho sluzby

Internet a jeho sluzby je bran jako Siroky zdroj informaci, ale pro to, aby bylo mozné
informace ziskavat je tfeba, aby uzce souvisel s fungujici pocitacovou technikou.

Internet je tzv. sit’ siti, tzn. vzajemné propojené lokalni pocitacové sité, jejichz propojeni je
realizovano zpravidla pomoci telefonnich linek [15].

Zakladem internetu jsou servery (pocitace), které¢ zajistuji sitové sluzby, uchovani dat a
zprostiedkovavaji komunikaci v siti [15]. Lze fici, Ze internet je pouze oznaceni pro
propojené jednotlivé providery, coz jsou servery poskytujici pfipojeni k internetu
(poskytovatelé sit¢).

Elektronicka posta (e-mail) je jednou z mnoha sluzeb internetu, diky niZ je mozné piijimat a
posilat zpravy nebo dopisy, rizné dokumenty a soubory. Pfednosti elektronické posty jsou
nasledujici [16]:

= rychlost doruc¢eni — doruceni zpravy je mnohdy otazkou né€kolika minut, ¢i sekund,
» nizka cena — zaleZi pfedevsim na zpUsobu piipojeni k siti,

= snadnost — tikony lze zautomatizovat a

= efektivita — umoziuje hromadné zasilani zprav, moznost pfipojeni ptiloh atd.

Www stranky (World Wide Web) prezentuji textové, grafické a multimedialni informace
pro ostatni uZivatele Internetu. Diky této sluzbé€ je mozné velmi rychle ziskat informace a to
pomérné levne. Mohou se zobrazovat i nejriznéjsi reklamy z celého svéta.

Tento prostfedek usnadiuje vnéjsi komunikaci podniku, tedy 1ze na www strankach zvetejnit
volné pfistupné informace o daném podniku, ale také vnitini komunikaci podniku. Lidé
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V podniku mohou tak vyhledévat Siroky okruh informact, které vyuziji pro napln své pracovni
¢innosti.

ProtozZe se na internetu objevuje obrovské mnozstvi dat a informaci, je mozné se v nich lépe
orientovat pomoci Vyhledavacich sluZeb (search services). Je to dalsi zptisob, jak pracovnik
muze vyhledavat potfebné informace. Vyhledavaci sluzby souvisi s vySe uvedenymi www
strankami, kde jsou jednotlivé vyhledavaci programy umistény. Vzhledem k vysokému poctu
vyhledavacich programii, at’ uz ceskych ¢i zahrani¢nich, neni problém vyhledat informace,
které internet nabizi. OvSem ne kazda informace se da snadno nalézt.

Vyhledavani je mozné provézt dvéma zpiisoby, a sice za pomoci predmétového katalogu, kdy
Vv ramci www stranek jsou uvedena témata, ze kterych si uzivatel vybird to téma potiebné,
nebo pomoci vyhledavaciho stroje, kdy jsou uvadény kli¢ova slova do pfipraveného
formulare.

Intranet je wvnitini sit organizace. Jednak jde o piistup opravnénych uzivateli ke
zvefejnénym informacim a pak o ochranu interniho provozu proti neopravnénym piistuptim
zvnéjsku. Dnes je tento systém hojné vyuzivan v mnohych organizacich vetejného sektoru,
napt. nékterymi méstskymi a krajskymi Grady, univerzitami apod.

Extranet je téméf to samé, jako intranet, sit’ provozovana v ramci dané organizace, ale s tim
rozdilem, Ze do sit¢ maji pristup pouze jisti externi uzivatelé. Mohou to byt dodavatelé,
obchodni partnefi, apod.

Aby nedoslo k nezadoucimu uniku vnitinich dat a informaci podniku pfes intranet nebo
extranet, je tteba maximalné zajistit tyto site.

3.3.3 Telefony a mobilni telefony

Dnes$ni doba ovladand mobilnimi telefony pomalu vtlauje do pozadi pouzivani telefonu. Je to
diky rychlému vyvoji mobilniho pfistroje. V bézné domécnosti se s pevnou linkou setkdme
zfidkakdy, ale pfesto je nadale vyuzivan v mnoha firmach.

Diky elektromagnetickym signalim, které hovor pfenasi, je mozné pomoci telefonu
komunikovat. Telefonni pfistroje 1ze délit mimo jiné do nasledujicich skupin [17]:

» analogové telefony,
» bezdratové telefony a
» digitalni telefony.

S timto pfistrojem tzce souvisi i pouzivani faxu, coz je zafizeni pro pfenos obrazu pomoci
telefonni linky. Fax tvofi se standardnim $itirovym telefonem nedilny celek. Nicméné je
omezené vyuzivani faxového piistroje diky velmi rozsitenému vyuzivani elektronické posty.
Mobilni telefon je zafizeni, které funguje jako klasicky telefon, ale srozdilem moznosti
neustalého vyuZzivani v jakémkoliv €as na jakémkoliv miste.

V domécnostech jsou mobilni telefony téméf nedilnou soucasti, v organizacich uz tak casté
nejsou. ZalezZi na pracovnicich, zda k vykonlim své prace potiebuji a hlavné na vedoucich, zda
jim sluzebni mobilni telefon poskytnou.

Mezi vyhody pouzivani telefonu, at’ uz pevné linky, ¢i mobilniho telefonu patfi:

= rychly prostfedek komunikace,

* umoziuje okamZitou hlasovou zpétnou vazbu,

= dobfe vyuzitelny jako interni prostiedek komunikace (v ramci oddéleni dané
organizace),

= relativné levny provoz
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4 Nastroje sdileni znalosti

Znalosti jsou d€leny na dva zakladni druhy, a sice explicitni a tacitni. A kazdy typ znalosti
vyuziva jiné néstroje pro jejich sdileni. Je to ztoho divodu, Ze kazda znalost ma jiny
charakter. Explicitni znalost je formalizovana, tzn. je mozné ji zachytit slovy, ¢isly nebo
znaky, muzeme ji vyslovit, napsat, nakreslit, 1ze ji pfenaset a jednodusSe s ni pracovat, da se
fici, ze se jedna o informaci. Pro ndzornost se jednd napf. o manudly, dokumenty ¢i
pocitacové kody. Kdezto tacitni znalost je ofisek. Lze také hovofit o znalosti tiché ¢i skryté.
Ma subjektivni charakter, je vdzdna na osobnost Clovéka a pravé tim je velmi slozité ji
vyjadrit a prenasSet. Tacitni znalosti ma kazdy ¢lovek uchované v mozku, jsou jeho osobnim
vlastnictvim, byvaji podvédomé a jsou zdrojem kreativity. Pfikladem muize byt odbornik ¢i
expert na danou problematiku.

4.1 Nastroje explicitnich znalosti

Podivame-li se na proces konverze znalosti (viz. kapitola 1.3, Obr. 1-3 Znalostni spirala ) pfi
praci s explicitnimi znalostmi, je jasné, ze nejjednodussim procesem bude kombinace, protoze
dochazi k vytvofeni nové explicitni znalosti ze staré explicitni. Tuto transformaci ma
osvojeny kazdy jedinec, nebot’ je v ni trénovan od détstvi.

védét, s jakym typem znalosti, dovednosti a zkuSenosti explicitni znalost reaguje v mozku
pracovnika. Je tfeba pocitat s tim, Ze jednu explicitni znalost mohou dva rizni lidé zpracovat
naprosto jinym zpusobem i za predpokladu, Ze jejich znalosti a zkuSenosti se piili§ nelisi.
Proto se vysledek internalizace ovéfuje testem.

Nejveétsi problém nastava u procesu externalizace, coZ je opak internalizace. Jedné se o snahu
podchytit tichou znalost a pfeménit ji na explicitni.

4.1.1 Postup Nonaky a Takeuchiho

Jedna se o japonské predstavitele znalostniho managementu, ktefi zavedli pojmy explicitni a
tacitni znalost (1995). Praci s explicitnimi znalostmi rozdé€luji do tii kroka [18]:

1. Popis tiché znalosti pomoci metafor — snaha vlastnika tiché znalosti nalézt
vhodnou metaforu, kterd by vysvétlila jeho znalost, ptredpokladem je, ze vlastnik o
této tiché znalosti vi.

2. Integrace metafory s analogiemi — metafory nejsou dostate¢né, proto se pracovnik
snaZzi najit co nejvice analogii, aby svou tichou znalost vhodné¢ piiblizil.

3. Modelujeme a simulujeme vysledky kroku 2 — cilem je nalézt shodné rysy mezi
jednotlivymi analogiemi a vytvofit pfibliZzny obraz tiché znalosti

Tato metoda ma ovSem sva omezeni. Nonaka a Takeuchi ji vytvofili pro japonské prostiedi,
které je vyrazné odlisné od evropského a amerického, jejich ptistup ke znalostem je ojedinély
a specificky. DalSim problémem ptedstavuje skutecnost, Ze jedna tichd znalost je propojena
S jinymi tichymi znalostmi a zkuSenostmi, proto podle vyse uvedené¢ metody nemusi byt tyto
vazby mezi znalostmi zachyceny.

4.1.2 Metoda Forda a Stermena

Jedna se o mapovani a modelovani skrytych vztahli a vazeb v socialnich systémech. Autofi
vytvofili metodu o téech fazich [18]:
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1. Popis situace — cilem je formulovat kontext znalosti a cile naseho snazeni. Napiiklad
cilem je zjistit jakym zpisobem pece pekai chleba, proc je lepsi nez ten u konkurence.
Kontextem je jeho dilna a zkuSenosti. Tato faze je rozdé¢lena do tii krokd:

» urCeni kontextu — vysvétleni nositele tiché znalosti, pro¢ je jeho znalost
potieba, mélo by slouzit k upoutani pozornosti,

* popis dilezitych vazeb a vztahli — zde je vénovana pozornost kazdé vazb¢ a
vztahu samostatné, tzn. ze pekatr musi rozd¢lit tvorbu chleba na jednotlivé
¢innosti, kdy jsou poté hledany vazby mezi témito ¢innostmi,

= vyysvétleni expertovi, jaké nastroje pouzijeme pro specifikaci jeho tiché
znalosti.

2. Popis — zde expert popisuje svou znalost ¢tyfmi riznymi zpusoby:

* vizudlni popis — expert ma zaviené oci a snazi se vybavit si, ve své mysli,
jakym zplsobem vykonava svou c¢innost, cilem je aktivovat mentalni
pfedstavy o ¢innostech a znalostech, které jsou s ni spojeny,

» slovni popis — expert vypravi ptibéh o své praci, o tom, co se déje, kdyz
pracuje, cilem je transformovat mentalni pfedstavy do vice explicitni
formy,

= psany text — zde expert zachycuje svij piib&éh pisemné a zvyraziuji
milniky, které povazuji za nejdilezitéjsi pii praci,

= graficky popis — expert se snazi ptibeh zachytit 1 graficky.

3. Diskuze — v této casti dochazi k testovani, pochopeni a zlepSovani toho, co expert popsal.
Je lepsi, pokud je testovano vice pracovnikil, ktefi se zabyvaji jednou Cinnosti. Opét je
tato faze rozdélena do nékolika kroku:

» studovani jednotlivych popisit — expert vysvétluje slovné svou Cinnost a
milniky,

* srovnavani jednotlivych popisi — dochdzi ke zjisténi, jak se jednotlivé
popisy od sebe lisi.

Pokud bude spravné dodrzet vySe popsany postup a bude — li spoluprace odbornika ci
odbornikii skutecnd a ne jen ,,jako®, mélo by byt dosaZeno externalizace, tedy popisu tiché
znalosti.

4.2 Nastroje tacitnich znalosti

Pokud chceme predat znalosti dal, hovofime o tzv. sdileni (dalo by se Fici i socializaci). Timto
zpusobem je totiZ mozné uniknout externalizaci tacitni znalosti. Je zde totiZ snaha ptedat tuto
znalost bez snahy o strukturovanou formalizaci v jeji ptivodni formé.

Je tfeba opét davat pozor na to, jakou znalost chceme preddvat. Pokud je znalost z ¢asti tacitni
a z ¢asti explicitni, je praveé sdileni zpiisob, jak nepfetrhat vazby a vztahy mezi témito ¢astmi
znalosti a tim dojde k piedani celé znalosti.

Moznosti, jak tich¢ znalosti Ize sdilet, jsou nasledujici [1]:

= vypravéni piibehi,
= ucnovstvi,
=  komunity.
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Znalosti mohou byt pfedavany mezi dvéma lidmi nebo skupinou lidi. Pfikladem mohou byt
narody. Jako ¢lenové naroda sdilime znalosti na zakladé spole¢né historie a zkuSenosti [1].
V nasledujicich podkapitolach budou popsany nastroje sdileni tichych znalosti.

4.2.1 Vypravéni piibéhu

Ptibéh je osvédceny nastroj, ktery zna naprosto kazdy jedinec a je s nim sezndmen jiz v Gtlém
véku. Muze se jednat o ptibéhy pravdivé nebo smyslené, o psané ¢i vypravéné. Muze to byt
mytus i lidovy pfibéh. OvSem kazdy piibéh mé pevné danou strukturu, uvod, prostredek,
zaveér. Na pocatku je vysvétlena okolnost. Ve stiedni ¢asti dochazi ke zvratu déje, kde jsou
porusovany zabéhla pravidla a rutiny a v zavéru jsou stanovena nova, lepsi pravidla.

Ptibeh vytvari pfirozené a nendsilné podminky pro predani znalosti a umoziuje vykreslit
realitu pomoci analogii a symbolli. Vypravé¢ ma moznost propojit svoji znalost se znalosti
posluchace. Ovsem na sdileni znalosti touto metodou zavisi n€kolik faktort, a sice [1]:

* na obsah ptib¢hu, tedy na znalosti, kterou predavame,

* na vypravéci a jeho charakteru, typu osobnosti, jazykovych schopnostech a
schopnost vypravét znalost piibéhem,

* na posluchaci, jeho charakteru, typu osobnosti, vztahu k piibéhu a
k vypravéci, jeho piedchozich znalostech, zkuSenostech, dovednostech,
mentalnich modelech, apod.

Ke spravnému ptedani znalosti je tfeba, aby vypravéc a poslucha¢ meéli néco spole¢ného a
musi si diverovat. Pokud tyto dvé véci nejsou dodrzeny, nemuze znalost byt predana, byt je
dobré nacasovani, jednoduchost provedeni a jsou pouzity spravné metafory. Poslucha¢ musi
byt otevien a pfipraven piijmout novou znalost, na druhé stran¢ zase vypraveé¢ musi
posluchace donutit, aby citil emoce, strach i radost. Teprve potom je proces uspésny.
Zkusenosti pracovnika jsou odrazem znalosti. ZaleZi na ném samotném, na mentalnich
modelech a ptedchozich zkuSenostech, zda vytvoii znalost novou nebo ji pfijme od n¢koho
jiného.

Lidska pamé&t pracuje na zakladé pribeht. Ptibeh si obvykle lovek zapamatuje, ale je pro néj
obtizné si zapamatovat série Cisel ¢i znakd bez pribéhu. Obvykle totiz dokazou popsat velmi
slozZité jevy a udélosti. Je to také indikator toho, Ze vypraveéc skuteéné vi a plné chépe to, co
vypravi [19].

4.2.1.1 Forma a zpusob vypravéni pribéhu

Ptibéhy je mozZné vypravét v pisemné formé nebo v mluvené, coZz v podnicich ¢asto byva
prezentaci. Je zfejmé, Ze vyhodnéjsi je forma mluvena, kdy vypravé¢ mize sviy piib&éh
piizplsobit dané situaci a reakci posluchacli, dochéazi k pfimému kontaktu s posluchaci, ktery
praveé u pisemné formy chybi. Proto je lepsi na mistech, kde je to mozné, vyuzit Gstni formu.

Zpusob vypravéni piibéhu mize byt rozmanity. Obvykle se pouzivaji 4 moznosti [19]:

Zaciname pribéhem

Na uplném pocatku vypravé¢ mulze, ale nemusi, sezndmit posluchace velmi kratce a
jednoduse, o jaky problém se jednd a hned nato je navazano hlavni a dualezitou casti,
posluchaci je povypravén piibéh. Nakonec ptichazi vysvétleni vztahu mezi ptibéhem a
feSenym problémem.

Tato moznost, kdy se zacind nejprve piibéhem se vyuzivad spiSe tam, kde neni znama
jednoznac¢na odpovéd’ na zadané otdzky Ci feSeni daného problému. Nebo je — li vyzadovano,
aby posluchag pfisel na feSeni sam.
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Vysvétleni vztahu

Piibéh  me—p mezi piibéhem a

Obr. 4-1 Za¢iname piibéhem [19]

problémem

Pouziti nékolika po sobé nasledujicich pribéhu
Tato moznost je pouzivana tam, kde vypraveéc si neni jist reakei posluchacti nebo tam, kde je
nepratelsky naladéné obecenstvo. Také je mozné pouzit v ptipadé, Ze vypraveé€ nezna vSechny
detaily o problému a publikum je mize doplnit samo. Jednotlivé pfibéhy nabizi pohled na
dany problém z riznych wthli. V tomto ptipadé by piibéhy mély fungovat jako Sipy, tedy
zasdhnout co nejvice posluchact a vyvolat v nich pozadovanou reakei.

Ptibéh

fibgh )
\/

Obr. 4-2 Nékolik piibéhi po sobé [19]

fibéh === Piibsh

\/

Vysvétleni podstaty problému, nasledné vypravéni pribéhu s vysvétlenim disledku

Tento postup slouZi pro prekonani odporu posluchaci viici feseni problému. Vypravée napied
vynese na svétlo dany problém a upouta pozornost publika. Nésledné vypraveéc povida pribéh
a vysvétluje posluchaclim, Ze nastaly problém jiz tady byl, Ze uz se stal a m4 feSeni a uvede
jim piiklad feseni. Je dulezité, aby béhem vypravéni si ziskal vypravéé divéru posluchaci a
dal najevo, Ze chépe jejich situaci.

Vysvétleni
podstaty problému

o

Obr. 4-3 Podstata problému, piibéh a dasledky [19]

Pouze pribéh

Vysvétleni vztahu

mmmm) Diihs, =P mezi piibchem a

problémem

Tento postup je pouzit tam, kde je situace urgentni a neni ¢as ztracet ¢as. Piibéh mize rovnou
obsahovat argumenty pro a proti a po dovypravéni (v kuchyiice, ve vytahu, na schodech)
nechavame jeho d¢j pasobit na posluchace.

Obr. 4-4 Pouze piibéh [19]
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K vypravéni ptibéha je dobré vyuzivat pomitcek. Jednak vypraveéc 1€épe upouta pozornost
posluchaci a pak mize pomoci jemu samotnému se dobie orientovat a ptipadné nepteskocit
nekteré ¢asti piibéhu. Vhodnou pomiickou mohou byt vizudlni pomucky, nejcastéji to byvaji
slidy, které podtrhnout podstatnou ¢ast ptibéhu ¢i dilezitd sdéleni v ném obsazend. M¢ly by
byt piehledné, jasné a nekomplikované, aby neodvadély pozornost publika od ptib&hu.

Dalsi dobrou pomtckou je pohyb, ktery umocnuje komunikaci. K navozeni pocitu pohybu lze
pouzit razné prostiedky — vyraznou mikinu, chodit, pobihat, pomoci hlasu dat diraz tam, kde
je to zadouci, mluvit s riznym rytmem nebo dokonce do hlasu promitnout emoce jako strach,
ironii apod. Pomoci miize vhodna animace slidu [19].

4.2.1.2 Vypravéni pribéhi v organizacich

Institut pro management znalosti definuje ptibeh v organizaci jako: ,,detailni pfib&h o minulé
¢innosti managementu, vztazich mezi zaméstnanci nebo jinych udalostech tykajicich se
organizaci, které jsou neformalnim zptsobem v organizaci komunikovany* [19].

Organizace obsahuji mnoho riznych ptibéht, od kratkych ptibéhli az po scénare.

U scénafti zavisi na autorové predstavivosti, protoze vyjadiuje mozny budouci stav a
alternativy, které jsou pouzivany k planovani. Kratké komentaie naopak vyjadiuji minulost.
Jedna se o komentate udalosti, které jiz probéhly a jsou tak definovany zakladni hodnoty
organizace. Pokud jsou popisovany kratké ptib&éhy, vedeni organizace zjisti, co povazuji
zameéstnanci za dilezité a co ne. Spravné fungujici podnik ma velké mnozstvi kratkych
pfibéhd. V opacném piipadé, md — li podnik madlo kratkych pifibéhl, ma s nejveétsi
pravdépodobnosti problémy s internalizaci a socializaci.

Ptibéhy maji v sob¢ velky potencial. Je to mechanismus, diky némuz se organizace uci z chyb
a pomoci n¢hoZ jsou manazefi schopni ménit hodnoty a pravidla podniku. Tim Ize 1
ovlivilovat neformalni kulturu organizace.

4.2.2 Komunity

V tomto procesu sdileni tichych znalosti jde o skupinu lidi, které spojuje néco dohromady.
Spole¢ny zajem, zkuSenosti, nastroje, znalosti, praktiky a dal$i vlastnosti, které pouzivaji
K feSeni nastalého problému. Kazdy ¢len je zavisly na dovednostech a znalostech dalSich
¢lend. Komunity mohou vznikat dobrovolné, lidé jsou spojovany zdjmem spoleéného tématu
nebo uméle pro vyfeSeni problému. Pro spravny chod komunity musi ¢lenové mezi sebou mit
dobré vztahy a komunikaci. Komunita také muize vzniknout pro uspokojeni a naplnéni
intelektualnich ¢i emocionalnich potieb.

Komunit mize byt cela fada, naptiklad je mozné je rozdélit:

dle ucelu

pomocné komunity
znalostni komunity
inovativni komunity
komunity zamétené na best practices
strategické komunity
» dle vztahu k organizaci (viz. Tab. 4-1)
o neformalni, pfirozené vzniklé komunity
o formalni komunity
= dle stupn¢ formalnosti a vztahu k organizacni struktufe
» dle vztahu k ostatnim skupinam k organizaci
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4.2.2.1 Vyznam Kkomunit, jejich vyskyt, funkce a ticel existence

Ukolem nebo smyslem existence komunit je zlepSeni prace se znalostmi, jejich vyuziti a
vytéznost, poskytuji podnikiim, skupinam ¢i tymtm vyhody at’ uz kratkodobé ¢i dlouhodobé a
zlepsSuji vztahy na pracovisti a kulturu organizace.

Typickymi pfinosy komunit pro organizaci jsou [19]:

zvysuji spolupraci pracovnikli organizace a to i ve strukturach shora dola

zvysuji inovativnost organizace

zlepsuji rychlost a kvalitu rozhodovani

napomahaji investicim do

lidského kapitalu -

umoziuji

Vv pfirozenych podminkach ohodnotit potencial pracovnika

napomahaji managementu znalosti

zlepsuji uceni organizace

zlepSuji vyuzivani podnikovych informacnich systému (intranetu)

pomahaji fidit chaos a sloZitost

Neformalni komunita

Formalni komunita

Nemusi oficialn€ vykazovat
svou ¢innost.
Sami si voli cile podle potieby.

Podpora Pomaha pouze manazer na Dohlizi na ni formalni fidici
pfislusné trovni. nebo poradni vybor.
Resi lokalni kazdodenni Pravidla a ramec prace komunity
problémy. stanovuje management.
Clenové sdili prostor (tieba Resi dalezité problémy
kancelar). strategického charakteru.
Pravidla, normy a o¢ekavani Skupin¢ mohou pomahat experti
stanovuji ¢lenové komunity a facilitatofi placeni ze zdroju
organizace.
Velmi silna vazba na dalsi
komunity na ostatnich
hierarchickych urovnich.
Clenstvi Dobrovolné. Casto virtualni.
Lidé se zajmem o problém . Clenska zakladna se rychleji
Vynuceno problémem c¢i meéni.
potiebou. Clenové jsou vybirani na
Clen musi mit p¥irozenou zakladé znalosti a pozice
autoritu ostatnich ¢lend. V organizaci — vybiraji je
Komunita si sama vybira ostatni | manazefi.
¢leny na zaklade¢ jejich znalosti a
kredibility.
Role Ridi se sami. Jsou fizeni managementem.
Silné osobni vazby. Spolupracuji s facilitatory.
Dilezita funkce — koordinator.
Odpovédnost Sami sobé. Managementu.

Ocekava a meii se navratnost
vlozenych prostiedku.
Strukturovana agenda a funkce.
Cile jsou jim stanoveny.

Méreni vysledki

VyfteSeni problému.
Piibéhy o uspéchu.

Orientovani na mefitelné
vysledky.

Velky vyznam pro podnikani.
Finan¢ni ohodnoceni ¢lent
zavisi na vysledku ¢innosti
komunity

Tab. 4-1 Vztah komunit k organizaci [19]
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Existenci komunit Ize predpokladat v Casti organizace. Tim je mysSleno pracoviste, proces,
skupina nebo takové misto, kde pracovnici musi fesit n€jaky problém. Dal§imi misty pro
vyhleddvani komunit jsou mista zndma spiSe pro neformdalni komunikaci, tedy jidelna,
kuchytika, atd.

Ruizné komunity se snazi dosdhnout riznych cila [19]:

» vyhled4vani a propojovani expertd — lidé v téchto komunitach jsou bud’
experty, nebo maji kontakty na potfebné znalce, kteti se zabyvaji obdobnou
problematikou,

= feSeni problémi — jedna se o klasicky ukol komunit, problém by mél byt
tésné spojen s prfedmétem CcCinnosti daného zdjmem o urcité téma —
doménou,

= vyhledavani, tvorba a sdileni best practices, znalosti, inovace — komunita
zvySuje znalostni zakladnu vytvafenim novych znalosti, inovaci a zajima se
0 best practices,

= sprava znalostniho aktiva — komunita je spravcem znalostnich aktiv, které
si sama vytvafi, stejné jako systém uchovavani znalosti,

= pomocné Cinnosti — komunita je vytvofena pro podporu uréité funkéni
¢innosti, ale 1 pfesto se vétSinou jednd o velmi dilezité innosti,

= strategické planovani a hledani sméru rozvoje - komunity napomahaji
vrcholovému managementu plnit jeho strategickou ulohu a vyhledédvaji
sméry pro rozvoj organizace.

4.2.2.2 Rozdil mezi komunitou a tymem

Tym piedstavuje skupinu lidi, 1ze hovofit 1 o pracovni skupin€, ktera byla vytvofena za
ucelem feSeni, pfipadné i realizace specifického tkolu, ktery miZze spadat nad ramec b&znych
pracovnich c¢innosti. Charakteristickym rysem tymové skupiny je vyzdvihovat vzajemné
zavislosti mezi vysledky a praci vytvofeného tymu jako celku. Zésadni rozdily mezi
komunitou a tymem jsou viditelné v nasledujici tabulce Tab. 4-2 Komunita a tym .

Velmi dtlezité jsou emoce, jako
napt. pratelstvi.

Tvorbu vztaht nelze nafidit,
¢lenové komunity se sami
rozhoduji, koho mezi sebe
pfijmou a koho ne.

Komunita Tradi¢ni tym
Cil Podporovat a rozvijet Uskutec¢nit pldnovany projekt
profesionalni dovednosti a urcéeny organizaci.
schopnosti ¢lenti v ramci
domény.
Clenové Pracovnici organizace a lidé Pracovnici organizace.
mimo organizaci.
Vztahy mezi Clenové vytvareji vztahy na Vztahy mezi ¢leny urcuje
¢leny zaklade¢ svého vztahu k doméné€. | management organizace.

Jednotici prvek

Emoce, angazovanost,
identifikace s doménou.

Plan a charakter projektu.

Povaha ¢innosti

Cile vice zavisi na prioritach
pracovnikd.
Je vhodné zajistit, aby byly

Cile a tikoly zavisi na zdmérech
organizace.
Organizace stanovuje, co a jak
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v souladu s cili organizace. se bude délat.
Ur¢i rozpocet a Casové
harmonogramy plnéni tkold.
Zivotni cyklus Komunita existuje tak dlouho, Do dokonceni projektu.
dokud naplituje potieby svych
Clentl.
Zdroje Informace, znalosti, nastroje, Poskytuje organizace.
spoluprace vzniklé v ramci
komunity.
Nékdy podpora ze strany
organizace.

Tab. 4-2 Komunita a tym [19]

4.2.3 Ué¢novstvi

Ucnovstvi je dal$i metodou pro sdileni znalosti. Je to metoda, kterd je provéfovéana jiz po
staleti a je povazovana za tradi¢ni nastroj. V tomto ptipad¢ jde o dv¢ dulezité osoby, ucitele
(mistra) a zaka (uéné). Ucitel je zavazan K tomu, piedat svému zakovi zkuSenosti a znalosti,
kterymi disponuje a Zak se zavazuje, ze udéla vSe potiebné k tomu, aby znalosti zachytil a
pretransformoval na své vlastni. Tento proces probihda pifimo na pracovisti nebo na miste,
které pracovisté pripomind, ve vétsin€ pripada se jedna o dilny ¢i laboratofe.

Ucnovstvi predstavuje sdileni pfedevSim neverbalni praktické osobni zkuSenosti. Cilem je
zakovi ptredat nikoli explicitni, ale tacitni znalosti. Pro lepsi pochopeni si ukazme piiklad.
Predstavme si malife, ktery dostane do péce jistého zaka, ktery se od svého mistra musi naucit
spousté vécem. Od michani barev, lakovani a malovani stén, az pies chiizi na Staflich. Chizi
na Staflich miZze malif — mistr, detailn€ popsat, vysvétlit jak na to, miZe mu to i pfedvést, coz
predstavuje explicitni znalost. Ukolem uéné je si vytvofit svoji vlastni znalost. Miize se drzet
radami malife i1 jeho pokyny, ale musi pfijit na to, jak to funguje, jak zkorigovat urcité
pohyby, aby se Stafle pohybovaly atd., coZ uéné miiZze stat i n€kolik modfin. A to pfedstavuje
tacitni znalosti.

Mezi uéném a jeho mistrem panuje Cisté formalni vztah, ktery je vazan spoleCenskou
smlouvou. Je to z toho divodu, aby, v piipadé vyskytu potizi, zak pted¢asné neukoncil cely
proces, aby ho mistr donutil pokracovat. Dale to muze byt proto, ze by se mistr mohl
V pozdéjsi fazi procesu zalit obavat konkurence schopného a Sikovného Zdka, smlouva ho
vSak donuti v pokracovani ptedavani znalosti. Smlouvou je mistr i motivovan k trpélivosti,
tedy Kk pfedavani znalosti tak dlouho, dokud se je ucen nenau¢i nebo nepochopi jejich
vyznam.

Aby se jednalo o ucnovstvi, je tieba dodrzet nasledujici predpoklady [19]:

= ucen prebird veskeré znalosti, tacitni 1 explicitni,

* mistr preddva veskeré znalosti, tacitni i explicitni,

= prvky femesla nebo prace jsou pievzaté a Ize se je naucit,

= pracovisté je prostfedim, ve kterém probiha interakce mezi mistrem a
uéném,

» ucenl a mistr jsou spojeni a motivovani zdvaznou spole¢enskou smlouvou.

K tomu, aby proces uceni byl kompletni a spravné fungoval, je tieba, aby [1]:

= vztah nebyl pferusen,

= mistr byl trpélivy a byl schopnym pedagogem,

» mistr byl za jeho snahu odpovidajicim zplisobem odménén (nejen
financ¢ng).
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Ucnovstvi miize také mit formu koucingu ¢i mentoringu. V téchto piipadech ovsem je vztah
mezi mistrem a zdkem neformalni vztah a zalezi na tom, zda najdou spole¢nou fe¢. Vice je
popsano V kapitole 5.3.1Koucink a mentoring.

V nasledujicich podkapitolach budou ukézany dva modely uceni se, a sice Whitmorv model
a postup GROW.

4.2.3.1 Uceni se na zakladé pozitivnich prozitki

Neboli Whitmoriv model znazoriiuje klasicky zptisob uceni zalozeny na kombinaci explicitni
a tacitni znalosti, kde se stiidaji Ctyfi faze [19]:

Konec Zadatek
4. nevédoma nevédoma 1.
kompetentnost nekompetentnost
védoma védoma
kompetentnost nekompetentnost
3. 2.

Obr. 4-5 Whitmorav model [19]

1. Nevédoma nekompetentnost — uceil nevi, Ze néco nevi. V této fazi by mél mistr uéni
vysvétlit, kde ma slabiny a jak je odstranit. Tim se dostava do druhé faze.

2. Védoma nekompetentnost — ucen vi, co nevi. Vi, co se bude muset naucit a jak by mél
vypadat vysledek jeho Cinnosti. OvSem zde ma jeSt¢ malo nebo zadné potiebné
znalosti.

3. Védoma kompetentnost — ucet ma zakladni sadu explicitnich znalosti, ale stdle malou
zasobu tacitnich. Musi se soustfedit na ty, které ma a védomé je kombinovat. Musi
neustale pozorovat svoji &innost a piechazet potencidlnim chybam. Cim vice bude
kompetentni, tim méné udela chyb.

4. Nevédoma kompetentnost — ucent pouziva znalosti zcela automaticky, aniz by o ni
musel premyslet. Velka ¢ast znalosti, kterymi ucenn disponuje, ma tacitni formu.
Vysledna ¢innost jiz méa odpovidajici kvalitu.

Whitmorav cyklus se béhem procesu uc¢novstvi opakuje mnohokrat. Autor tohoto cyklu, John
Whitmor, tvrdi, ze je mozné provést nauceni se tacitni znalosti s vynechdnim druhé a tieti
faze, tedy védomé nekompetentnosti a kompetentnosti. Pro nédzornost se vratime k malifi.
Jeho uceni bude mit problém vymalovat sténu. Pokud uceni bude probihat podle znazornéného
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modelu, mistr bude explicitné vysvétlovat, co déla za chyby a kdy, napt. Ze mé Spatnou
velikost Stétce, drzi Stétec prilis kieCovité, stoji ptili§ daleko nebo naopak moc blizko apod., a
kdykoli udéld chybu, bude na ni upozornén. Bude ucen délat véci spravné tim, ze bude
odnaucen d¢lat véci Spatn€é. A mistr musi doufat, ze explicitni znalost dokaze pfeménit na
znalost tacitni.

Pti vynechani dvou prostfednich ¢asti modelu dojde k vytvofeni tacitni znalosti rovnou
Vv tacitni form¢. To znamend, Ze ucen se nebude soustfedit na to, co déla Spatné, ale na to, jak
to d¢la, jak maluje. To, jak se mu to povedlo ¢i ne, bude pribézné hodnotit na stupnici, kterou
si ur¢i, napt. na desetistupiiové Skale. Desitka mlze predstavovat nejlepsi tah Stétcem, ucen
tedy tahne Stétcem zcela plynule, Cisté. Diky sledovani pocitli, které ucenn ma pii tazeni
Stétcem, vytvaii podvédomou zpétnou vazbu, zacind se ucit a tim se jeho prace zlepsSuje.
Mlady malii tak vytvari novou tacitni znalost aniz by mu byla vysvétlovana explicitné, co
déla Spatné a co ne. UCi se zcela sam.

4.2.3.2 Postup GROW

Prvni pismena ptedstavuji anglické nazvy nize uvedenych slov [19]:

= goal (cil),

= reality (realita),

= oportunity (prilezitost),
= will (vile).

Metoda je zalozena na otazkach kladenych mistrem uc¢ni, ktery hleda odpovédi a cilem je
zajistit aktivni vyvoj uéné spravnym smérem. Postup miize byt provadén nékolikrat.

Cil je prioritni zélezitost, kterou urcuje mistr ¢i ucenl sdm na zakladé svych dovednosti.
Ulohou mistra zde je, aby se ucefi s danym cilem ztotoznil a pochopil ho. Opaény piipad
muze byt zna¢n¢ demotivujici. Pokud je dosaZeni cile komplikované, pfili§ sloZité, je tfeba ho
rozdélit na mensi, jednodussi a dosazitelngjsi, aby u¢eného Zaka neodradil. Piikladem mohou
byt otazky: ,,Co chcete delat?*, ,,Ceho chcete dosahnout?*, , Ktera z aktivit Vam jde lépe?*.
Dalsim krokem je popis reality. Je tieba ji popsat objektivné, aby si zdk uvédomil, v ¢em ma
silné a slabé stranky a faktory, které mu pomahaji nebo naopak ho brzdi v uceni. Napred je
tteba zmapovat, jak realitu vidi ucen. Poté je tieba ji spojit s danym cilem a nalézt ¢i odstranit
potencidlni hrozby, které by Zdka mohly na cesté k dosazeni cile odklonit. Mohou to byt
otazky typu: ,,Ceho se obavate?«, ,,Co Vam jde nejhai?, ,,Jaky mate pocit, kdyz se Vam néco
povede?*.

Prilezitosti, pfipadné moZnosti jsou nastrojem mistra ke smérovani u¢né¢, aby nalezl vhodné
alternativy svého rozvoje nebo moznosti, jak danou ¢innost provadét. Pocet moZnosti je
ty, které nejsou vhodné pro splnéni tkolu a na zavér vybrat ty, které naopak jsou
nejvhodnéjsi. Je tieba ptilezitostem a moznostem vénovat Cas, aby se predeSlo negativnimu
chovani zaka spojeného s u¢enim néceho nového, tedy myslenkam typu ,,To neni mozné.” ,
,» 10 se nikdy nenauc¢im.”, ,,Nemam na to ¢as.” ¢i ,,Je to na nic.”. Kladené otazky mohou byt:
,»Co kdyby tato ptekazka neexistovala, co byste ud¢lal?*, ,,Co kdybyste mél dostatek casu?*.
Poslednim krokem tohoto postupu je volba. Zde se mistr se svym u¢ném dohodne, jak bude
dale postupovat, co bude délat dale. Zde jsou na misté otazky jako: ,, Kdy to udélate?, ,,O
¢em dalSim uvazujete?*, ,,Jakou podporu potiebujete?*.

Spravné kladené otdzky dovedou u¢né na spravné odpovédi, které povazuje za své vlastni
feSeni vzniklé situace, plni cile a snadnéji odstraniuje prekazky, jelikoz tak ¢inni na zaklade
vlastniho rozhodnuti.
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5 Vzdélavani a jeho nastroje

Zakladni metodou ziskavani znalosti je uCeni, které je se znalostmi neoddélitelné¢ spojeno.
Znat a veédét je prednosti a ucit se je nutnosti — to se uznavalo jiz v minulosti, ale az v
informacni (znalostni) spoleCnosti se tyto vlastnosti stavaji hlavni konkuren¢ni vyhodou.
Obecné se rozlisuji dva typy uceni — uceni se znalostem a uceni se dovednostem [20].

U rozvijeni schopnosti zaméstnancti v podniku se mizeme setkat se dvéma terminy. Vychova
a vzdelavani. Vychova ptedstavuje proces tvorby vzdélavacich ndvykd a schopnosti
transformovat ziskané poznatky (vzdélani) do pozadované normy chovani.

5.1 Charakteristika podnikového vzdélavani

Zakladnim ukolem podnikového vzdélavani je umoznit zaméstnancim podniku neustale
rozSifovat a inovovat rozsah a strukturu teoretickych poznatkti, ziskat specifické dovednosti
pro praci na konkrétnim pracovnim misté a vytvaret podminky pro realizaci plani osobniho
rozvoje pracovniki po strance jejich potencialu a osobnosti. [21].
Hlavnim cilem je podnikového vzdélavani je pfipravit zaméstnance podniku tak, aby se
zvysila jejich schopnost efektivniho dosazeni pozadovanych cill, ¢imz se také zvysi
konkurenceschopnost, prosperita a mira napliovani cili podnikové strategie [21].
Podnikové vzdélavani neni kratkodobou zélezitosti. Efektivné realizované vzdélavani
piedstavuje dlouhodoby proces, tvofeny ¢tyimi fazemi [21]:

= identifikace potieb a definovani cili vzdélavani,

= pladnovani vzdélavani,

= realizace vzdé¢lavaciho procesu,

* hodnoceni vysledkd vzdélavani.

Identifikace potteb, definice
cilt vzdélavani

Vyhodnocovani vysledki Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

Obr. 5-1Cyklus podnikového vzdélavani zaméstnanci [5]

Uceni v organizaci ma tfi faze:

1. vycvik
2. rozvoj
3. organizacni rozvoj

Ve fazi vycviku se jedna o ziskavani znalosti, dovednosti a postojl, které slouzi k lepSimu

vykonu na soucasném pracovisti. Druhd faze je rozvoj, ktery se zaméiuje na ziskavani
znalosti, dovednosti a postoju, které mohou byt pozadovany v budoucnu. Tteti faze sleduje cil
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efektivnéjsiho fungovani organizace jako celku a tvorby takového prostfedi v organizaci
prispivajici ke spokojenosti zaméstnancii a vyssi kvalité prace.

5.2 UCcici se organizace

Pod organiza¢nim ucenim si lze predstavit snahu o vytvoreni takového prostiedi, které je pro
uceni piiznivé a podporuje jej. Vedouci management se snazi jednotlivce k uceni motivovat.
Kdezto ucici se organizace méa za cil vytvaret takové systémy, které by podporovaly
jednotlivce, aby se pii své praci uéili. Vyuziva pfitom vSech prostiedku k tomu, aby
podporovala samotné vzdélavani a jeho prostfednictvim i1 zvySovani a efektivnost vyroby
[20]. Stalé uceni je totiz nastrojem pro vytvafeni intelektualniho kapitalu, je velkou
konkurenéni vyhodou podniku.

Pracovnik jiz neni nakladem, ale investorem intelektualniho kapitalu [20]. Zatimco diive byl
manudlni pracovnik povazovan jen za naklad a néklady je tieba snizovat, dnes je povazovan
za samostatného podnikatele, nezavislého investora intelektudlniho kapitdlu, ktery vénuje sviyj
Cas, talent, usili a energii podniku. Mize se rozhodnou, do jist¢ miry, jak moc se bude do
podniku zapojovat. Je na organizaci, aby vytvofila vhodné prostfedi pro rozvijeni se a
uplatnéni intelektualniho kapitalu.

Diraz je kladen na uceni se [20]. Vzdélani a rozvoj jedince je bran jako vysledek. Aktivity
musi smétfovat k naplnéni cilti organizace, tedy organizace by neméla mit zajem o to, vyslat
pracovnika na Skoleni, ale o vysledky. Tim je moZzné rozd¢lit terminologicky pojmy uceni a
vzdélavani. Vzdélavani je aktivita, uceni se je osobnim vysledkem, zvySeni dovednosti a
schopnosti pracovnika. Systém vzdélavani musi vést Kk dosazeni danych cili, ¢emuz také
odpovida pohled na znalosti jako na urcitou akci.

Existuji modely, které stavi uceni se na rtizné tirovné diileZitosti. Jednim z nich je napftiklad
Marquardtiv model ucici se organizace (viz Obr. 5-2), kde stavi uceni do stiedu vseho
podnikového déni v pfesvédCeni, Ze vSe ostatni se jeho plisobenim automaticky zlepsi. Dalsi
vyjadiuje nazor, ze uceni se je sice diilezité, ale ke spravnému fungovani podniku je tfeba i
dalSich systémd, a teprve jejich provazanim vznika pottebny efekt. Toto reprezentuje Model
fizeni znalostniho podniku a principy jeho fungovani, viz Obr. 5-2.

Vize Zameéstnanci
Kultura Manazefi
Strategie Dodavatelé
Struktura Partnefi
Vetejnost

Organizace

Znalosti Technologie

Aktivizace Informacni technologie
Tvorba Technologiemi
Akumulace podporované vzdélavani

Transformace a pouziti |Systémy fizeni znalosti

Obr. 5-2 Model udici se organizace podle Maraquardta [20]
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5.3 Metody vzdélavani

Po stanoveni cili podniku, které chce dosdhnout prostfednictvim vzdélavani, je tieba zvolit
vhodnou metodu. OvSem na to neexistuje jednoznatny navod. Vhodnéd volba zavisi na
okolnostech tykajicich se podniku, jednotlivcl, ucebnich cilu.

Metody jsou diilezitym nastrojem pro zajisténi vzdelavaciho procesu. Lze je rozdélit do dvou
skupin [21]:

1. Metody vzdé€lavani na pracovisti
2. Metody vzdélavani mimo pracoviste

Vzdélavani na pracovisti je provadéno na konkrétnim pracovnim misté, pii vykonani
pracovnich povinnosti, které jsou vhodngjsi pro vzdélavani délnikd. Patii sem [22]:

» instrukce pfi vykonu prace - je nejcastéji pouzivanou metodou piedevsim
pfi zacviku novacka, nebo pii pfechodu z jiné ¢asti organizace, kdy se staly
pracovnik naptiklad zaucuje na jiném stroji apod.,

» koucink, mentoring (viz. 5.3.1),

= counselling (poradenstvi) — je vzdélavani, pfi kterém probiha formou
konzultace a ovliviiovani piekondni jednosmérného vztahu mezi
nadfizenym a podiizenym

= asistovani - formovani pracovnikl,, kdy je vzdélavanému pracovnikovi
pridélen pomocnik s vétsimi zkusenostmi,

* povéteni ukolem - je vyvrcholenim asistovani, kdy je ke konci vzdélavani
pracovnik asistentem povétren ukolem, ktery kdyZ splni, dokon¢i vzdélavaci
proces,

" rotace prace — jinymi slovy cross — training je metoda, kdy je pracovnik
povéten riznymi tkoly na riznych stanovistich podniku, vyuziva se tam,
kde je potieba, aby pracovnik znal v§echny druhy prace v podniku,

»= pracovni porady — proces, kde jsou konzultovany a feSeny nastalé
problémy.

Vzdélavani mimo pracoviSté je vhodné spiSe pro manazery a specialisty. Do této skupiny
spadaji [22]:

» prednaska — metoda pro ziskani vice teoretickych znalosti,

» demonstrovani — jedna se o praktické piredvedeni znalosti a dovednosti za
pouziti audiovizualni techniky, pocitact atd.,

= piipadové studie - oblibena metoda pro vzdélavani pracovnikli na vyssich
pozicich, kterym je pfedveden urcity problém, jejich ukolem je problém
analyzovat, diagnostikovat a fesit,

= workshop - jde o analogii pfipadové studie, dané problémy jsou vsak
feseny komplexné z hlediska sestavené skupiny,

* brainstorming — dalsi analogie pfipadové studie s rozdilem, ze kazdy ¢len je
vyzvan, aby pfedvedl vlastni feSeni problému, néasledné se vSechna feSeni
spoji dohromady do jednoho optimalniho,

= simulace — jedna se o metodu zaméfenou vice na praxi, dva zaméstnanci
jsou povéieni k predstirani urcité situace, ktera mize v podniku nastat a
musi ji fesit,
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* hrani roli - manazerské hry je metoda zaméfend na tviréi rozvoj
manazerskych pracovnikl vyzadujici hravost, samostatnost a orientaci na
rozvoj praktickych schopnosti ucastniki,

= Assessment Centres (diagnostiko-vycvikovy program) - program
vzdélavani a vybéru pracovnikill, kde jsou nastinény problémy, které bude
dany pracovnik fes$it kazdy den a je monitorovano, jak si s tim pracovnik
poradi, jak zvladne stres, vice prace apod.,

= team building — metoda zaméfena prfedev§im na rozvoj osobnosti,
umoznuje otestovat nové zkusenosti v praxi, viz.5.3.2

» outdoorové aktivity - ukolem manazeru je vyfeSit problém v daném case,

= diskuze, seminaf, samostudium,...

5.3.1 Koucink a mentoring

A¢ se muze nékomu zdat, ze se jedna o stejné pojmy s jinym nazvem, neni to tak.

Mentoring je G¢inny zpusob piedavani a rozvoje dovednosti a znalosti. Je o pracovni vztah
dvou lidi, ktery je zaloZeny na vzdjemné duvéere, mentora a mentee (mentorovaného). Mentor
predava své znalosti a dovednosti a mize pusobit i jako privodce v dané problematice. Diky
pfirozenému sdileni znalosti pomah4 mentor svému menteemu najit spradvny smér a feSeni
problému. Proces miize probihat i obracené. Mentorem se mize stat kazdy, kdo chce své
zkusenosti predat dal, kdo chce poskytnout odborné rady a zkusenosti ¢i napady. Z pravidla to
jsou lidé na manazerskych pozicich, seniorni specialisté, lektofi apod. Menteem muze byt
kazdy, kdo ma zajem se rozvijet a naucit se novym znalostem a dovednostem. Ve zkratce
mentor pomaha menteemu s feSenim ukolu, piipadné jak se zachovat v jisté situaci. Mentor je
odbornikem na danou problematiku.

Koucovani je obdobné. TaktéZ vznika profesionalni vztah dvou lidi, kouc¢e a koucovaného.
Kou¢ stale udrzuje kouCovaného na cesté¢ k feSeni, vyuziva k tomu pokladani otdzek
(viz.4.2.3.2). Je zde ale vyrazny rozdil v tom, Ze kou¢ je odbornikem pro koucovani, nemusi
byt odbornikem na potiebny problém, ktery koucovany tesi.

5.3.2 Team building

Teambuilding nebo také budovani tymu je Gi¢innou vzdélavaci metodou, které je zaméfena na
rozvoj tzv. mékkych dovednosti (soft skills). K tém fadime takové dovednosti jako je
schopnost efektivni komunikace, feSeni problémi ¢i rozdéleni tymovych roli. Ty se oproti
tzv. ,tvrdym" dovednostem (technické kompetence pracovnikll) vyznacuji déletrvajicim
efektem na chovani aktérli vzdélavaci akce. Jsou tak vhodné piedev§im pro strategické
personalni planovani s dlouhodobym vyhledem [23].

Vyhodou teambuildingovych programi je zaméteni predevsim na osobnostni rozvoj, ktery ma
vyrazn€j$i vliv na samotné chovani pracovniki i firemnich tymt neZ technické vzdélavaci
programy - stavaji se tak pro zadavatelské firmy konkuren¢ni vyhodou [23].

Vyhodou rozvoje téchto soft skills pomoci outdoor trainingu a teambuildingu je pfedevs§im v
zapojeni samotnych Ucastnikii a moznosti otestovat nové zkuSenosti v praxi. Pfenos téchto
dovednosti do pracovniho zivota je tak ptirozenéjsi nez u vzdélavani ,,prednaskového" typu.
Teambuilding umoziuje diky spojeni zazitkl a vzdélavacich metod pomoci cilen¢ vybranych
aktivit a naslednych zpétnych vazeb dlouhodobé uchovani ziskanych zkuSenosti a
predavanych informaci [23].

Tato metoda je vhodna pro stfedni a vy$$i management, projek¢éni tymy, pracovni kolektivy
S nutnym zastoupenim kazdodenni spoluprace.
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6 Dotaznik

Cilem této prace bylo zjistit, jakym zplsobem se v primyslovych podnicich pfenaseji
znalosti, jaké nastroje pouzivaji pro vzdelavani, jaké prostredky v zaméstnani pouzivaji pro
vyhledavani informaci a jak tyto metody zaméstnancim vyhovuji. Na zaklad¢é toho byl
vytvoten dotaznik obsahujici 25 otdzek. Na dotaznik odpovédé€lo vice nez 30 dotazovanych
0sob z 25 riznych firem, které sidli v Plzni a okoli. V drtivé vétSiné se jednalo o podniky se
zamétfenim na strojirenstvi a automobilovy priimysl. Dotazované firmy byly riiznych velikosti
a odlignych typt pasobicich v Ceské republice nebo i zahrani¢i. Dotaznik je rozdélen na dvé
¢asti. Prvni Cast zjistuje, o jaky podnik se jednd, jaka je jeho charakteristika. Druha ¢ast jiz
obsahuje otazky tykajici se tématu, tedy vzdélavani a Sifeni znalosti, zahrnuje ale i to, jak
zaméstnanci vnimaji vedeni firmy a jak si mysli, ze firma vnima je samotné, jak jsou s témito
metodami vyuzivanych v podniku spokojeni a co by zménili.

Dotaznik byl anonymni.

6.1 Vyhodnoceni

Prvni ¢ast dotazniku zjist'ovala, o jakou spolecnost se jednd. Z celkového poctu odpovédi se
dotazniku zucastnily firmy velké, tedy s podtem zaméstnanci vysS$im nez 250 a ro¢nim
obratem nad 50 milionii eur. Velké firmy tvoii téméf polovinu odpovédi. Nasleduji stfedni
firmy s 50 — 250 zaméstnanci a obratem do 50 miliont eur, a poté v t€sném zavésu jsou firmy
malé a mikrospolecnosti.

H Velka ( >250, nad 50mil
eur)

M Stredni (50 - 250, do
50mil eur)

k4 Mala (10 - 50, do 10mil
eur)

E Mikro (<10, do 2mil eur)

Graf 6-1 Velikost spole¢nosti

Na dotaznik odpovidaly pouze akciové spolecnosti nebo castéji spolecnosti s ruenim
omezenym.

M s.ro.

M a.s.

Graf 6-2 Typy spole¢nosti

Veskeré firmy, které odpovédély, se zabyvaji strojirenstvim ¢i automobilovym primyslem.
Jedna se o firmy, které vyrabi a prodavaji kolejovd vozidla, dodavaji 3D konstrukcni
software, vyrdbi aerosolové ventily, vyrdbi zamykaci a bezpecnostni produkty pro
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automobilky, vyrabi a konstruuji CNC obrabéci stroje, zabyvaji se montdzi a opravami
pramyslovych prevodovek, vyviji komponenty do aut, dodavaji a montuji vzduchotechniky,
zabyvaji se kovanim zapustkovych vykovki, atd. Pracovni pozice zaméstnancl, ktefi
dotaznik vyplnili, jsou vesmés stejné, technici dokumentace, konstruktéfi ¢i kontrolofi
kvality.

Vétsina podnikd paisobi jak v Ceské republice, tak v zahraniéi. Tzn. zékaznici mohou byt i ze
zahranici, stejné jako dalsi sidla podnik.

Tolik k prvni ¢asti dotazniku. Nyni se otazky zamé&fuji jiz na metody predavani znalosti. Jak
bylo uvedeno dfive, pro transfer znalosti se vyuziva metody Vypravéni piibéhti, Tvorba
komunit/ tymi a ucnovstvi. Z celkového pohledu jsou to pomérmé znamé metody a hojné
vyuzivané, s nejvyssim po¢tem odpovédi je Tvorba komunit/ tymu, ktera zabira 46% z celku,
dale Vypravéni ptibeht s 30%a s 24%Uc¢novstvi.

Nyni se na to podivejme podrobngji. Dle grafu nize, viz Graf 6-3, mizeme vidét, Ze velké
firmy vyuzivaji tymy a z vétsi ¢asti 1 ucnovstvi, zatimco ptibehy zde maji nejnizsi tispésnost.
Metoda Tvorby komunit/ tymi ma velkou popularitu ve stfednich podnicich, zatimco ptibéhy
a u¢novstvi maji jen 20% oblibeni. Malé firmy naopak nejradéji vyuZzivaji Vypravéni piibéha,
ale nezaneviou ani nad tvorbou tymu ¢i ucnovstvim. OvSem ty nejmensi podniky z velmi
velké ¢asti pouzivaji ptib&hy.

70% - 67%

60%

60% -

so% {7 47% 45%

40% - M Vypravéni pribéhl
% % %
M Tvorba komunit/ tyma

30% 1 % i U&riovstvi
209 209 % .

20% A

10% -

%

O% T T T 1
Velké firmy  Strednifirmy  Malé firmy Mikro firmy

Graf 6-3 Metody pienosu znalosti

Nicméné 52%zucastnénych metodu pres pribehy znaji a sami se ji zic€astnili, dalich 16% vi,
ze se ve firm¢ pouziva, ale nezazili ji. Co se tyce tymil, 68% je soucasti n¢jakého tymu i
komunity a 12% potvrzuje, Ze v podniku se tymy vytvaii, ale nejsou jejich soucasti.

U uchnovstvi je vysledek opét nejnizsi, pouze 44% dotazanych se u¢novstvi zucastnilo a u
dalSich 24% ve firm¢ probiha.

Vétsina podnikd do vzdélavani investuje. Z celkového pohledu se vzdélavani nejcasteji kona

uvnitt podniku, Casto 1 vné podniku, ovSem 15% z odpovidajicich firem vzd€lavani viibec
neprovadi, viz Graf 6-4.
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H Uvnitr
HVné

W Z4dné

Graf 6-4 Misto vzdélavani

Vezmeme-li to opét hloubg&ji, vidime z grafu Graf 6-5, ze velké a stiedni firmy vzdélavaji své
zameéstnance uvnitt podniku, z vétsi ¢asti i mimo podnik, ale vSechny velké firmy vzdélavani
podporuji. Zatimco u 7% stfednich firem vzdélavani neprobihd, je toto procento u malych
firem nadpolovi¢ni. Mikrospole¢nosti opét podporuji vzdélavani uvniti podniku z 50%.

60%  56% 57%
50% 50%
0, .
50% % o
40% -
M Uvnitt
. 28% .
30% A %25% HVné
M Zadné
20% A %
10% - %
0,
0% T T T 1
Velka firma Stredni firma Mala firma Mikro firma

Graf 6-5 Misto vzdélavani dle firem

Nyni se podivejme na GspeSnost a vyuzivani jednotlivych metod vzdélavani. Na grafu nize je
mozné videt, jaké metody které firmy vyuzivaji. Nejvétsi GispéSnost u velkych firem maji
Skoleni a kurzy, Casto pouzivaji instrukce pifi vykonu prace, pracovni porady, teambuilding a
povéiovani tkolem. U stfednich firem si na nejvyssich pfickach stoji pracovni porady a
povéfovani ukolem, dale potom pouzivaji Skoleni a kurzy, workshopy, brainstorming ¢i
instrukce pfi vykonu prace. Méné Casto i asistovani. Malé podniky maji jasno, da se fici, ze
pouzivaji instrukce pii vykonu prace, Skoleni a kurzy a porady, obCas povéfovani ukolem.
OvSem teambuilding, brainstorming, demonstrovani ¢i pfednasky si také nestoji Spatné. Ty
nejmensi spolecnosti hojné pouzivaji instrukce pii vykonu préace, dale pracovni porady.
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Pomérné cCasto vyuzivaji i teambuilding, brainstorming, ptfipadové studie, Skoleni a kurzy,
povéfovani ukolem ¢i koucink nebo mentoring.

Z celkového hlediska jsou nejéastéji pouzivana vzdélani ptes instrukce pii vykonu prace,
Skoleni a kurzy a pracovni porady.

H Instrikce pfi vykonu prace

H Koucink/Mentoring

M Poradenstvi
M Asistovani

M Povérovani ukolem

i Rotace prace
M Pracovni porady

# Skoleni, kurzy

i Pfednaska

H Demonstrovani

M Pfipadova studie

i Workshop

d Brainstorming
i Simulace
L Hrani roli

i Teambuilding

Velké firmy Stredni firmy Malé firmy Mikro firmy

Graf 6-6 Metody v zdélavani

Nasledné si ukaZzeme spokojenost zaméstnanci s metodami, které zaméstnavatelé vyuzivaji
pro jejich rozvoj. 64% zaméstnancu, ktefi se zG¢astiuji instrukci pfi vykonu prace jsou s touto
metodou spokojeni. Dale v nadpolovi¢ni spokojenosti si stoji Skoleni a kurzy s pracovnimi
poradami.

49



Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni, Bakalatska prace, akad.rok 2014/15
Katedra primyslového inzenyrstvi a managementu Veronika Kratochvilova

Teambuilding
Hrani roli
Simulace

Brainstorming

Workshop
Pfipadova studie
Demonstrovani
Prednaska

Skoleni, kurzy
Pracovni porady
Rotace prace
Povérovani ukolem
Asistovani

Poradenstvi

Koucink/Mentoring

64%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Instrukce pfi vykonu...

Graf 6-7 Spokojenost se vzdélavanim

Z dotazniku vyplyva, ze vzdélavani, které podniky potadaji, je ze 46% dostaCujici pro
vykonavani prace zaméstnancii. DalSich 39% si musi potfebné informace dohledavat né€kdy
samostatné, vzdeélavani je netiplné. U 15%vzdélavani neprobiha.

V posledni otdzce dotazniku méli zucastnéni zaskrtnout, jak jsou celkové spokojeni
S predavanim znalosti a informaci a metodami. Spokojenost je nadprimérna. Mohlo by to byt
lepsi, ale 1 horSi. Velmi €asto zmiflovanym problémem v dotazniku byl ¢as. Na vzdélavani je
malo Casu a byva urychlené a ¢asto neuplné, také by uvitali jazykové kurzy.

H Naprostd nespokojenost
H Nespokojenost

i Pramér

M Spokojenost

i Naprostd spokojenost

Graf 6-8 Celkova spokojenost se vzdélavanim a pFrenosem znalosti
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Na zéavér se podivejme, jaké prostiedky pro ziskavani informaci a znalosti pracovnici firem
pouzivaji. Telefony a mobilni telefony jsou vyuzivany v téméf kazdé firmé, zatimco nejméné
vyuzivany prostiedek v podnicich je extranet.

Telefony a mobilni telefony | 73%
Extranet | 30%
Intranet | 69%
Elektronicka posta (e-mail) | 77%
Pisemné - dopisy, memoranda, pisemné zpravy | 46%
Ustni - porady, jednani, rozhovory s kolegy | 92%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Graf 6-9 Prosti‘edky z celkového hlediska

Nyni se na prostfedky podivejme z pohledu velikosti firem. Vidime, ze velké, stfedni a malé
firmy pouzivaji nejcastéji ustni prostredky, kdezto pisemné a elektronickou postu pouzivaji
vice mikrospolecnosti. Stejny vysledek jako v pfedchozim grafu ma extranet, tedy je ve
spole¢nostech nejméné pouzivany.

30% -
m Ustni - porady, jednani,
25% - rozhovory
B Pisemné - dopisy, memoranda,
20% - pisemné zpravy
M Elektronicka posta (e-mail)
15% -
M Intranet
10% -
B Extranet
5% -
H Telefony a mobilni telefony
0% r

Velké firmy Stfednifirmy Malé firmy  Mikro firmy

Graf 6-10 Prostiedky firem
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6.2 Shrnuti

Na dotaznik odpovidali nejvice velké firmy, které tvoii téméf polovinu odpovédi. Je tieba
proto brat ohled na vypovidaci hodnotu vysledkii malych a mikrospole¢nosti. VSechny
odpovédi se tykaji firem srucenim omezenym nebo akciovych spolecnosti. Co se tyce
prenosu znalosti, velké firmy nejCastéji vytvareji tymy, ale pouzivaji i dlouhodobé ucnovstvi,
vypravéni piibéht vyuziji malokdy. Stfedni firmy s velkou oblibou pouzivaji tymy, kdezto
ucnovstvi a ptibéhy nejsou moc vyuzivané. Naopak u malych a mikro firem jsou ptibehy
velmi oblibené.

Piejdeme — li ke vzdélavani, 15% podnikl vzdélavani vibec nepodporuje. U 48% probiha
vzdélavani uvnitt podniku a 37% podnikt své zaméstnance vzdélava vné podniku.

Velké a stiedni firmy se soustfedi na vice druhii vzdé€lavani, instrukce pfi vykonu prace,
povérovani ukolem, pracovni porady, Skoleni a kurzy, teambuilding, workshop. Vzdélavani je
pestiejSi a pouzivaji takové vzdélavani, kde zaméstnanci spolu vice komunikuji a upeviuji
vztahy mezi sebou a tim i vzajemnou spolupraci. Jsou také informovanéjsi a ziskavaji pocit,
ze jsou nedilnou soucésti podniku, tim roste i jejich loajalita. Malé a mikrospolecnosti
investuji pouze do instrukei pfi vykonu prace, porad a do Skoleni ¢i kurzi, do metod, které
probihaji pouze uvnitt podniku.

Vyse zminované metody jsou u zaméestnanci pomérné oblibené, ovSem vétsina dotazovanych
uvedla, Ze na vzdélavani je malo Casu, byva urychlené a n€kdy neuplné, nedostacuje pro
vykonavani pracovni ¢innosti. Nékteti doporucili vzdélavani zpravidelnit a také by uvitali
jazykové kurzy. Samoziejmé lidé, ktefi v podniku nejsou vzdélavani by radi jakékoliv kurzy.
Nicmén¢ celkova spokojenost je nadprimérna.

Ohledné prostiedkt je to u vSech podnikli velmi podobné, nejradé€ji pouZivaji porady a
jednani, tedy ustni prostredky, stejné jako telefony, intranety a e-maily. Jediny rozdil je u téch
nejmensich spolecnosti, kde maji ve velké oblibé i pisemné prostfedky. Nejméné vyuZzivanym
prostiedkem ve spolecnostech je extranet.
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Zavér

Tato prace byla zaméfena na informace a znalosti, jejich pfeddvani v primyslovych
podnicich, na vzdélavani zaméstnancti. Byly popsany pojmy pro lepsi pochopeni
problematiky, rozdéleny znalosti, co je komunikace, formalni a neformalni, jaké jsou jeji
prosttedky. Dale byly pfedstaveny metody pro transfer znalosti tacitnich a explicitnich, byly
vysvétleny na prikladech. Poté prace byla zaméfena na vzdélavani, na metody a prostfedky a
byl vysvétlen pojem ucici se organizace.

Pro tuto praci byl vytvofen dotaznik, na ktery odpovédélo 25 firem z Plzné¢ a okoli, jehoz
cilem bylo zjistit, jaké metody pro transfer znalosti a vzdélavani pouzivaji pramyslové
podniky, jaké prostiedky vyuZzivaji a jak jsou s nimi zaméstnanci spokojeni. Z vysledkl 1ze
fici, ze vetsi podniky vidi vzdélavani jako dobrou véc a proto do néj investuje, organizuji vice
druhli vzdélavani. Vidi své zaméstnance jako vyhodu, nikoliv jako néklad, ktery je potieba
snizit. OvSem u 15%firem, které na dotaznik odpovédély, vzdélavani stale neprobiha.
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PRILOHA ¢. 1

Metody a nastroje pro transfer znalosti a vzdélavani
VvV primyslovych podnicich



Charakteristika spole¢nosti

Jak byste charakterizoval/a Vasi spole¢nost?
a) Mikrospolecnost

b) Mala
c) Stiedni
d) Velka

Kolik ma VaSe spole¢nost zaméstnancii?

a) Mén¢é nez 10
b) 10-50

c) 50-250

d) Vice nez 250

Cim se Vase spole¢nost zabyva?

Prosim uvedte:

Jaké je zaméreni Vasi spolecnosti?

Prosim uved'te:

Jaky ma Vase spolec¢nost ro¢ni obrat?

a) Do 2 milionu eur
b) Do 10 miliont eur
¢) Do 50 miliond eur
d) Nad 50 miliont eur

O jaky typ spolecnosti, ve které jste zaméstnancem, se jedna?

a) Vefejni obchodni spole¢nost

b) Komanditni obchodni spole¢nost
€) Spolecnost s ru¢enim omezenym
d) Akciova spolecnost

Kde piisobi VasSe spole¢nost?

a) Pouze v zahrani¢i
b) Pouzev CR
¢) V zahrani¢ii CR

Jaka je VaSe pozice ve spole¢nosti?

Prosim, uved’te:




10

11

12

13

14

15

Transfer znalosti a vzdélavani

Je Vam znam pojem Management znalosti / Znalostni management?

a) Ano
b) Ne

Pokud ne, co si pod timto pojmem predstavite?

a) Rizeni a prace se znalostmi a informacemi
b) Prosim uved'te:

Jak si myslite, Ze vedeni spole¢nosti, kde pracujete, vidi své zaméstnance?

a) Zaméstnanci jsou brani jako velka konkuren¢ni vyhoda, vedeni investuje mnoho do
vzdélavacich aktivit

b) Zaméstnanci jsou brani jako vyhoda spole¢nosti, vzdélavacich aktivit pfili§ nepofada

C) Zaméstnanci jsou pro firmu duleziti, ale vedeni do vzdélavani neinvestuje

d) Zaméstnanci jsou brani jako naklady a naklady je tfeba snizovat

S jakymi metodami pro prenos znalosti jste se ve Vasi firmé setkal? (moZno vice
odpovédi)

a) Vypravéni piib&éhu

b) Tvorba komunit/tyma

c) Ucnovstvi

d) S jinou metodou, prosim uved’te:

Probihaji ve Vasi spole¢nosti Skoleni (¢i jiné aktivity), na kterych se Vam dostava
novych znalosti vypravénim piibéhu? Tzn. odbornik na danou problematiku se
snaZi Vam predat potfebnou znalost pomoci pribéhu, ze kterého je znalost patrna?

a) Ano, sim/ sama jsem se takového Skoleni zGcastnil
b) Ano, ale Skoleni jsem se nezucastnil

c) Nic takového neprobiha

d) Nevim

Jste si védom/a toho, Ze se ve Vasi spole¢nosti nachazeji komunity/ tymy?

a) Ano, sam/ sama jsem souc¢asti komunity / tymu
b) Ano, ale nejsem ¢lenem

) Zadné ve spole&nosti nejsou

d) Nevim

Nastala nékdy situace, Ze jste se, pro vyreSeni problému ¢i splnéni Vaseho ukolu,
musel dlouhodobé u¢it od odbornika?

a) Ano

b) Ne, ale kolegové ano

c) Nic takového ve spolecnosti neni
d) Nevim



16 Jakym zpusobem vyhledavate informace a znalosti ve Vasi spole¢nosti? (moZno vice
odpovédi)

a) Vyhledavam si je sam/a, vyuzivam vSechny mozné vefejné prostiedky (internet,
dokumenty, knihy,...)

b) Vyhledavam si je sim/a, vyuzivam interni prostifedky

¢) Komunikuji a radim se s kolegy

d) Cekam aZ na porady (jednani) a zji§tuji si je tam

e) V podniku mame odborniky, se kterymi se radim

f) Jinak, prosim uved’te:

17 Jaké prostfedky pouZivite pro ziskavani informaci a znalosti? (moZno vice
odpovédi)

a) Ustni - porady, jednani, rozhovory s kolegy

b) Pisemné - dopisy, memoranda, pisemné zpravy
c) Elektronicka posta (e-maily)

d) Intranet

e) Extranet

f) Telefony a mobilni telefony

g) Jiné, prosim uved'te:

18 Vase spolecnost jisté organizuje rizné vzdélavaci akce. Ty probihaji: (moZno vice
odpovédi)
a) Uvnitt podniku (koucink, porady, asistovani,...)
b) Vné podniku (workshopy, pfednasky, teambuilding,...)
€) Vzdélavani v podniku probiha, ale mé se netyka
d) Vzdélavani v podniku neprobiha

19 Prosim, zaskrtnéte nasledujici formy vzdélavani, které Vase spole¢nost porrada:

a) Instrukce pfi vykonu prace j) Demonstrovani

b) Koucink / mentoring K) Ptipadova studie

c) Poradenstvi 1) Workshop

d) Asistovani m) Brainstorming

e) Povétovani ukolem n) Simulace

f) Rotace prace 0) Hrani roli

g) Pracovni porady p) Teambuilding

h) Skoleni, kurzy q) Jiné, prosim uved'te:

i) Prednaska

20 Se kterymi metodami vzdélavani, které Vase spolecnost poiada, jste spokojen/a?
Tzn.které metody Vam vyhovuji?

a) Instrukce pii vykonu prace i) Pfednaska

b) Koucink / mentoring j) Demonstrovani
¢) Poradenstvi K) Piipadova studie
d) Asistovani 1) Workshop

e) Povétovani ukolem m) Brainstorming

f) Rotace prace n) Simulace

g) Pracovni porady 0) Hrani roli

h) Skoleni, kurzy p) Teambuilding



21

22

23

24

25

Které z vySe uvedenych forem vzdélavani VasSe firma porada nejéastéji? Jak casto?

Jsou vzdélavaci aktivity, které spole¢nost poiada, dostacujici pro plnéni Vasi prace?

a) Ano, jsem spokojen

b) Vzdélani je netplné, obc¢as si musim néco dohledat sam/ sama
¢) Jsou naprosto k ni¢emu

d) Vzdélavani neprobiha

V podniku je vzdélavan:

a) Kazdy, kdo zde pracuje

b) Pouze ur€ita skupina zaméstnanci, zalezi na tom, ¢eho se vzdélani jedna a kdo ho
potiebuje pro vykon prace

€) Vzdélavani je individualni

d) Vzdélavani neprobiha

NapiSte prosim, co by jste ohledné vzdélavani a prenaSeni znalosti ve VaSem
podniku zménil/a ¢&i vylepSil/a (zavedeni jinych metod, vyuZivini vizudlnich
pomiicek,...).

Jak jste spokojen/a se vzdélavanim a prendSenim znalosti, které Vas§ podnik
pouziva? (1-naprosto nespokojen, 5-naprosto spokojen)

a)
b)
c)
d)
e)

abrwnNE
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