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Anotace

ROZVOJ PRAKTICKYCH KOMUNIT V
ORGANIZACICH

Anotace

Cile— Cilem této disertmi prace bylo identifikovat faktory na stéaarganizace, které
ovliviuji rozvoj praktickych komunit v organizacich. Dala zaklad znalosti &chto
faktori stanovit doporéeni pro organizace, které gfitvytvotit vhodné podminky pro
rozvoj praktickych komunit a podfibtak sdileni znalosti mezi za&stnanci.

Metodika— Disert&ni prace byla zpracovana vkolika fazich. V ramci teoretické faze
byl na zaklad analyzy dokumeiit vymezen koncept praktickych komunit, dale byly
identifikovany mozné faktory na stramrganizace, které mohou mit dopad na jejich
rozvoj. Ve fazi empirické byla shrom&ith primérni data formou dotaznikového
Seteni a polostandardizovanych rozhavorVe fazi vyhodnoceni pak byla data
analyzovana pomoci statistickych metod (analy#stnosti, analyza zavislosti,

korespondetni analyza). Zary prace byly stanoveny na zakéagyntézy poznatk

Zawry — Vyzkum poukazal na vyznam sdileni znalosti a nairg prostor pro
uplatreni praktickych komunit ve zkoumanych oborech. Ddyéa prokazana zavislost
mezi rekterymi zkoumanymi faktory a rozvoje praktickych nkonit. Stedre silna
zavislost byla prokdzana u fakitoredeni pikladem, vyznam fikladdany sdileni znalosti
a transforméni styl vedeni uplabvany gimym nadizenym. Na zaklagtéchto zjiseni
bylo organizacim dopoteno fFedevsim vyuZzivat sdileni znalosti jako predek pro
pInéni kazdodennich Ukd) jasré stanovit strategii pro oblast sdileni znalostm&# se
na rozvoj a praci s talentovanymi jedinci v podnikuvedouci pozice obsazovat

pracovniky, kté sphuji charakteristiky transforndai vedouciho.

Klicova slova— Znalosti, znalostni management, praktické kotyungeni se, sdileni
znalosti, organizani struktura, styl vedeni, technologicka podpordlesd znalosti,

strategie sdileni znalosti.



Summary

COMMUNITIES OF PRACTICE DEVELOPMENT IN
ORGANISATIONS

Summary

Objectives— The aim of this thesis was to identify organiza#l factors that have
potential to affect development of communities ofaglice n organizations.
Furthermore, based on the knowledge of these matias thesis will attempt to suggest
recommendations for organizations that want to tereaiitable conditions for the
development of communities of practice and encaurkigowledge sharing among

employees.

Methodology- The thesis was developed in several phases.Bweetical phase was
based on an analysis of documents defined the popnEeommunities of practice, were
also identified potential factors in the organiaatithat may have an impact on their
development. At the empirical stage primary data w@lected through a questionnaire
survey and semi-standardized interviews. In thdéuatian phase data was analyzed by
statistical methods (analysis of frequency, depeoceleanalysis, correspondence
analysis). The conclusions of the thesis were basedynthesis of findings from

previous stages.

Findings — The research pointed to the importance of shakngwledge and
considerable application for communities of praetilm the investigated areas.
Furthermore, the correlation between some of theaméxed factors and
the development of communities of practice was dete Moderately strong
correlation was detected at the factors leadingXample, the importance attached to
knowledge sharing and transformational leaderstyle ipplied by direct supervisor.
Based on these findings, it was recommended tlganarations should use knowledge
sharing as a means of daily tasks, formulate deategy for knowledge sharing, focus
on the development and work with talented individua the company and occupy the
leading position of workers who meet the charasties of the transformational leader.

Key Words- Knowledge, Knowledge management, Communitiggatice, Learning,
Sharing knowledge, Organizational structure, Lestuiprstyle, Technological support

for knowledge sharing, Knowledge sharing strategy.
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Uvod dore$ené problematiky

1 Uvod dote3ené problematiky

V poslednich leteciRasto zazniva nazor, Zze naSe s@iubst, potazmo i ekonomika,
prodlala prerod ze spolosti industrialni ve spateost informani ¢i znalostni. A
Ze jsou to pr&v znalosti, které se staly kim k Uspchu v trznich podminkach a tedy

I nejcenrjSim prostedkem v konkuratnim boiji.

Navzdory velkému ptiu publikaci na toto téma, Siroce uznavana defizicalostni
ekonomiky zatim neexistuje (Dang a Umemoto, 200@¢atek vyrazgjSiho zajmu
o oblast znalostni ekonomiky byvé&ftan Peteru Druckerovi, ktery na konci 60. let 20.
stoleti publikoval kniharhe Age of Discontinuity: Guidelines to Our ChamgBociety
Drucker (1992) v ni uvadi, Ze se americka ekonorpikaénila z ekonomiky zagiené
na zbozi, kterou byla od 2. &wvé valky, v ekonomiku znalostni. Druckerovi byla
inspiraci prace ekonoma Fritze Machlupa (1962) kké&tn jeho publikaceProduction

and Distribution of Knowledge in the United States

V néasledujicich ¢tyrech dekadach, se krémsnah pesrEji definovat znalostni
ekonomiku, z&ala projevovat snaha vyuZzit znalostni ekonomikuycotzvojovou
strategii v mnohaiznych rozvinutych, ale i rozvojovych statech (DaadJmemoto,
2009). Rodgers a Housel (2009) usdZze vzestup vyznamu znalosti dramaticky
zmenil zpasob, jakym je organizovan obchod, ale i celad spmist. Jako hlavni silu,
ktera tyto zndny zpisobuje, chapouiprod piamyslové éry v éru infornimi. Nase
spol&nost vstoupila do éry, ve které je budoucnosowudna pedevSim schopnosti
rozumré uzivat znalosti (vzacné globalni zdroje), kteréujsz€lesrenim lidského

intelektualniho kapitalu a technologii (Psarraf)&0

Ne vSichni autti se vSak s timto pojetim ztotogi. Pro rekteré je znalostni ekonomika

jen stale dokola opakovanym popularnim slovnimespiop (Smith, 2002).

Znalostni ekonomika kladeichz na $eni a vyuziti informaci a znalosti, stejjako
na jejich vytvdeni. V tomto prosedi jsou podniky steinjako jednotlivci nuceni
zaneiit se na udrzovani a posilovani sveho znalostniqmt&lu. Schopnostidit se,
piizpusobit se¢i se gipadré zmenit, se staly kifovymi pro reziti podniki (Psarras,
2006).



Uvod dore$ené problematiky

Jako prakticky tlkaz existence znalostni ekonomiky mohou posloubikuthenty
vyznamnych organizaci, které na ni odkazuiijirpaji opateni a uvadi dopoteni jak

v ramci znalostni ekonomiky usp Jako piklad je mozné uvést Organizaci pro
hospodé#skou spolupréaci a rozvoj (OECD, 1998007%), Swtovou banku (1999 nebo
Evropskou investni banku (201%).

Drucker (1992) zdraziuje vyznam znalostniho pracovnika pro budovani astal
ekonomiky. Definuje ho jako muze nebo Zenujfiképlikuji do prace ideje, koncepty

a informace spiSe nez silové a manualni schopridstiray a Greenes (2007) uwid

Ze znalostni pracovnici vytigi praktické komunity, v rdmci kterych vytt&i, sdileji

a aplikuji znalosti. Stejného nazoru je i Mladk@2805). Také Krogh, Ichijo a Nonaka
(2000) se domnivaji, Ze jsou to pkakomunity, které jsou v organizacich zdrojem
vytvareni znalosti. ProtoZze poskytuji takové piredt, které umaluje c¢lenam
organizace citit se natolik bezjp&, Ze mohou bez obav objevovat doposud neznamé
oblasti.

Praktické komunity mohou nabyvat cetddy podob. Mohou propojovatékolik
odborniki, ale stej tak mohou mit stovkgleni. Jejich charakter fize byt d@asny,
ale jsou popsany komunity, které funguiji jiz stovkl; jako napiklad femesiné cechy.
Jejich¢lenska zakladna ti2e byt homogenni, sloZzena pouze z odbdri&meienych
na jednu oblast. Tyto komunity vSak mohou sdruZovajedince se zdanliv

nesouvisejicim za#éienim, spojené najklad osobou zakaznik.

Praktické komunity jsou zcelatippzenym a BZznym prvkem. VtSina jednotlivé je
¢lenem celérady takovych komunit, bez ohledu na to, zda si ¥édamuiji ¢i ne.
Zaglenuji se do nich v zawstnani, ve Skole, ale iv domacim piesi ¢i béhem

zajmovych aktivit (Wenger, McDermott a Snyder, 2002

Ackoliv pocatek zajmu o praktické komunity byvaigisovan Lave a Wengerovi

a jejich knizeSituated Learning1991), nebo dokonce WengeopozdjSi publikaci

1 The Knowledge-based Economy
2 Competencies for the Knowledge Economy
3 Knowledge for Development, World Development R€i898-1999

4 Supporting the knowledge economy
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Communities of practice: learning, meaning, anchitctg (1998a), byl tento koncept jiz
mnohem dive vyuzivan v medici) pravu, psychologii, Skolst\vii teologii (Wallace,
2007). NeniZze vSak byt sporu o Wengetowiadéim postaveni v této oblasti.

Bez pochyby je gikopnikem tohoto konceptu v oblasti managementu.

V publikaci Situated Learning: Legitimate peripheral particigat Lave a Wenger
(1991) gedstavuji praktické komunity jak@st procesudeni se.

DalSimi autory, ktd jsou spojovani, s patky zajmu o tento koncept v oblasti
managementu jsou John Seely Brown a Paul Duguigl{19i ve stejném roce jako
Lave a Wenger (1991), publikov&lianek Organizational Learning a@bmmunities of
Practice: Toward and Unified View of Working, learg, and InnovationVe svém
vyzkumu se zakfili na spolénost Xerox, kde se zajimali o sdileni nejlepSi praezi

opravéi kopirovacich z&zeni.

Wenger (2005) definuje praktické komunity jako skyplidi, kteri sdileji zaujeti pro
néco, co jiz umi, a kié vzajemr pravidel® vstupuji do interakce, aby se to nidiu

delat lépe.

V zatim posledni knizeCultivating Communities of Practic&/enger a spoluauito
Richard McDermott and William M. Snyder (2002) aefvali praktické komunity jako
skupiny lidi, kteéi sdili zajem, mnoZinu problém zaujeti pro uité téma a ktd

prohlubuji své znalosti a zkuSenosti v dané oblastjemnou interakci.

Podle Chrise Collisona a Geoffa Parcell (2004)esd o propojeni lidi s podobnymi
z4my nebo zkuSenostmi, Kiesdileji své know-how. Bl proto, aby kazdy
individualng zvysili svou kvalifikaci, a mohli tak |épe vykongivsvou praci, nebo proto,

aby dosahli spotaych cili.

Lesser a Storck (2001) ham praktickych komunitach jako o skupinach zalgién
na spoléném zajmu, jejichZlenové pravidelé sdili informace a &i se. Praktické
komunity jsou spok&enskou strukturou, kterd je z&mena na znalosti afimo
umoziuje, abytizeni znalosti &#i v rukou znalci (odbornici) v dané oblasti (Wenge
2004).

McDermott (2000a) povazuje praktické komunity zadlhi nastroj pro vyuZiti tacitnich

znalosti, protoze umdaji osobni interakci a zapojeni celé skupiny dovoje oblasti,



Uvod dore$ené problematiky

kterd komunitu spojuje (domény). Wisledku toho pak mohou jejictlenové it

poznatky v ramci celé komunity.

Podle Robertse (2006) se praktické komunity vcaenosti jevi jako potencialni
koncept pro vytvéeni znalosti. Komunity poskytuji préstli, ve kterém se zaistnanci
citi uvolrgng, a tak mohou bez strachu objevovat dosud neproa&og oblasti (Krogh,
Ichio, Nonaka 2000). Wenger, McDermott a SnyderO®0zastavaji stejny nazor.
Dokonce zmiuji vytvoreni této ,divérné* atmosféry jako jeden z prindippodpory

a rozvoje praktickych komunit.

V¢étSina uvedenych definic (Wenger, 2005; CollisonaacBll, 2004; Lesser a Storck,
2001; Wenger, McDermott a Snyder, 2002) kladead na procesdeni se a sdileni

znalosti.
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2 Teoreticka vychodiska prace

2.1 Znalosti a znalostni management

Stewart a Brown (2009) definuji nehmotné zdrojeojakemateridlni zdroje, které
piedstavuji pro organizaci ¢itou hodnotu. Uvagi, Ze se tyto zdroje podileji na trzni
hodnot vétSiny organizaci. Jedna se hi&tad o vztahy se zéakazniky. Lev (2001)
do této kategorig¢adi znalosti, které chape jako neomezené zdrogee kde na rozdil
od hmotnych zdrdj pii vyuzivani nespdebovavaji. Naopak, jejich hodnota roste
s jejich vyuzivanim.

»Znalost umozuje lidem piradit datzim vyznam a tim generovat informace. Je
mnozinou vhled zkuSenosti a procedur, které jsou povazovanypmzvisé a pravdivée,

a které ovliviuji lidské mysSlenky, chovani a komunikg®ian der Spek a Spijkervet,
2005, s. 14).

Znalost je uvazovani nad daty a informacemi, kter®Ziuje vykon,teSeni problérin

rozhodovani, &eni se a vyuku (Liebowitz a Beckman, 1998).

Znalosti je mozné chapat jako prémmy systém se vzajemnou interakci zkuSenosti,
fakt, vztahi, hodnot, mySlenkovych prodea vyznani (Veber, 2000).

Celatada autar, nagiklad Tobin (1996); Van der Spek a Spijkervet (199eber
(2000); Gala, Pour a Toman (2006);Bélohlavek, Kogan a Sule (2006), vymezuje

znalosti v rdmci hierarchie data — informace — asial

Tobin (1996) pak tuto hierarchii obohacujéterty stupdi - moudrost. Znalost popisuje
jako aplikovanou informaci. Beckman (Liebowitz acBman, 1998) fidava stups

dva, expertizu a Zigobilost.

Nonaka a Takeuchi (1995) uvgid dva zakladni typy znalosti z pohledu jejich
dostupnosti. Jedn& se o znalosti tacitni a explicliné dleni znalosti uvadi najklad
Collins (1997). Znalosti @i na symbolické, lené, myslené a ziskané z kultury

spole&nosti.

Dang a Umemoto (2009) ztiji tfi mozné pohledy na znalosti v ramci znalostni
ekonomiky. Jedna se o vnimani znalosti jako zdfajdiva), jako vztahu a jako

schopnosti. Znalost vnimana jako zdroj fegstavovana lidskymi zdroji, technologiemi
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a technologickymi procedurami. Z tohoto pohledwjalost zdroj, ktery je jednoduSe
Sititelny z jedné entity na druhou. Znalost chapaka jaztah je vybudovana a sdilena
na bazi socialniho kontaktu. Tento pohled zahrsojgalni interakce, propojeni aésit
raznych ciniteld v ramci ekonomického systému. Znalost vnimana jakbopnost
odkazuje na schopnosti organizaci i schopnosticbelyarod, byva vnimana jako

schopnost jednat.

Lahti a Beyerlein (2000) se domnivaiji, ze konkdrérvyhoda podnik je v sogasnosti
zaloZena fedevsim na znalostech jejich zssmané a Ze bez svych zamstnand

by spol€énosti nebyly schopny znalosti rozvijet. Lidské prvlsou povazovany
za kreativni a rozhodujici organtra zdroje (Tissen, 1991). Tobin (1998) uvadi,
Ze jsou to prav znalosti zarmsstnand, které umo#uji podniku odliSit se od svych

konkurent.

Souhrn znalosti, schopnosti, kompetenci, experttzeativity pracovnilt organizace
piedstavuje tzv. lidsky kapital (BureS, 2007). Terolaps organizénim kapitalem
a zékaznickym kapitalem vytiféntelektualni kapitdlorganizace (Dalkir, 2005). Bure$
(2007) oznauje lidsky kapital za nejnapaéigi slozku intelektualniho kapitalu. Uvadi,
Ze je zejmé, Ze &sSina lidského kapitélu je v samotnych lidech awgborganizaci
spolené s nimi, & uz odchazeji doinnebo trvale odchazeji z organizac@ures,
2007, s. 32).

Armstrong (2002) povazuje lidské zdroje za nejegirstatek organizace. Dalkir (2005,
s. 288) jim vsouvislosti se znalostnim managemmntgisuzuje specifickou
zodpowdnost ,za rozvoj program a proces, které podporuji znalos¢norientovanou

kulturu a chovanf

Bure$S (2007) vymezujétyii arovreg, na kterych je znalostemémovana pozornost.
Jedna se o uroxienadnarodni, narodni, organipd a Urovéd managementu znalosti.
RozliSuje mezi déma pojmy znalostni management, kteryazaje do iteti Urovr,

a management znalosti, ktery spada do poslétnié Urovie. Management znalosti

®Dalsi autdi pouzivaji rozdiln&lenéni intelektualniho kapitalu, napStewart (1997§leni intelektualni
kapital na lidsky, strukturalni a zakaznicky.
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chape jako informaticko-technologickou discipfiniktera je sotasti znalostniho

managementu.

Jini autdi (Truneiek, 2003, 2004; Mladkova, 2005) tot@lehi nepouzivaji a pro
anglicky pojem Knowledge ManagemenpouZzivaji ¢esky ekvivalent management
znalosti. Truné&ek (2004) o 8m hovai, jako o systematickémfigtupu k tvors,
ziskavéni, uovani, steni, sdileni a k aktivnimu vyuZivani znalosti, &ena za cil

zvysit vykon organizace.

Znalostni management je systematicke, explicitavazlivé sestrojovani, obnovovani
a pouzivani znalosti, které ma za cil maximalizopatinikovou efektivitu, s niz
organizace provadi na znalostech zaloZémeéosti, a vynosy z jejich znalostnich aktivit
(Wiig, 1997).

Davenport (1993) ho definuje jako systematicky psobledani, vybirani, organizovani,
destilovani a prezentovani informaciigpbem, ktery zlepSuje poroztim pracovnika

specifické oblasti zajmu.

Zahrnuje vSechna hlediska a aktivity i@hiné k pochopeni, pouziti a profitovani
z kapitalu, ktery je ve forghznalosti organizace (Lahti a Beyerlein, 2000). t&er
a Ermine (2006) uvagi, Ze vzhledem k tomu, Ze znalosti jsou v&mnosti vnimany
jako nejhodnot§si zdroj, strategicky prosgdek pro zvySovani produktivity
a stabiliz&ni faktor v nestabilnim a dynamickém konkuneim prostedi, @Finaseji

spravre uzité nastroje znalostniho managementu rozhodgitiurergni vyhodu.

2.2 Sdileni znalosti

Znalosti se stavaji vyznamnym zdrojem, ktery awlip vykonnost organizace
v pripact, Ze je mozné je sdilet, i a pouzivat na celopodnikové arovni (Lahti
a Beyerlein, 2000). Riege (2005) povaZuje procésrsidznalosti za jeden ze zakladnich

kameri znalostni strategie mnoha podinik

McDermott (1999) uvadi, Ze sdileni znalosti probitézi osobu, jejiz znalosti jsou

sdileny, a ktera vede dalSi osobu, s niz své znadgi, skrz své mysleni a chapani,

®Management znalosti se dle BureSe (2007) zabywa dapyvanim znalosti z databazi, extrakci
informaci z textu, znalostnimi systériyznatkovacimi jazyky.
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aby ji pomohla Iépe pochopit jeji vlastni situd@dsoba, ktera sdili a distribuuje znalosti,
by si ntla byt wdoma @elu, za jakym jsou znalosti sdileny, uzivany a take, zda
existuje pateba sdileniéchto znalosti na strartoho, kdo je fijima. Tedy zda budou

nasleds skut&n¢ vyuzity a aplikovany.

Sdileni znalosti se odliSuje odeposu znalosti. Transfer znalosti zahrnuje jakesdil
znalosti na stranzdroje, tak jejich akvizici a naslednou aplikaa strag prijemce.
Byva pouzivan spiSe pro popis ,pohybu“ znalosti inoeganiz&nimi jednotkami nebo

raiznymi organizacemi nez mezi jedinci (Szulanski, @&dfa a Jensen, 2004).

Riege (2005) se domniva, Ze &kivé je gedevSim sdileni tacitnich znalosti, jejichz
nositeli jsou zargstnanci podniku. Jelikoz se n& ma rozdil od dalSich nehmotnych
zdroji’, nevztahuje vlastnické pravo podniku. Nonaka amétetichi (1995) uvéif,
Ze sdileni tacitnich znalosti mezi mnozstvim jeflizatznych prostedi, s @iznymi

perspektivami aiiznou motivaci umaiuje tvorbu novych znalosti.

Aby v organizaci dochazelo ke sdileni znalosti,atofuji Ling, Sandhu a Jain (2009)
zavadt nekteré z moznych strategii sdileni znaloRtdi mezi & praktické komunity,
znalostni si#t, hloubkové retrospektivni diskuse k zachyceni poeai (lessons
learned), vyprasni piibshi®, finansni stimulovani zastnand ke sdileni znalosti,
zahrnuti sdileni znalosti do hodnoceni vykonnostkaleni zarsfené na oblasti

budovani dvéry, spoluprace nebo teambuildingu.

Existuje cel&ada moznych bariér, které brani sdileni znalogiijak na stra#jedince,
tak na straé organizaci. Mezi bariéry na stigjedince pafi nagiklad nedostatekasu,
strach z ohroZeni vlastni pozice v 2Zstnani, neuddomovani si hodnoty, kterou sdileni
znalosti pinasi, gevaha sdileni explicitnich znalosti nad tacitnirmzdilnost ve ¥ku,
pohlavi, vzdlani nebo Urovni zkuSenosti, riedra v kolegy¢i nedostatené zapojeni

do socialnich siti (Riege, 2005).

7 Obchodni zngka, reputace spalaosti

8 Fibeh, vyuZzivany v rdmci znalostniho managementu Kemsidinalosti, fedstavuje systém symibich
schémat pouzivanych k tvaridentity, znény spol€éenskych praktik fedavani a tvorbhodnot jak
jedince, tak i skupiny (Mladkova, 2005).



Teoreticka vychodiska prace

Mezi bariéry na stranorganizace je mozné zahrnovat fiklad nezohledéni strategie
znalostniho managementu v rdmci strategickyaharijanizace, nedostatek formalniho
i neformalniho prostoru pro sdileni a vyitwai novych znalosti, nedostatek stimulace
pracovniki ke sdileni znalosti, podnikovou kulturu, ktera owtdténé podporuje
sdileni znalosti, nedostatek infrastruktury umgici sdileni znalosti, jednosmmou
komunikaci (shora-dd), vysokou soutZivost mezi jednotlivymi¢astmi organizace

¢i hierarchickou organizai strukturu (Riege, 2005).

2.3 Proces &eni se

Armstrong (2002) i Martin (2009) v souvislosti opesem &eni shodd zmiiuji
Kolbuv ¢tyifazovy cyklus deni. Jedna se o zkuSenost, reflexivni pozorovamvakeni

teorii a aktivni experimentovani (Obrazek 2-1).

konkrétnf
zkuSenost /

/—9 zazitek —\

overfovani
dusledkd pojeti v
novych situacich

pozorovani a
reflexe

\/ formovani é_/

abstraktnich
pojeti a
generalizaci

Obrazek 2-1 Kolbiv cyklus uéeni (Armstrong, 2002, s. 482)

2.3.1 Modely a teorie Weni

Martin (2009) chape Kol cyklus jako zaklad modelu experimentalnikieni. Uvadi,
Ze v disledku pisobeni &chto ¢tyi faktonm, predstavuje &eni se proces, ktery se
odehravé na z&klatkaZzdodenni zkuSenosti kazdého jedifirtin, 2009, s. 48).

Dale uvadi dalSich g model uceni se, jedna se o behavioralni model, kognitivni
model, model socialniho ¢ani, konstruktivni model a model @kho weni.

Behavioralni model je zaloZen na upevani Zadouciho chovani pomoci ashmTomu



Teoreticka vychodiska prace

odpovida teorie up@&evani spravnych reakci, kterou popisuje Armstro2g0R).
Uvadi, Ze se za#uje na upefovani spravnych reakci, pomoci vhodné motivaceékte

vede iciho se jedince k tomu, aby ¢eni pokrg&oval.

Patatky kognitivniho modelu jsou spojeny s pozorovaniiani zviat pomoci metody
pokusu a omylu (Martin, 2009). Podstatou tohotdstppu je poskytnout jedinci
kognitivni rAmec a umoZznit mu tak jednat efekdjunKognitivni teorie @eni se
zan®iuje na to, jak se lidéci identifikovat a definovat problémy, a jak hledpgjich

feSeni (Armstrong, 2002).

Model socidlniho €eni se zakladda na pozorovatienstvi jedince v socialnich
skupinach. Jednotlivci se v rdmci skupi& to, co je od nich &ekavano, aby se stali

souwasti dané skupiny (Martin, 2009).

Konstruktivni model vychazi zipswdceni, Zze skuigny swt je v hlaw kazdého jedince

a Ze je neustéle modifikovaigvazre newdomymi mentalnimi procesy (Martin, 2009).

Akéni weeni probiha ve skupinach, které hledageni redlnych problémcoz zahaji

aktivni a progresivni deni. Tento fistup stavi naieswdéeni, Ze nejlepsi je propojit
uceni s realnymi problémy, které si realayZzaduji feSeni. Akni weni edstavuje

interaktivni proces, ktery zahrnuje rozvojisphi reSeni jednotlivych probléima také

hodnoceni skutmé situace po implementaeSeni (Martin, 2009).

Teorie kybernetické a informiai zdiraziuji vyznam zgtné vazby. Ta, vifpac, Ze se
zaklada na vystupech z analyzy dovednostizenposlouzit jako zaklad vikhvacich

progrant (Armstrong, 2002).

Jako dalSi zntiuje Armstrong (2002) ¢eni se ze zkuSenosti. Podstateni v tomto
piipad spaiva ve vyvolani zkuSenosti, jeji nasledné integuietr rozhodnuti o tom,

jak bude vyuzita.

Teorie — podét - reakce spojuje proceseani sectyimi zakladnimi faktory: hnaci sila,
podret, reakce a upa@wvani reakce (Armstrong, 2002).
Jako posledni uvadi Armstrong (2002) teorii sélbeéry, ktera je zaloZzena na korelaci

mezi silnym pocitem sebédéry (vira ve vlastni schopnostéii se a pinit Ukoly)

a zvySenym vykonemipuceni.

10



Teoreticka vychodiska prace

2.3.2 Formalni a neformalni uéeni

Stewart a Brown (2009) definuji neformalni ¢l&Vvani jako pirozené éeni, které neni
planovano ani organizovano. Armstrong (2002) shkernupzdily mezi formélnim

a neformalnim &enim v nasledujici tabulce (Tabulka 2-1).

Neformalni Formalni

Vysoce odpovidajici individualnim

potkebam Zavazne pro &koho, ne tak zavazné pro jiné

U¢ici se osoby sedil podle potreby VSechny dici se osoby secutotéz

MiZe jit o malou mezeru mezi satasnymi = MiZe jit 0 zn&nou mezeru mezi séasnymi a
a cilovymi znalostmi cilovymi znalostmi

Ucici se osoby rozhoduji o tom, jak bude O tom, jak bude ¢eni probihat, rozhoduje
uceni probihat vzdilavatel

Bezprostredni uplatnitelnost (Weni typu

e e Doba uplatnitelnostitiznd,éasto vzdalena
.prav é véas" — just-in-time*)

Mohou nastat problémyfpuplatiovani

Snadno pgrenositelné weni nawenych poznatka dovednosti na
pracovisti
Odehrava se (¥ préaci Casto se odehrava mimo praco¥ist

Tabulka 2-1  Charakteristiky forméalniho a neformélniho uéeni (Armstrong, 2002, s. 485)

Mnoho autoit v poslednich letech adaziuje vyznam neformalnihocani (Armstrong,
2002; Conlon, 2004; McNally, Blake, Reid, 2009; et a Brown, 2009; Schulz,
RofRnagel, 2010; Chivers, 2011). Armstrong (2002halestruje vyznam neformalniho
vzklavani na zaérech zpravy US Department of Labour z roku 199@&r&tuvadi,

Ze se lidé az 70 % z toho, cé&dV o své praci, &i zcela neformalni cestou.

Stewart a Brown (2009) uv&d mozné nastroje vyuzitelné pro tento typ ziskavan
novych znalosti a dovednostiRadi sem pozorovani druhych, pozadani o pomoc,

experimentovani nebo samostudium.

Jak jiz bylo uvedeno, za neformalni w¥alani Ize povazovat takové, které neni
planovano ani organizovanéntto charakteristikdm pévyhovuje ziskavani novych

znalosti a dovednosti, které probiha v praktick§@munitach.

11
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2.3.3 Organizaéni uéeni

V postindustrialni & je Uspch organizaci zavislyipdevSim na jejich intelektualnich
a systémovych schopnostech, proto se sta¢audu schopnosti schopnasdit lidsky
intelekt. Quinn, Aderson a Finkelstein (1996) hiévo tzv. odborném intelektu
(profesional intellect), ten se sklada &gt Urovni: kognitivnich znalosti dét co),
pokratilych schopnosti &dét jak), pochopeni systém(védét prad) a sebemotivace

(zajimat se prd).

Prvni ti rovné mohou existovat v ramci organizdach systém nebo databazttvrta

arovei pak v rdmci organizai kultury.

Ticha (2005) v souvislosti s organtrédm wenim zmiuje teorii cykh uceni
a mentalnich modél Daniela H. Kima. Dle Kima (1993) se proce&ni odehrava
v opakujicim se cyklu (reflexe, zobecom, owrovani, zkuSenost). Prvni é\stadia,
reflexe a zobeami, jsou zamena na teni se jak (know-how), dalSi gvowiovani
a zkuSenost, pak n&eni se pré (know-why). Takto ziskana znalost se uklada v gam
jedince a vytvé jeho gredpoklady, nazory aipdstavy o tom, jak funguje &v Tento
soubor je ozngvan jako mentalni model. Sdilenim mentalnich soulboezi kolegy

na pracovisti dochazi k organéramu weni.

Chris Argyris (1991, s. 82) uvadi, zéspech na trhu stale vice zavisi na schopnosti
se uit, vetSina lidi vSak stale nevi jak seitu“ Dokonce ti, u kterych seipdpoklada,
Ze se ungji weit nejlépe (vysoce vadiani, mocni a oddani profesionalové ve vedoucich

pozicich), nejsou ve skuteosti v této oblastiiflis doki (Argyris, 1991).

Podle Chrise Argyrise (1991) je jednou zdasgjSich chyb v oblasti organizaiho
uceni ztotohovani procesu deni se s proceserreSeni probléiin tedy zansreni

se pouze na jednoskkové weni (viz kapitola 2.4). Za dalSi vyznamnou chybk pa
povazuje mylné &kavani, Ze za#éstnanci se spravnymiigtupem a motivaci secu
automaticky. Argyris (1991) tvrdi, Ze efektivniani se, neni otdzkou spravného postoje
nebo motivace, je spiSe produktemiggbu jakym lidé uvaZuji o svém vlastnim

chovani.
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2.4  Role praktickych komunit v u¢eni se na pracovisti

Koncept, ktery vytvili Lave a Wenger (1991)ispel k novému pohledu na oblast
uceni. Na rozdil od ijedeSlych fistupi se zamdfili na participaci v socialnich
strukturach jako na podminku realizace proceseniise. Umoznili tak, aby byl tento
proces zkouman v mnohaznych progtedich, ¥etrg pracovniho (Fuller, 2007).

Lave a Wenger (1991) se ve své empirické studii ¢siéimna proces teni
se na pracovisti. Zgaznili vyznam clenstvi v praktické komunit Proces &eni
se pak popsali jako sééist procesu, vémz se now prichozi stavaradnym ¢lenem
praktické komunity (Hodkinson, Hodkinson, 2003).\8@iichozi se nejprve zapojuje
do okrajovych aktivit dané komunity, a skrz nahyivapotebnych znalosti
od pivodnichélena komunity, se postuginstava jejimtadnymcélenem (Lave a Wenger,
1991).

Wenger, McDermott a Snyder (2002) se domnivajiptaktické komunity fispivaji
k procesu eni se na pracovisti (work place learning) dikyjdwali svych ¢lend, ktefi
jsou jednak¢leny komunity, jednak pracovnich tym Toto dvoji ¢lenstvi vytvdi

tzv. smyku weni se (Obrazek 2-2).

Aplikace znalosti:
ReSeni problému
Zajisténi kvality

Praktické Cacon
komunity tyrp:wy’

Hospoda feni se
znalostmi:
Sdileni
Dokumentace
Validace

Obrazek 2-2 Proces d@eni se v praktickych komunitach (Wenger, McDermott a Snyder,

2002; upraveno autorem)
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Wengerova myslenka ,dvousiiové” organizace (“Double-knit” Organisation) je
pravdEpodobré inspirovana Argyrisovym (1977) konceptem jednoskeyého
a dvousmykoveého weni.

Chris Argyris hovei v souvislosti s organizaim wenim o tzv. jednosngkovém
(single-loop) a dvousnikovém (double-loop) ¢eni. Jednosnikové weni podle
Argyrise probiha pokud je chyba odhalena aodstreama bez zkoumani
nebo pozeneni  zakladnich  hodnot systému (v poglobjedince,  skupiny

¢i organizac€)(Argyris, 1999, s. 68)

Dvousmykové weni nastava v momefnt kdy jsou zkoumény a zpochydvany
vstupni hodnoty. Armstrong (2002) vys$hije jednosmykové a dvousnmikové weni

se na nasledujicim schématu (Obrazek 2-3).

Definovat
ocekavani
->podniknout
ﬁ kroky ’\
Rozhodnout 0 Jednosmgkové weni Monitorovat a
naprave je-li < hodnotit
nezbytna

\— Predefinovat 6/

ocekavani, je-li to
nezbytné

Obrazek 2-3 Jednosmykoveé a dvousmykové weni se(Armstrong, 2002, s. 471)

2.5 ZA&kladni charakteristiky praktickych komunit

Konceptu deni se v rdmci komunit, tak jak heéepstavili Lave a Wenger (1991), bylo
vy¢itdno nejednozriimé vymezeni pojmu prakticka komunita (HodkinsonQ40 To
zmenil Etienne Wenger (1998a), ktery definovidlzakladni charakteristiky praktickych
komunit. Nejprve je nazyval spd@lea iniciativa (joint enterprise), vzajemny zavazek

(mutual engagement) a sdileny repertoar (sharetoége) (Obrazek 2-4).
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spole¢na odpovédnost

dohodnuta iniciativa

interpretace

lokalni odpovédnost

Sdileny repertoar

vztahy rozmanitost
délani véci spole¢né
udrzovani komunity

komplexnost socialnich
vztaht

pfibéhy koncepty
akce rozmluvy

historické udalosti

nastroje
styly

artefakty

Obrazek 2-4 Zakladni dimenze praktickych komunit(Wenger, 1998a; upraveno autorem)

Pozdiji (Wenger, McDermott, Snyder, 2002; Wenger, 20@xnil terminologii,
aza&al pro tyto dimenze uzivat ozteni okruh gsobnosti (domain), komunita

(community), zkuSenost/znalost (practice), avSa&ljgodstata istala stejna.

Okruh pisobnosti definuje jako oblast znalosti, ktera koitwuspojuje a vytvB jeji
identitu. Komunitu pak jako skupinu lidi, kterycle syka okruh psobnosti, kvalita
vzajemnych vztaln a v neposlednfadé hranice mezi vninim a vrgjSim prostedim
dané skupiny. V pojeti Wengeraepstavuje zkuSenost samotnou podstatu znalosti
(metody, nastroje, ffbéhy, pripady, dokumenty), kterodlenové komunity sdileji

a spoléné rozvijeji. Domniva se, Ze je to pgakombinace dchto ti prvka, ktera

umoziuje praktickym komunitam spravovat znalosti (Weng@éo04).

Richard McDermott (1999) povazuje za&Zzdjni druh znalosti (explicitni informace,
tacitni know-how), které komunity sdileji, dale sty zapojeni a identifikac€lena

komunity (individualni, komunitni) a, v neposlediaict, t€¢snost propojeni sdilenych
znalosti s kazdodenni praci zmmand (specifické udalosti, integrované

do kazdodenni prace) (Obrazek 2-5).
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Druh znalosti

P I
< »

Explicitni Tacitni

Stupe i identifikace a zapojeni ¢€lent

Individual Komunitni

Tésnost propojeni sdilenych znalosti s kazdodenni

- »
< »

Specifické Integrované

Obrazek 2-5 Kli¢ové dimenze praktickych komunit(McDermott, 1999; upraveno autorem)

Kazda komunita sdili jak explicitni, tak tacitniatosti. V kazdé se vyskytuji jak
individualni, tak kolektivni vztahy a st&rtak kazda ufitym zpisobem zohletlje
kazdodenni praci svyaiieni. Vyznamny rozdil je vSak v tom jak intenzévee giklani

k téci oné variant (McDermott, 1999).

2.6 Vyvoj praktickych komunit

Swvij vyvojovy model praktické komunityifpdklada cel&ada autak (Wenger, 1998b;
McDermott, 2000b; Gongla a Rizzuto, 2001; WengecDermott a Snyder, 2002;
Collison a Parcell, 2004).

Model sestaveny Wengerem (1998b) ni&fazi. Jedna se o etapy: potencial (Potential),
splynuti (Coalescing), ¢innost (Active), rozptyleni (Dispersed) a zapamativ
(Memorable).

Stejre tak model (Obrazek 2-6) formulovany McDermotterfQ@b) se sestava 2tp
casti. Jednotlivé faze oztige jako plan (Plan), zalozeni (Start-uphistr (Grow),

udrZzovani/obnova (Sustain/Renew) a uleni (Close).
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& Stupedi aktivity a

. . Udrzovani/
viditelnosti obnova
komunity
Rast
Zalozeni

ﬁ Ukonéeni

»
Objeveni / Formovani / Zaméfeni/  Vlastnictvi/ Rozpusténi /  Cas
Predstaveni PfinaZeni Expanze Otevfenost zapamatovani

Obrazek 2-6  Vyvojovy model komunity - McDermott(2000b, upraveno autorem)

Pravdpodobré nejrozpracovajSi model vyvoje praktickych komunit i@dkladaji
Patricia Gongla a Christiane Rizzuto (2001). Modgthazi z pozorovani a vyzkumu
praktickych komunit, ktery byl realizovan ve spmlesti IBM. Vyvojovy model
se sklada, stefnjako Wengeiv i McDermotfiv, z 5 stadii. Jedna se o: potencial
(Potential), budovani (Building), zapojeni (Engagetinnost (Aktive), gizptisobeni
(Adaptive).

Collison a Parcell (2004) hofioo tzv. Zivotnim cyklu komunit (Obrazek 2-7) adak
rozeznavaji § Zzivotnich fazi, kterymi jednotlivé komunity proareji: planovani
(planning), zprovozéni (launching), rychly vyvoj (building momentum)dmzovani

(sustaining) a rozpad (closing).
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Rozpad

Udrzovani

Rychly vyvoj

Zprovozréni

Planovani

Obréazek 2-7  Zivotni cyklus komunity - Collison a Pacell (2004, upraveno autorem)
Prvni faze

Dle Wengera (1998b) lidé v prvnim stadiu hledajdijee, kt& jsou vystaveni
obdobnym situacim jako oni sami, ale zatim ze sd#ealosti neprofituji. McDermott
(2000b) dodava, Ze v této fazi dochazi k planowniktury komunity, roli, systému
dokumentace poznatkatd. Gongla a Rizzuto (2001) uwvfid Ze zakladni funkci
komunity vtomto stadiu je propojeni. Jednotlifienové se vzajengn poznavaji
avytvdi se mezi nimi vazby. Je velice pr&poddobneé, Ze vtéto vyvojové fazi
si prozatim organizace (podnik, spmiest) existence komunity nen&doma, nebo

newnuje pozornost jejim potencialniniiposim.
Druhé faze

Dle Wengera (1998b) dochézi ve druhém stadiu kazzéni potencialu, ktery
komunita svym¢élenim nabizi, definuje se okruhigobnosti komunity (doména)
a komunita fakticky vznika. Gongla a Rizzuto (200Vadji, Ze se vytvé tzv. pangt
komunity. Clenové komunity se Iépe poznavajicirmji sdilet zkuSenosti a znalosti.
Vytvaieji si spolény slovnik, komunitni role a normy. V této fazicasd spoléni
historie komunity a zdnaji vznikat prvni gibéhy. Oficialni organizace si v tomto
momenk jiz existenci komunity usdomuje. McDermott (2000b) uvadi, Ze v této fazi
dochéazi nejprve k rychlému ridtu aktivity clenské zakladny, ktera vSak zahy upada

v disledku nedostataych zkuSenosti se sdilenim znalosti jeden o druhém

18



Teoreticka vychodiska prace

Treti faze

Podle Wengera (1998b) &aa komunita rozvijet znalostni doménu, kolem které
vznikla, gizpusobuje se gnicim se podminkam a obnovuje zajmy, zavazky ayzta
Gongla a Rizzuto (2001) uv&d Ze v této fazi se uvéd do ,provozu“ struktury

a procesy vytviené ve fazi fedeslé. Hlavni funkci komunity je umoznit propojeni
jednotlivych ¢lena a zgistupnit lenam znalosti a zkuSenosti komunity. Zintenaiye

se také procescani se, ktery v ramci komunity probiha.déna se rozviji vzajemna
duvéra a loajalita. Z&na se vyuzivat sada komunitnichibghti. Komunita aktivi
hleda materialy, které by pomohly razSznalostni bazi komunity. Oficialni organizace
s komunitou spolupracuje. McDermott (2000b) uvade pokud se prokaze,
Ze komunita sdili uzitmé znalosti, mize byt v tomto stadiu doslova zaplavena novymi
¢leny. Komunita tak ziskava i nové napady, na drustoanu vSak idliv novych ¢lena

muze znamenat naruSeni Zhlych zpisohi a divérné atmosféry komunity.
Ctvrta faze

Wenger (1998b) uvadi, Ze vevrté fazi jiz dochazi k atlumginnosti komunity, i kdyz
¢lenové jsou stale v kontaktu. Gongla a Rizzuto {308ou jiného nazoru, domnivaji
se, Ze vectvrtém stadiu je hlavni funkci komunity spolupradéramci komunity
vznikaji speciald zameiené pracovni skupiny. Komunita sic¢haa vytvdet vztahy
s ostatnimi praktickymi komunitami ve svém okolific@lni organizace komunitu
aktivné podporuje a saiasre méti jeji prinosy. Zarova zaina paitat s fispivkem
komunitnich znalosti k vykonnosti organizace jakelka. Obdobného nazoru je
i McDermott (2000b) uvéadi, Ze v této fazi dochaeizn&nému mnozstvi zem. Novi
¢lenoveé inaseji noveé zajmy, émi se vyuzivaneé technologie atd.

Pata faze

Podle Wengera (1998b), McDermotta (2000b) i podi@lisbna a Parcell (2004)
dochazi v tomto stadiu k rozpadu komunity. McDetn{@000b) popisuje dva mozné
zpisoby zaniku. Komunity kil postupg slabnou a ztraceji sw#eny, az nakonec neni
nikdo, kdo by sdilel a rozvijel znalosti. Nebo gerpEni ve spoléensky klub. Naopak
Gongla a Rizzuto (2001) chapou posledni stadiuno jakchol rozvoje komunity.

Domnivaji se, Ze se u komunity rozviji schopnosigowat na zrmy vrgjSich

podminek, ale zaroviesama vijSi podminky ovliviuje a néni. Dochazi ke z#mam
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proces i struktury. Komunita mize expandovat do jiné oblasti, nez ve které vznikla
Hlavni funkci komunity je inovovat, vytvét novareSeni, procesy, metody a nové
pracovni skupiny. Komunita by &a mit vyznamny vliv na oblast, ve které se
pohybuje. V této fazi jiz oficialni organizace vyud znalostni bazi komunity k tvafb

konkurergni vyhody.

2.7  Typy praktickych komunit

Je mozné rozeznavakkolik raiznych tym praktickych komunit v zavislosti na drovni
vztahu mezi komunitou a oficialni organizaci. Yipac, Ze se komunita jevi pro
organizaci a #&kdy dokonce i pro vlastrileny jako ,neviditelnd“, hoviime o komuni
nerozpoznané (unrecognized). Pokud je viditelnazpagoro uzakeny okruh jeding,
jedna se o komunitu partyzanskou (bootlegged)lidege oficialre uznana, pak jde
o komunitu legitimni (legitimized). Vifpack, Ze pro své poebycerpa gimo ze zdraj
organizace, ozr@@jeme ji jako komunitu podporovanou (supported).sé&hme-li
komunita oficialniho statutu a funkce v organizaggdna se jiz o komunitu

institucionalizovanou (institutionalized) (Wengkt¢cDermott a Snyder, 2002).

Hasanali et al. (2002) zvolila odliSnyigtup k vymezeni jednotlivych typkomunit,
zantiila se na jejich strategické zarani a uvadictyfi typy komunit: pomocné
komunity, komunity zagiené na nejlepsi praxi, komunity z&m@né na spravu znalosti
a komunity zamsfené na inovace. Hasanali et al. (2002) se domnieapra¢
strategické zagfeni ovliviuje celoufadu charakteristik komunity, jako napdruh

znalosti, které jsou sdileny, &ivé aktivity, strukturu nebotcovstvi uvnit komunity.

Nickols (2003) rozeznava dva zakladni typy praktatk komunit, a to

samoorganizované komunity a sponzorované komunity.

Samoorganizované komunity se i saffgi, pro organizaci jsou pro&née zejmeéna diky
sdileni ponageni, sdileni a distribuci nejlepSi praxe a poskytnprostoru
pro diskutovani areSeni probléin Nickols (2003) uvadi, Zze diky své nezavislosti

a dobrovolnémulenstvi, jsou siceilehké, ale zarovevelice @izpasobiveé.

Sponzorované komunity jsou iniciovany a podporovae strany managementu
organizace. Proto se od niche&ava vytvéeni nefitelnych vystupi, ze kterych rize

organizace profitovat. &oli maji formalrjsSi strukturu (vymezeni roli
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a odpo¥dnosti), stile fevldda samidzeni a Siroké zad#tieni, coz je odliSuje
od k&Znych projektovych tyrin (Nickols, 2003).

2.8  Clenstvi a role v praktickych komunitach

2.8.1 Clenstvi v praktickych komunitach

Wenger, McDermott a Snyder (2002) rozeznavajiné typy clenstvi v praktickych
komunitach. Komunity se podle nich skladaji z&liych ¢lena, aktivnich ¢lenu
a perifernichtlena. Mimo komunitu pak stoji rideni, ktei vSak nejsou zcela bez vazeb

na komunitu (Obrazek 2-8).

Hedlen

Eoordinator

Feriferni

Obrazek 2-8 Stupdi komunitni participace (Wenger, McDermott a Snyder, 2002; upraveno
autorem)

Klic¢ovi ¢lenové tSinou tvdi malou skupinu, k jejimz Ukdn pati volba domeény,
hledani podpory v ramci organizace, hledani vhodmstroj a prostedki, vytvaeni

novych znalostéi podnécovani aktivity ostatnichleni (Mladkova, 2005).

Aktivni ¢lenové jsou plnopravnymileny komunity, ale jejichéinnost neni tak

intenzivni jako je tomu vifipad klicové skupiny. Jejich Ulohou je nmapXkastnit se
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aktivit komunity a v jejich pibéhu se dit, zvySovat své zkuSenosti nebo také hledat

mimo komunitu dlezité informace a znalosti (Mladkova, 2005).

Wenger, McDermott a Snyder (2002) uvjd ze periferni¢lenové se dcinnosti
komunity zapojuji jen iZdka, spiSe pozoruji interakci mezi hlavni a aktiskupinou.
Presto je jejich role podstatn&tkali sami nepispivaji, mohou se toho ho&mauit,
piipadré prejit do aktivni skupinyi na zaklad nabytych zkuSenosti zalozit vlastni

komunity.

Borzillo et al. (2010) definoval g fazi integr&niho procesu, na zakladktereho se
z periferniho¢lena stane pkintegrovany a legitimnélen klicové skupiny (Obrazek
2-9).

Stavitelstvi

Obrazek 2-9 Integratni model(Borzillo et al., 2010; upraveno autorem)

Prvni faze nastava v okamziku, kdy perifeétén objevi uvnit komunity specifické
dil¢i téma, které ho zaujme. V tomto momese periferntlenové o komunitu zajimaji

Cist¢ z divodu vlastniho prosjchu (Borzillo et al., 2010).

V nasledujici fazi, zdnaji byt ti, periferniclenove, kt&i se do komunity pravidetn
vraceji a pispivaji do komunitnich diskusi, povazovanickNou skupinou za aktivni
¢leny. Tito novi aktivniclenové zdinaji pomahat s rozvojem znalostni baze dané

komunity (Borzillo et al., 2010).
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V dalSi fazi aktivni¢clenové vystupuji na velkych komunitnich setkanictiokonce
se stavaji odpasdni za vedeni menSich komunitnich akci (brainstogyi workshopy)
(Borzillo et al., 2010).

Nasled’ se titoclenové stavaji pkaktivnimicleny v @tich klicové skupiny. Aby byli
uznani za klioveé ¢leny, musi je&t prokazat schopnostippivat k rozvoji komunity.
Mohou napiklad prinést do komunity nové dil téma (Borzillo et al., 2010).

V piipac, Ze kltova skupina toto dil téma povazuje za hodnotné, stava se z aktivniho

¢lena,¢len klicovy (Borzillo et al., 2010).

2.8.2 Role v praktickych komunitach

Fred Nickols (2003) rozliSuje v ramci komunit &nych roli. Jedn4 se o: Sampiona,
facilitdtora, integratoralena, praktickéhowdce a sponzora.

Preben Gammelmark (2006)igva jest dalSi 4 role: editora, experta - spravce

znalosti, vedouciho projektT, vyvojére IT aplikaci.

Hasanali et al. (2002) adaziuje pouzeii role: sponzora, Wdce aclena. DalSi role,
jako je IT specialista, expert, obsahovy manazé&nidovnik, Hasanali et al. (2002)

popisuje jako dodateé, ale pesto hodnotné.

Sampion je hlavnim organizatorem komunitnich ak¢ijeho Ukobm pati nap.
zajis€ni komunikace, stimulace zajmu a nadSeni vramanlkoty, organizace
osobnich setkani, zafdvani oficidlni podpory, sezndmeni organizacefirsogem
konkrétni komunity a zarovie seznameniclenai komunity s pipadnou podporou
ze strany organizace (Nickols, 2003). McDermottO(f) oznauje tuto roli jako roli
koordinatora. Domniva se, Ze @Spy koordinator byva respektovanym a zkuSenym
¢lenem komunity, ale nefednim odbornikem v oblasti, 0o kterou se komunijénea
Jeho ukolem neni poskytovat odpdv na otazky, ale propojovat jednotliviéeny.
Pro roli koordinatora byva také uzivano ozmra moderator (Collison, Parcell, 2004;
Sanz, 2005). Wenger, McDermott a Snyder (2002)oztofi roli koordinatora a roli
vidce praktické komunity a uv&d Ze je kriticka pedevsSim v p&ateini fazi rozvoje
komunity. Jako Sampiona ozhgi zcela odliSnou roli, ktera je spiSe blizka roli

sponzora (viz dale).

23



Teoreticka vychodiska prace

Facilitator se zawiuje na zaji&ni komunikace mezi jednotlivyméleny praktické
komunity navzajem. Nitze se jednat jak o osobni setkani, tak o spojexrsipdnictvim
komunikanich technologii, na formalni i neformalni Grovhato funkcecasto pechazi

Z jednohcailena komunity na druhého a to vzdy v zavislostakalre feSeném tématu.
Facilitator je zodpoddny za vyeSeni pipadnych probléiin¢i konflikta. Jeho Ukolem je
zapojit i mér aktivni ¢leny, zamezit odbihani od stanoveného tématu, titagiby
nesouhlasné nazory byly vyslySeny a pochopenyepoesiedniad se snazit o srigni
raznych nazorovych proudv ramci diskuse (Nickols, 2003). Mladkova (200vadi,
Ze facilitator by nal byt nezavisly a nesh by uprednosiiovat ndzory zadné ze skupin

¢i jednotlival v rdmci komunity.

Informaini integrator v sab spojuje d¢ odliSné role. Je jednak odpaminy za Urove
vztahi dané komunity s ostatnimi jednotkami v ramci orgare (obchodni jednotky,
jiné praktické komunity), a jednak za zajigt jasné neduplicitni distribuce informaci
uvnitt i vné praktické komunity. UdrZuje sdileni informaci sadsimi jednotkami
a komunitami, informuj&leny komunity o dlezitych udalostech wnkomunity a okoli
komunity o dilezitych aktivitach v ramci komunity (Nickols, 2003 uto roli povazuje
za velice vyznamnou i Wenger (1998), ocanja ji jako zprostedkovatele (broker)
a upozotiuje, Ze tato role sebodasto nese ambivalentni vztahy, které vychazeji
z ¢lenstvi ve vice jednotkach. Gore a Mazzini (2008adiji, Ze tato role vyZzaduje
urcité schopnosti a to zejména schopnost integrovatpmiost vytvéet podminky
pro vyuziti rozdilnosti v ramci komunity a schophgmdrécovat spolupraci mezi
raiznymi skupinami. Mladkova (2005) dodava, Ze by twarbyt osoba, ktera zastava

post ve vrcholovéasti organizéni struktury organizace.

Clenové vytvéeji samotnou komunitu. Mohou mit zaraveficialni funkci v ramci

organizace (nakup) nebo je s komunitou spojuje spiailg zajem v obchodnim procesu
(kupujici). Jednotliviclenové vzajemé sdili znalosti a zkuSenostigastni se setkani
a diskusi, hledaji cesty k zefektémi cinnosti komunity (Nickols, 2003).
Zodpowdnosti ¢leni je naphovat strategické zatreni komunity (Hasanali et al.,
2002). Wenger, McDermott a Snyder (2002) uwyiadZe se komunity skladaji

z klicovych¢lena, aktivnichélenu a perifernickilena (viz kapitola 2.8.1).
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Prakticky vidce je uznanym tdcem komunity. Jeho tdcovstvi je zaloZzeno
na kompetencich, ne na hodnosii postaveni. K obsazeni této pozice dochazi
samovolg, vhodny kandidat se objevuje spont§naniz musel byt volen. Mce
identifikuje objevujici se trendy a zakonitosti @Runitnich aktivitach i v aktivitach,
které maji souvislost s oblastitgpbnosti dané komunity. Podporuje orientaci
na tzv. nejlepsi praxi, a zaswje do ni nové&leny komunity a zarovezaji¥'uje jejich
kowink. K jeho uUkotim také nalezi porovnavani dosazeného vykonu komunit
se stanovenymi cily acekavanimi a sledovani potencialni fedsty zneén praktické
komunity (Nickols, 2003). Mladkova (2005) se don&ive dobe zvladnuta role lidra

vede ke konzistentnimu a nekonfliktnimu fungovésrianity.

Sponzor pedstavuje most mezi praktickou komunitou a zbytkeganizace, zejména
jejim vedenim. Napomahatipformulaci poslani praktické komunityidi oficialni
vztahy, odstrauje prekadzky a bariéry. Vifpad poteby obstarava hmotné zafist
¢innosti praktické (Nickols, 2003). Sponzotibe byt manazer na taktickéstrategické
(Hasanali et al., 2002). Wenger, McDermott a Sny@002) zmihuji v souvislosti

s podporou ze strany vedeni organizacé e, a to sponzora a Sampiona. Rozdil
v téchto dvou rolich vidi fledevsim v nie nadSeni pro komunitu. Uugf Zze Sampion
je preswdéen o tom, Ze jsou to pré&praktické komunity, které by &y byt hlavnim
nastrojem prdizeni znalosti v organizaci a proto je podporahp jstrany vyraz&jsi
nez je tomu usponzora. Borzillo (2009) uvadi, p®nzor niize vici komunig
vystupovat ve iech rolich jako kontrolnginitel, jako multiplika&ni ¢initel a spolu

s lidry komunit coby spravni vybor. V roli kontrdfro ¢initele sponzor kontroluje, zda
komunita efektivd rozviji nejlepSi praxi, ¢kdy dokonce uiuje paet €chto
oswdcenych postuf, ktery by n&l byt vyvinut. Nasleda pak kontroluje, zda toho bylo
ve stanovenéndase dosazeno. V roli multiplikaiho ¢initele Sfi vyvinutou nejlepsi
praxi jak v ramci komunity, tak v ramci celé orgeage. Na zaklad pravidelnych
schizek vytv&i spolu s lidry #iznych komunit tzv. spravni vybor. Vybor projednavéa

a hodnoti aktivity komunit v ramci organizace.

Zodpowdnosti editora je dokumentovat, organizovat a diztoaat znalostni bazi
praktické komunity (Gammelmark, 2006). Wenger, MobDett a Snyder (2002)
ozna&uji tuto roli jako knihovnika. Uva&gi, Ze tuto roli niiZze nejprve zastavat
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koordinator, ale jak se znalostni baze komunityijiyye treba, aby tato rolerpSla

na jinéhoclena komunity.

Ukolem spravce znalosti je drzet krok s vyvojem blasti zajmu dané praktické
komunity, gispivat ke znalostni domé&nkomunity a pomahat jejintlenam feSit

konkrétni problémy (Gammelmark, 2006).

Vedouci IT projeki je zodpo¥dny za veSkeré, komunitou vyuZivané, infoémia

a komunik&ni technologie a zaroxieza vedeni tymu IT podpory (Gammelmark, 2006).

Ukolem vyvoj&u je zaji¥ovat konkrétni podporu v oblasti IT jednotlivyiienim
komunity, pokud je to zapimbi. Sodastr® podporuji komunitu vytvd@nim
a zdokonalovanim internetovych strandisiusné praktické komunity (Gammelmark,
2006). Mladkova (2005) oznaje tuto roli jako technologa. Domniva se, Ze je

vyhodrgjSi, pokud tyto Ukoly zajidije ¢clen komunity.

Wenger, McDermott a Snyder (2002) hévo roli mentora, ktera se objevuje ve stadiu
rastu komunity (McDermott, 2000b; viz kapitola 2.€)ly se komunity musi vyrovnat
s prilivem velkého mnozstvi novyakieni. Ukolem mentora je pomoci néyiichozim

S usgSnym se zéenénim do praktické komunity.
2.9 Prinosy a naklady spojené s praktickymi komunitami

2.9.1 P¥inosy praktickych komunit

Lidé v organizacich vytv@ji praktické komunity z mnoha@znych divoda. Nagiklad,
aby si udrzeli kontakt s kolegyjfiporganiz&nich zng¢nach, nebo v reakci na zny,
které vychazi z wjSiho prostedi podniku (Wenger a Snyder, 2000).

Wenger, McDermott a Snyder (2002) relidd p finosy praktickych komunit do dvou

zakladnich skupin. Jedna se o individualfinpsy a pinosy pro organizaci, ve které

komunita misobi. Autd@i dale rozdlili ptinosy v obou skupinach na kratkodobeé
a dlouhodobé (Tabulka 2-2).
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PFinosy Kratkodobé povahy Dlouhodobé povahy
Prostor praeSeni probléin Schopnost uskuteit strategicky plan
Rychlé odpowdi na otazky Autorita v klientskych vztazich
(s
IS : ,
N Snizovanicasové a finaini . s
g naranosti Udrzeni talentovanych jedific
5 _ S
69_ ZvySeni kvality rozhodnuti Kapacn'a pro projekty rozvoje
znalosti
NahliZzeni na problém z vice Kapacita pro vytvéeni novych
perspektiv strategickych variant
Pomoc sesenim wzev F6érum pro §eni schopnosti a
y odbornych znalosti
= . . )
5 Pristup k odbornym znalostem Sit bro udrzovani urowrv daném
S odwetvi
o
4
§ LepSi uplatsini v tymu Zvyseni profesionalni reputace
)
o Jistotaclend v pristupu BV .
a K probléniim Zvyseni své hodnoty na trhu prace
Pozitek ztasu straveného s kolegy Silny smysl pro profesenititl

Tabulka 2-2  Prinosy praktickych komunit pro organizaci a ¢leny komunity (Wenger,
McDermott a Snyder, 2002; upraveno autorem)

Fontaine a Millen (2004) zvolili obdobnyiptup. Kategorizaci vyté@nou Wengerem,
McDermottem a Snyderem (2002), v3ak gedoplnili o giinosy pro komunitu jako
takovou (Tabulka 2-3).
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Prinosy ZlepSeni¢i narast nasledujicich faktoni

Sdileni znalosti, expertiz a zdioj

Spolupréace

Shoda &eSeni problérin

Pro komunitu

Reputace a legitimita komunity

Duavéra mezicleny

Tabulka 2-3  Prinosy praktickych komunit pro komunitu (Fontaine a Millen, 2004;

upraveno autorem)

vix 7

Community HandbookGammelmark, 2006). Mezi hlavnitiposy tfadi: zkraceni
produlkéniho cyklu, optovné vyuziti materidl, odbornych znalosti, zkuSenosti
sieSenim probléiku prosgchu z&astrénych partnel i zakaznika, spoluprace ri&p
odwetvim stimulujici inovace, vyhnuti se opakujicim dgybam, eliminace zbyteé
prace, efektivni &eni se svhodnym tasovanim, lokalizace a rozvoj odbornych

znalosti a zkuSenosti, dostupnosti@ohych informaci rychle a snadno.

Doceréni hodnoty, kterou praktické komunity organizacintin@gSeji, zavisi
na spravném nastaveni urévocekavani. Neni moznérgdpokladat, Zze by nahradily
tymy ¢i podnikatelské jednotky, jejichz hlavnim poslanisak neni proces ¢ani
¢isdileni znalosti. Podnikatelské jednotky jsou &mmy na bezprosdni
podnikatelské flezitosti, proto deni neni ve $edu jejich zajmu. Projektové tymy
mivaji naproti tomu déasny charakter a dosazena znalostasto s jejich rozpadem

ztraci (Wenger, McDermott a Snyder, 2002).

2.9.2 Naklady spojené s praktickymi komunitami

S existenci praktickych komunit jsou pochopitebpojeny nejen ifinosy, ale rovée
naklady. Millen, Fontaine a Muller (2002) identidkali 4 zakladni oblasti, se kterymi

jsou spojeny naklady na podporu praktickych komulatina se o:
» néklady naas ¥novany jednotlivymileny komunity,

» néklady na setkani a konference,
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» néklady na technologie,

» néklady na publikovéni a propagaci.

2.10 Praktické komunity v organizacich

Priklady praktickych komunit nalezneme v cef&d organizaci, ficemz jejich
pojmenovani seteni, ,learning communities” v Hewlett-Packard, ,fédyngroups”
ve spolénosti Xerox¢i ,thematic groups” ve Sitové bance, ale jejich podstatessiava
stejna.

Praktické komunity jsou firozenou sotdasti Zivota organizace, samov®lmuznikaji
a celarada z nich prosperuje bez ohledu na to, zda sintrgee jejich existenci
uvédomuiji ¢i ne. Jejich rozvoj zavisiipdevsim na dobrovolném zapojeni jejibdni

a vyvoji vadcovstvi uvnik komunity, bez zasdh ze strany oficialni organizace.

Hodnota, kterou vyti@ji je vyznamnym zdrojem informaci préaly internihotizeni.

2.10.1 Vztah organizace a praktické komunity

Neéktefi autdi (Goold, 2005; Roberts, 2005) se #Amji o komunitach, které se staly
pevnou so&asti organizéni struktury podniku (ndp ,peer groups" ve spaiaosti
British Petroleum). Wenger, McDermott a Snyder @0&5ak uvadji, Ze to, jak dote
jsou praktické komunity schopny plnit svoji Uloh&,podmirgno i zachovanim éitého

stupré neformalnosti a autonomie.

Nespornou vyhodou pevnéhoclakni komunit do organizei struktury podniku je
relativni jistota podpory ze strany vedeni, a tb | se jedna atas ¥novany
jednotlivymi ¢leny komunity, naklady na setkani a konfereticadklady na pdatbné
technologie. | praktické komunity, které nejsouci#ini sowasti organizéni struktury

a zachovaly si samoorganéza charakter, maji vSak moznasrpat podporu oficialni
organizace a to ips osobu tzv. sponzora, ktetydi oficialni vztahy, zajifuje
komunikaci mezi komunitou a jejim okolim vipadt poteby obstarava hmotné zdroje
(viz kapitola 2.8.2).

Pokud se komunita stane oficialni 8asti organizéni struktury, musi fiimout
odpowdnost za vysledky svéinnosti, coZz s sebou nese nutnost formulovani @sny

cila, ale i naslednou kontrolu dosazenych vysitedktedy i tlak na jejich dosazeni.
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Krogh, Ichijo a Nonaka (2000) vSak uwvfid Ze: ,manazé by meli podporovat

vytvaeni znalosti, spiS nez se ho snazit kontrolbvat.

Je Zejmé, Ze vysokd mira formalizace omezugkteré vyznamné charakteristiky
praktickych komunit, jako je n#p dobrovolnost &asti ¢i umozréni rizné miry
participace jednotlivyckleni. To mize negativa ovlivnit klima uvnitt dané komunity.
Mnozi aut@i (Wenger, McDermott a Snyder, 2002; Krogh, Ich§oNonaka, 2000)
se shoduji na tom, Ze je to p&awno ,ratelské” a otekené progdedi, které umatuje

komunitam plnit jejich primarnidel tedy sdileni a &ni znalosti.

Je tedy otazkou, zda je komunita, kterd proSlavgiaznym procesem formalizace
a institucionalizace, jeStschopna plnit svou roli v oblasti rozvijeni znaidsaze dané

oblasti.

Borzillo (2009) uvadi, Zze sdéasné vyzkumy ukazuji, Ze jeildzité, aby organizace
podporovaly aidily praktické komunity tak, aby udrzitelnym igobem produkovaly
pouzitelné znalosti. Uvadi vSak také, Ze vedeniamimpci nerize komunitu pla

kontrolovat, jelikoz by to nevyhnutalrvedlo k jejimu zaniku.

Proto se jevi jako vhodsi nez#azovat komunity do Kklasickych organizéch
struktur. S vyhodou by se v3ak dalyfadit do hypertextové organiga struktury,
Vv jejimz ramci by se uplatnilyipspraw a rozvoji znalostni zakladny.

Mladkova (2006) uvadi, Ze z pohledu znalostniho agamentwlenime organizéni
struktury do i zakladnich skupin: organigai struktury shora dél zdola nahoru
a kombinované organizai struktury. K organizamim strukturdm shora dbolse fadi
hierarchické struktury zalozené n&llt prace, které maji dle Mladkové (2007)
z pohledu sdileni a vyti@ni znalosti jen limitované moznosti. Flexibilniloghé
organizani struktury (zdola nahoru), které jsou zaloZzenyantonomii a tymoveé praci,
umoiuji intenzivni gedavani znalosti uvidittymi, ale nepodporuji sdileni znalosti
mezi jednotlivymi ¢astmi organizace. K zéstupn kombinovaného typu séadi
hypertextova organizai struktura (Obrazek 2-10) Nonaky a Takeuchih®§)9
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Podnikatelska Groven
L —vytvar znalost

Znalostni zakladna
— akumuluje znalosti a
zajistuje jejich sdilent

Obrazek 2-10 Hypertextova organizaini struktura (Nonaky, Takeuchiho, 199

upraveno autorem)

Nonaka a Takeuchi (1995) uuid Ze vzistajici vyznam znalosti a inovaci pro tvol
nevyhovujicimi. Pro poeby vytvdeni a sdileni znalosti organizaci doportuji
zkombinovat byrokraticky (sho-doli) a projektovy (zdoknahoru) pistup
k organiz&nim strukturam. Navrlji tzv. hypertextovou organizai struktun, ktera
seskladd ze i prolinajicich se urovni (znalostnékladna, podnikatelska udray

aurovei projektovych tynd).

2.10.2 Vliv praktickych komunit na vykonnost podniku

Eric L. Lesser a John orck (2001) ¥nuji pozanost souvislosti mezi praktickyr
komunitami a vykonnosti podniku. Povazuji praktidk@munity za ,hnaci motor
rozvoje socialniho kapitalu, skrze ktery poziiviovliviiuji vykonnost podniku
Identifikovali ¢tytfi specifické dsledky pisobeni praktickych omunit: rychlejSi
zaskoleni novych za¥stnand, rychlejSi odpo¥d’ na poteby a poptavku zakazriik
redukce oprav a prevence znovu objevovani estor pro rozvoj novych napac

spojenych groduktem

Na vztah mezi socialnim kapitdlem a praktickymi kmitarri poukazovali jiz dive
Eric Leader d.arry Prusak (199¢
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2.10.3 Podpora rozvoje praktickych komunit

Praktické komunity jsou naprostdiqmzenym jevem, vznikaji spont&nProto neni
vétSinou teba je umile vytvaet. Organizace, které @it podpdit proces deni
a sdileni, by se &y zanefit na vyhledavani jiz existujicich komunita nasleaktivne

a systematicky podporovat v rozvoji. Aby mohly glmyuzivat potencialu, ktery je
spojen s praktickymi komunitami &y by organizace fedevSim vytvéet takoveé
prostedi, ve kterém mohou komunity prosperovat. i@e@t jejich ginos v oblasti
uceni, poskytnout jintas a dalSi zdroje, které pelbuji pro svolwtinnost, povzbuzovat
participaci a odsttgvat bariéry. Jei¢éba integrovat komunity do organizace jako
takové, naslouchat jimiprozhodovani, poskytnout jim moznost owlowat pracovni
jednotky a nastavit vrithi procesy prdizeni hodnot, které komunity vytk&ji (Wenger,
McDermott a Snyder, 2002).

Wenger, McDermott a Snyder (2002) formulovali 7 ladkich princifg pro podporu
rozvoje praktickych komunit:

* navrh rozvoje,

= oteweni dialogu z vniniho i vrejSiho ahlu pohledu,

" umoZreéni rizné Urovi participace,

* rozvoj veejného i soukromého komunitniho prostoru,
= zamieni se na hodnotu,

= kombinace znamého a vzrusujiciho,

= vytvoreni rytmu komunity.

2.10.4 Technologick& podpora praktickych komunit

Pro podporu praktickych komunit je k dispozici &&cskala iiznych technologii. | kdyz
se prostedky jako telefon, faxi e-mail mohou zdat naprostoiamé, vSechny tyto
pomicky slouzi k podpie praktickych komunit. Vyuzivani dalSich, sle@itch

technologii zavisi na specifickém charakteru kotrkirgraktické komunity.

Nickols (2003) roz#8luje technologické prostdky pro podporu praktickych komunit
na: pa&ateni (,A Start Set* — telefony, faxy, e-maily, viddmnference) a poktilé

(,For More Advanced Uses" — groupware, datové nebalostni sklady, workflow,
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vyhledavaci schémata, inteligentni agenti, intrametové stranky). Michael Kelleh
(2002) gidavéa k technologiim p¢porujicim praktické komunity: seznattena, seznan

komunitnich setkani, znalostni mapy, digitalni kivihy a diskusni viakn

2.11 Alternativy praktickych komunit

Collison a Parcel{2004) rozdluji komunity, se kterymi se izeme v rdmci organizau

setkat na 3ypy. Krome praktickych komunit se jednéa
= zamové komunity (communities of interes
= zavazné komunity (communities of commitme

V prvnim pgipad se jednd o skupinu jednotlic ktefi maji spolény zajem
o specifickou oblast, ktera se&tSinou dotyk: pracovnich témat jen okrajévClenové
praktickych komunit naproti tomu spote ziskavaji a vyuZzivaji zkusenosti. Poméal
jeden druhému rozvijet schopnosti, které pak dpjat ramci svych odéeni. Nejvice
formalizovanym typem komunit jsou komunitavazné Qbrazek2-11). Maji jasy
vymezeny cil i odpotdnost za dosazené vysledky. Od praktickych komsmizavazn
komunity odliSuji pedevSim formalni strukturou méfitelnosti hodnot, kteréimasej
(Collison a Parcell2004.

Viysoka
Zavazné komunity

= (Realizaéni sité)

£

Z

g

3 Praktické komunity

(Podpurné sité)
Nizka

Nehmotné PRINOSY Métitelne

Obrazek 2-11 RozliSeni praktickych a zavaznych komunit (Collisor a Parcell, 2004;

upraveno autorem)

Richard McDermott (1999) odliSujpraktické komunity od dalSich typkomunit
pomoci kritéria stuphkomunitni identity (Obrazek 2-12).
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Stupe n komunitni

identity
Zajmoveé skupiny Sité Praktické komunity
= Potfeba stejnych = Sdileni nazord, = Stejna prace
informaci zkuSenosti a = Ugeni se jeden od
" Vyuzivéni mySIenek druhého
standardnich zdroju = Uceni se jeden od = Propojeni, interakce
= Ugeni se z centralniho druheho = Rozvoj spolené
zdroje informaci = Propojeni pracovni praxe

= Spole¢na identita
Obrazek 2-12 Stupdé komunitni identity v rdznych typech komunit (McDermott, 1999;

upraveno autorem)

Praktické komunity jsou alternativou k tréwim na znalosti orientovanym strukturam,
jako jsou korporatni univerzity nebo tzv. centefsescellence. Ty vSak jsou, tim,
Ze byvaji ¥tSinou situovany do Usdi podnik, vzdalenyfadovym zamistnan@m
(Wenger, McDermott a Snyder; 2002). Bure$S (2007adiivjako dalSi alternativy
centrum expertizy (Beckman) nelityii typy projekti pro znalostni management
(Davenport a Prusak).

2.12 Kiritika konceptu a mozné problémy spojené s jeho dikaci

2.12.1 Kritika konceptu
Jewson (2007) uvadi, Ze zkoumany koncept selhgsidkied i vysvétleni:

= Procesu nesouhlasu, konfliktu a boje, jinak nez étiap mezi novymi

a pavodnimig¢leny,
= Procesu vyloteni, diskriminace a utisku,
= Zdroje inovaci, draz je kladen naipnos existujici praxe,

= Socialnich a prostorovych hranic praktické komuynityz vede k znehodnoceni

konceptu, zpisobenému neustalym zahrnovanim dalSich sociélitichcs

» Rozdili v moci a probihajicich bojich uvhit mezi jednotlivymi praktickymi

komunitami,

= Sirgiho historického a kulturniho kontextu prakgick komunit.
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K dalSim kritikim konceptu vytvieného Laveovou a Wengerem (1991)iip&uller
etal. (2005). Ti se ohrazuji ndiklad proti @FiliSné peziravosti tohoto konceptu
vaci vyznamu dalSich metod v&dvani zamistnand (a’ uz na pracovisiti mimo ngj)

i k formalnimu vzdlavani. Dale poukazuji na nedosta@ zangieni na dispozice
a identitu no¥ vstupujicichéleni. Lave a Wenger podle nicliigtupuji k €mto ¢lenim
jako k nepopsanym liin. Fuller et al. (2005) se vSak domnivaji, Ze t,sc novi
¢lenové do komunity finaseji (peswdceni, zmsoby chapani, schopnosti, postoje), je
velice podstatné. Stejnjako Jewson (2007), také upo#oji na nedéeSenost

problematiky konflikfi a rozditi v moci uvnit praktickych komunit.

Uvedeni kritici se, kromh nékterych vytek, shoduji v tom, Ze koncept praktidkyc
komunit je velkym pinosem pro oblastceni se na pracovisti. Peter Senge (2006)
v souvislosti s organizaim wenim varuje fed @iliSnym spoléhanim se na&eni se

ze zkuSenosti. Uvadi, Ze ze zkuSenosti je mozméhsenejvice natit, nicmerg nikdy
neni mozné mitimou zkuSenost s nasledky mnoha fkg#itéjSich rozhodnuti. Zde je
vSak nutné poznamenat, Ze v ramci komunit nedoghdaze k vzajemnémueni se

ze zkuSenosti jednotlivyclktlend, ale také ke vzniku a rozvoji inovaci (Wenger,

McDermott a Snyder, 2002).

2.12.2 Problémy spojené s aplikaci konceptu

Ohrozeni pro usgEné fungovani konceptu vytkeného Laveovou a Wengerem (1991)
muze pedstavovat defenzivni uvazovani (defensive reagdrjedindi, které popsal
Argyris (1991). To vede k neoclkotdilet znalosti a dit se. Argyris (1991) uvadi,
Ze existuje #kolik divodi pro toto chovani. Jako nidklad snaha zachovat si
jednostrannou kontrolu, maximalizovat vyhry a mialmnovat prohry nebo snaha
potl&it negativni pocity. Na zakl&dArgyrisovych zjiséni je mozné fedpokladat,
Ze lidé v organizacich maiji tendenci chranit sv&@asti spiSe nez je sdilet a porovnavat

se znalostmi ostatnich v ramci komunity.
N¢které problémy spojené s konceptem praktickych kutruvadi i sm Wenger a jeho
kolegové (Wenger, McDermott a Snyder, 2002). Jedeanapiklad o ¢asovou

naranost vytvdeni, fizeni ale i samotnécasti v praktické komunit Ta pak nize

vyustit aZz k poklesu pracovniho vykonu. DalSi péob souvisejici s pracovnim
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vykonem, je udrzeni zasfeni dané komunity na oblasti spojené s praci jdiggioh
¢clend.

V neposlednfack je problémem také nerovn@émé zapojeni jednotlivyctient. | kdyz
je tato skuténost viceméd nevyhnutelna u &tSiny socialnich struktur, @ize uclena,
intenzivre prispivajicich ke znalostni bazi komunity, vyvolatlazkani tim to
konceptem. To néslednvede k nagti uvnitt komunity a niZze vydstit v naruSeni
.pratelské” atmosféry, ktera je povazovana za vyznamsmgast fungovani kazdé
komunity (Krogh, Ichio a Nonaka, 2000; Wenger, MaRett a Snyder, 2002).

Wenger, McDermott a Snyder (2002) déle uyadze stej@ jako ostatni socialni
struktury jsou praktické komunity s#n ovlivnény osobnimi charakteristikami
jednotlivych ¢lena, jejich silnymi a slabymi strankami. Jakdikpad uvadiji ziskani
piiliSné sebejistoty v oblasti znalosti, kterou semkaita zabyva. To d¥e veést
az k aroganci a naprostému ignorovani gt nazoit z vrgjsiho prostedi. Clenové
komunity z&nou \&fit, Ze znaji vSechno, co je mozné znat. To logiclysti v separaci,
namisto propojeni, a rigiditu znalostni baze koryurdiak uvadji Wenger, McDermott

a Snyder (2002):nevydaena komunita jéasto horSi nezibec Zadna komunita

V této souvislosti uvadi Mladkova (2005) sedm zZnalysfunkéni komunity, které
shrnuje nasledujici tabulka (Tabulka 2-3).

Entuziasmus Narastajici zarlivost
AngaZovanost Slepota

Velké znalosti tykajici se domény Arogance, jen my mame pravdu
Pocit jedingnosti Narcismus

Silné vazby Obrana pied vstupem novychileni,

pozdéji stagnace

Komunita se nedokaze rozhodnout,

Clenové nemaji stejny pohled nasv nedostatek inovativnosti

ZAvislost na vidci, viadce je proéleny
Silnéa vid¢i osobnost hrdina, ¢lenové si nechavaji pro sebe své
nazory

Tabulka 2-3  Srovnani funkéni a dysfunkéni komunity (Mladkova, 2005; upraveno

autorem)

36



Teoreticka vychodiska prace

Iv L

Zmiréné dysfunkce vznikaji pozitivnim chovani uvedenyratlwulce (v levécasti),
které je dovedeno do extrému.

Dalsi autdi, ktefi se &nuji probléntim, které jsou spojeny s praktickymi komunitami,
jsou Probst a Borzillo (2008). Na zakkadyzkumu formulovali pt divoda, které
zpasobuji dysfunknost komunity.Radi mezi & nedostatény paset klicovych ¢lend,
nedostatek individualni spoluprace meieny, strnulost kompetenci, nizkou Uréve
identifikace s komunitou arfiSnou neugitost sdilenych znalosti.

2.13 Odvozeni zangireni vyzkumu

Praktické komunity vznikaji vSude tam, kde vznilagitgba sdileni a ziskavani znalosti
(Wenger, McDermott a Snyder, 2002). Z vyzkumu spudsti MEDIAN s. r. O
(Obrazek 2-13) vyplynulo, Zze pro 48,2 % zetmand je pro UspsSny vykon prace
nutné neustalé zdokonalovani, ¥t&vani a zlepSovani. Nékzité je to pak pouze
pro 18,2 % respondeit

m yrcité ano

m spiSe ano

¥ ani ano ani ne
spiSe ne

#urcité ne

# Neuvedeno

Obrazek 2-13 Nutnost neustalého zdokonalovani, vé&dvani a vylepSovaniMedian, 2012;

upraveno autorem)

MML-TGI je vyzkum spotebniho a medialniho chovani a Zivotniho stylu peger Jednd se o
kontinualni vyzkum na 15.000 respondentectn&p skeér dat probiha kombinaci metod V& tva a
samovyphovani dotazniku respondentem. (Media guru, 2012).
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Ztoho Ize usuzovat na vyznamnost ziskavani novygohlosti vSemi moZnymi

prostedky.

| kdyZz doposud nebyla prokazanaimpa spojitost mezi konkuréni vyhodou
organizace a existenci praktickych komunit, bykniifikovana celd&ada pinosi téchto
komunit (Wenger, McDermott a Snyder, 2002; Fontandillen, 2004; Gammelmark,
2006). Autdi uvadsji rizné navody jak komunity v prdastdi organizace podporovat
(Wenger, McDermott a Snyder, 2002; Hasanali et2802; Gammelmark, 2006) a jak

S nimi pracovat.

Sam Wenger (Wenger, McDermott a Snyder, 2002), di&si autéi (Krogh, Ichijo
a Nonaka, 2000) vSak wachziuji neformalni charakter komunit, ktery je ddiy
pro jejich funknost. Z toho @ivodu je vhodgyjSi spiSe vytviet v organizaci podminky,
v nichz mohou praktické komunity prosperovat, nezsgazit vyznamii zasahovat

do jejich fungovani.

Hendrix (2008) v ramci svého vyzkumu online prakfith komunit prokazal vliv
urcitych faktoti na strad jedince i organizace, vramci které komunity vajik
a existuji. Hendrix (2008) vSak §vvyzkum provadl pouze mezi zagstnanci 4
organizaci, cozc¢asténé limituje aplikovatelnost jeho vysledk v oblasti faktoi

na stra® organizace.

Hasanali (et al., 2002) uv§d faktory, které mohou podpid praktické komunity
vramci organizace. Jednad se zejména o styl vedgtatniovany nadizenymi
pracovniky, sponzoring praktickych komunit (ve shaysposkytnuti ¢asového
i fyzického prostoru) a podpnou infrastrukturu. Déle naz&gi, Ze komunitam se dia
lépe v progedi, kde mezi sebou jednotliv@sti organizace&i samotni zamstnanci
nesowtZi, ale spiSe spolupracuji. S timto nazorem sewgho@ollison a Parcell (2005).
Wenger, McDermott a Snyder (2002) také wygdtyl vedeni, sponzoring praktickych
komunit a podprnou infrastrukturu. Mimo tyto faktory dale zmiji vytvoreni
takového prosedi, které podporuje sdileni znalosti a vigva siti, coZ zntiuji také

Collison a Parcell (2005) a n@mo i Hasanali (et al., 2002).

Riege (2005) uvadi faktory, které mohou ovlivniiledi znalosti na pracovisti. Pat
mezi ré implementace strategie znalostniho managemenklardee vyznamu sdileni

znalosti ze strany vedeni organizace, dostatek dimilmo i neformalniho prostoru
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pro sdileni znalosti, organiad kultura, retence talentovanych jedincsoutZivost
mezi organizénimi jednotkami i mezi za#stnanci v rdmcidhto jednotek, s#ry
komunikace v organizaci, typ organimd struktury, velikost organizaich jednotek,
fyzické parametry pracovistci vybavenost technologickymi prastlky pro sdileni

znalosti.

Hendrix (2008) se shoduje s Hasanali (et al., 2002¢nger, McDermott a Snyder
(2002) i Collison a Parcell (2005) v oblasti styladeni a dale fjlava organizéni

kulturu, kterou zmiuji i Collison a Parcell (2005).

Dopad organiz&ni kultury na sdileni znalosti i rozvoj prakticky&lomunit zmiuje
fada autal (Davenport a Prusak, 2000; Delong a Fahey, 20@hakia a Takeuchi,
1995; Von Krogh, Ichijo a Nonaka, 2000). Delongah&y (2000) uvagii ctyti hlavni
davody, pr& ma organizéni kultura tak vyznamny dopad na sdileni znalosti

VvV organizaci:

» Kultura utv&i predpoklady lidi o tom, které znalosti jsotieZité.

= Kultura ukuje, které znalosti patorganizaci a které pgagedinci.

=  Kultura vytvai kontext pro socialni interakci, ktera je spojes@a znalostmi
(citlivd témata, jak moc je interakce a spolupra@éeouci, jaké chovani je
odmenovanoci trestano atd.).

= Kultura ukuje vytv&eni a adopci novych znalosti.

Organiz&ni kultura gispivajici ke sdileni znalosti byéa podporovat chovani, jako je

spoluprace, vytvié@ni vztati a osobni interakce (Delong a Fahey, 2000).

McDermott a O'Dell (2001) dosp k zawru, Ze neniteba n&nit organiz&ni kulturu
jako celek, ale Ze jeuttkzité zabudovat do existujici organimé kultury ugité prvky.
Domnivaji se, Ze je podstatné klastirak na sdileni znalosti, stav také

na neviditelnych hodnotach a vésilgadem.

| kdyZ Hendrix (2008) uvadi organigd kulturu jako faktor na stejné trovni jako hap
organiz&ni strukturuci vybavenost pracovi§ttechnologickymi progedky, jini autdi
(Gupta a Govindarajan, 2000; Al-Alawi, Al-Marzoogi Mohammed, 2007) chapou

organizani kulturu jako pojem&mto pojmaum nadazeny.
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Gupta a Govindarajan (2000) u¥fid Zze organizéni kultura ovliviiuje Sest zakladnich
skupin faktofi. Jedn& se o informiai systémy, lidi, procesy, vedeni, motina systém
a organizani strukturu. Na zakladtoho sestavili Al-Alawi, Al-Marzooqi a Mohammed
(2007) nésledujici model faktor{Obrazek 2-14), které v ramci organima kultury

ovliviiuji oblast sdileni znalosti.

Organiza €ni Motiva €ni
struktura systém

Organiza éni

Vedeni Procesy

kultura

Informa €éni

. Lidé
systémy

Obrazek 2-14 Teoreticky model - Faktory ovliviujici rozvoj praktickych komunit

v organizaci (Al-Alawi, Al-Marzoogi a Mohammed, 2007, upravenat@em)

Bedrnova a Novy (1998) uvgd Ze mnohé vyzkumy prokazaly, Ze narodni kultura
determinuje nap utv&eni organizéni struktury, styltizeni vedoucich pracovrik

¢i motivacni vzorce. Dale uvagi, Ze narodni kultura se promita do kultury orgagmi.

Na propojeni organizai kultury s organizéni strukturou poukézal i Handy (1985).
Veber (2006) zase uvadi, Ze podnikova kultura dvig mimo jiné nap uspdgadani

kanceldi, vybaveni komunikéni technikou, péitaci ¢i pripojeni na internet.

V praci bude respektovan tenttigiup. Organizéni kultura tedy nebude zkouméana jako

samostatny faktor.

Na zaklad vySe uvedeneho bylo stanovendi plavnich skupin faktdr, které budou
dale konkretizovany. Jedna se orga&ndafaktory, vedeni, technologickou podporu,

motivatni systém a procesy podporujici sdileni znalostb(ilka 2-4).
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Oblasti
Organizagni . Technologicka, .2 =
faktory ~ podpora pfikladany
sdileni znalosti

Collison a Parcell «
(2005)
Hasanali et al. « « « y
(2002)
Hendrix (2008) X X
Riege (2005) X X X X
Wenger, McDermott « “ « y
a Snyder (2002)

Tabulka 2-4 Oblasti na straré organizace ovliviujici rozvoj praktickych komunit
(vlastni zpracovéni, 2012)

2.13.1 Organiza¢ni faktory
Organizani struktura

Organiza&ni strukturu Ize charakterizovat jako mechanisritesy slouzi ke koordinaci
afizeni aktivitéleni organizace (Aldag a Stearns,1987)éldBlavek, Koan a Sule
(2006) uvadji, ze mizné typy organizaich struktur maji své vyhody a vyhody, které

se projevuji i pInéni cili a ovliviiuji i celkovou efektivnost organizace.

Celatrada autar se shoduje v nazoru, Ze orgawizastruktura ma vyznamny vliv na
sdileni znalosti v organizaci (Nonaky a Takeuchib@95; De Long a Fahey, 2000;
Mladkovéa, 2006). Bkteré studie dokonce ukazuji (Zhou a Fink, 2008),0xliviiuje
sdileni znalosti intenzi¥i neZ organizani kulturaci IT. Autofi se déle shoduji v tom,
Ze flexibilni a ploché organizai struktury vytvéeji tSi prostor pro sdileni znalosti
nez struktury hierarchické (lves et al., 2000; AlR@d&5rayson, 1998, Von Krogh, Ichijo
a Nonaka, 2000).

Mladkova (2006) uvadi, Ze z pohledu znalostniho agamentu Ize organi&ai
struktury rozdlit do t¢i zakladnich kategorii: organig@ struktury shora dé| zdola
nahoru a kombinované organipa struktury. K organizmim strukturam shora dol

seradi hierarchické struktury zaloZzené rgbd prace, které maji dle Mladkové (2007)
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z pohledu sdileni a vyti@ni znalosti jen limitované moZznosti. Flexibilniloghé
organizani struktury (zdola nahoru), které jsou zaloZenyantonomii a tymové praci,
umoiuji intenzivni gedavani znalosti uviittymi, ale nepodporuji sdileni znalosti
mezi jednotlivymi ¢astmi organizace. K zastupo kombinovaného typu seadi

hypertextova organizai struktura Nonaky a Takeuchiho (1995).
Fyzicky prostor pro setkavani

Nektefi autai také upozaiuji na fyzické uspfadani organizace jako takove
i jednotlivych pracovi§, konkrétg fyzickou blizkost jednotlivych pracovnik
(McLaughlin et al., 2008; Napier a Ferris, 1993judie ukazaly, Ze za¥stnanci
mnohonasobh ¢astji hledaji radu u ostatnich za&stnané, nez by pouZili
technologické prosedky (Levin a Cross, 2004). P#aw toho divodu je fyzicka
blizkost vyznamnym faktorem. Pokud nedochazi k nsob setkavani za¥stnand,
znan¢ se také komplikuje navozeni vzajemnigdty (Riege, 2005), ktera je pro sdileni

znalosti nezbytna.

Riege (2005) uvadi, zZe tento faktor byva v sousislese sdilenim znalostfasto
opomijen i pes svou dlezitost. Fyzické usgadani organizaci s&stofidi predevsim
hierarchickym postavenim jedince¢i principem seniority, namisto toho,
aby se zohlednilo, kdo s kym pebuje spolupracovat (Probst et al., 2000). Komplika
pro sdileni znalosti také redstavuje wzné geografické rozmisti jednotlivych

funkcionalnich od&eni organizace (Riege, 2005).

Corti a Lo Storto (2000) dale @chziuji dulezitost prostoru, kde mohou zastnanci
travit spol€né prestavkyci prostor pro spokné stravovani. To potvrzuji i Von Krogh,
Ichijo a Nonaka (2000).

Setkavani se s kolegy ze stejnéhspuvisejiciho oboru

Pro sdileni znalosti v organizaci je podstatné &setki a spoluprace z@stnand

z raiznych divizi, oddleni ¢i jednotek (Moffett a Hinds, 2010), a to jak narfdini, tak
na neformdlni drovni. Vyznam formalniho i neformilm setkavani pracovnik
z raiznych oddleni organizace pro sdileni znalosti i rozvoj pi®ich komunit jako
takovych zdraziuji nag. Hasanali et al. (2002), Riege (20@bMWenger, McDermott
a Snyder (2002).
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McDermott a O'Dell (2001) povaZuji za vyznamné pwdpat vznik a rozvoj
neformalnich siti na pracovisti. Tedy umoznit Zatnaném budovat neformalni
vztahy napi¢ organiz&ni strukturou. Vyznam neformalnich vazeb na pragtoypro
aspEch strategie znalostniho managementaranhuje také BureS (2007), ktery uvadi,
Ze se pracovniciipsvé pracitidi radami lidi, kterym @vétuji, kterych si vazti které
povazuji za autoritu. @to radamcasto dokonce fikladaji wWtSi vyznam nez radam

svych formalnich nadkzenych.

Bure$S (2007) se domniva, Ze neformalni vazby jsggnamré ovlivnény tim, kdo
se s kym bude v praci stykat, a tudiz ma organizao&nost do zraé miry vznik

téchto vazeb ovlivnit.

Vyznamné je vSak i setkavani s kolegy z oboru rehorvisejicich obdr, ktei pracuji

mimo danou organizaci (Hasanali et al., 2002; WerngeDermott a Snyder, 2002).

VySe uvedené shrnuje Tabulka 3-2.
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Oblast

Organizaéni
struktura

(shora-doli)

Indikator
Vztahy nadizenosti a podzenosti.

Pevné stanoveni
v organizé&ni struktue.

pracovnich m

Pevné  stanoveni  pracovni
jednotlivych pracovnich mist.

Ny
Direktivni fizeni organizace vrcholovyr
managementem.

Jednosrrnd komunikace shora-dol

Striktni kontrola plgni ukola.

Zdroj

De Long a Fahey (2000)
idyes et al. (2000)

Mladkova (2006)

Nonaka a Takeuchi (1995)

O’Dell a Grayson (1998)

Von Krogh,
Nonaka (2000)

ol

Ichijo a

=

Prilezitost pro
navazovani
osobniho kontaktu
s kolegy

Uspadadani pracovnich prostor.

Prostory, kde mohou zastnanci
spoleng travit pracovni pestavky (pauzy
obed).

Misto vykonu prace (na pracovisti, min
pracovist).

Spoluprace s kolegy
organiz&nich jednotek.

Z jinyc

Spoluprdce slidmi ze stejného ne
souvisejiciho oboru, kiejsou zanistnani
v jinych organizacich.

Paadani akci, kde mohou zé&stnanci
navazovat neformalni vztahy.

Bures (2007)
Corti a Lo Storto (2000)
Collison a Parcell (2005)
Hasanali et al. (2002)
1d.evin a Cross (2004)

McDermott a O'Dell

h(2001)
McLaughlin et al. (2008)
bIgloffett a Hinds (2010)
Napier a Ferris (1993)
Probst et al. (2000)
Riege (2005)

Von Krogh, Ichijo a
Nonaka (2000)
Wenger, McDermott a
Snyder (2002)

Tabulka 2-5 Odvozeni konstrukii - organizaéni faktory (vlastni zpracovéani, 2012)

2.13.2 Vedeni

Styl vedeni (transforndai vedouci)

Styl vedeni je zfisob, jakym jsou vykonavany funkce vedeni, tedy aki@risticky

zpiusob chovani manazeraidr ¢lenam skupiny (Cejthamr a &lina, 2010). Hendrix

(2008) zmihuje v souvislosti sdasti zamstnané v praktickych komunitach tzv.

transforméni styl vedeni. Autorem, ktery rozlisil transalk a transforméni styl vedeni
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je Bernard Bass (1985). Ten vyjddpreswdceni, Ze pokud se vedouci pracovnici
budou chovat dle zasad transfotmiéo vedeni, mohou prdstnictvim svych

podiizenych dosahnout vysleilkkteré pedii ocekavani (Humphreys a Einstein, 2003).

Transform@ni vadcovstvi je charakterizovanoétyimi  zakladnimi  zasadami
(B&lohlavek, Ko$an a Sulg 2006):

Charisma vytvéti mezi vedoucim pracovnikem a jeho fimdnymi silny emocionalni
vztah. Diky Rmu poctuji podizeni k vedoucimu udctu, uznani, obdiv avéu.
Charismaticky udce se vyznalje sebetivérou, oddanosti vlastnim nazon a ideaim

a silnou patebou moci.

Inspirativni vedeni spaiva vinspiraci potizenych s vyuzZitim emociondélnich
prostedki. M¢lo by vést k jejich peswdéeni o tom, Ze pracuji pro spravnogcy
Vedouci tim u svych nasledoviiikpodrécuje nadSeni pro praci a umeye jejich

duvéru ve vlastni schopnosti.

Individualizovand Ucta se projevuje ddma zakladnimi zgsoby. Jednak transforrra
vedouci projevuje svou Uctu pracovni skupiako celku tim, Ze sva rozhodnuti
se skupinou konzultuje a se z&stnanci jedna jako se sblovnymi. Dale pak ve forgn
individualizovaného fistupu ke kazdému zastnanci, tedy zohle@ni individuélnich
potreb a zajm jedinai.

Intelektualni stimulace spaiva v rozvoji podizenych. Vede ke zén¢ jejich osobnosti
ve smyslu chapani probléna gistupu k jejichteSeni, zpsobu mysleni, i@dstavivosti,

viry ¢i hodnot.
Vedeni pikladem

McDermott a O"Dell (2001) se domnivaji, Ze pro padipsdileni znalosti na pracovisti
je vyznamné to, aby znalosti aktivsdilely osoby, které jsou v podniku respektovany.
Jedna se fipdevSim o manaZery nafesini Urovni a zadstnance, kté predstavuji

cerené odborniky v daném oboru. Stim souvisi i snahadeni a dalSi rozvoj
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talentovanych jedind® v organizaci (Wenger, McDermott a Snyder, 2002egRi
2005).

V této souvislosti McDermott a O"Dell (2001) dakimaziuji identifikaci zangstnand
s klicovymi hodnotami a cili organizace. Domnivaji seyiakovém pipact, je sdileni
znalosti pirozenou cestou k napini tchto hodnot a dil S tim se shoduji i Wenger,
McDermott a Snyder (2002). Ti uvdd Ze pokud jsou za#stnanci identifikovani
s klicovymi hodnotami a cili organizace¢di, na rozvoj jakych oblasti by seéin
praktické komunity zagtovat, aby byly pro organizaci pragmé. To naslednvede
k ocergni jejich ginosu a motivuje to zakstnance Kk aktivSi Casti v gchto

komunitach.

Identifikaci zandstnan@ vSak lze chapat spiSe jakastedek vedeni, coZz nazngi

i nékteré studie nap Liu, Zhu a Yang (2010). Proto, nebudéazeena mezi indikatory.

VySe uvedené shrnuje Tabulka 3-3.

Oblast Indikator

Charisma Bass a Avolio (1990)

- Inspirativni vedeni Hendrix (2008)
Transformaéni styl

vedeni Individualizovana dcta

Intelektualni stimulace

ManaZzdi se zanistnanci pravidelasdili McDermott a O’Dell
své znalosti. (2001)

Wenger, McDermott a
Snyder (2002)

Riege (2005)

Vedeni piikladem = Zamestnavani respektovanych odborinik
oboru.

Prace s talentovanymi zg&getnanci.

Tabulka 2-6  Odvozeni konstrukii — vedeni(vlastni zpracovani, 2012)

191 idé, ktei maji schopnostdinit vyznamny rozdil oproti s@iasné a budouci vykonnosti organizace
(Moran, 2005).
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2.13.3 Technologick& podpora

Vyznam IT pro rozvoj praktickych komunit @dhziuje celdfada autalr (Collison,
Parcell, 2005; Hasanali et al., 2002; Wenger, Maoit, Snyder, 2002; Frost, Schoe,
2004; Vestal, Lopez, 2004).

Nickols (2003) rozd8luje technologické prostdky pro podporu praktickych komunit
na: paateni (telefony, faxy, e-maily, video konference) &mpugilé (groupware,
datové nebo znalostni sklady, workflow, vyhledavachémata, inteligentni agenti,

intranet, webové stranky).

Z pohledu informatiky je vSak toto pojeti pud negesné, naip groupware je velmi
¢asto chapan jako zasBujici pojem proradu nastraj, ke kterym pdaf i nastroje

uvedené v prvni skupin(email).

Rozpracova#jSi pojeti edstavii Wenger (2001) vramci svého vyzkumu
orientovaného na technologie, které podporuji peck&t komunity. Wenger (2001)
rozclil aplikace podle zpsobu, jakym podporujtinnost komunity. Vymezil osm
skupin nastraj: webové nastroje, diskusni féra, nastroje pro Bgmni interakci,

e-learning, znalostni mapy, znalostni baze, znal@strtaly, online pracovni prostor.
Z Wengerem (2001) vymezenych nadirbyly identifikovany ¢tyti hlavni kategorie.
Jedn& se o nastroje pro asynchronni komunikactrapdpro synchronni komunikaci

a nastroje pro sdileni znalosti a aplikace podpairejlearning.

VySe uvedené shrnuje Tabulka 3-4.

Indikéator

Pouzivani intranetu pro komunikaci Nickols (2003)

s kolegy. Wenger (2001)
::S;L%?Oﬁrn? Pouzivani extranetu pro komunikaci
ko?/nunikaci s okolnim prostdim (dodavatelé,

odbsratelé).

Pouzivani diskusnich fér.
Nastroje pro Pouzivani telekonference, videokonferen¢ Nickols (2003)
synchronnf ¢l internetove. Wenger (2001)
komunikaci Pouzivani diskusnich cliat
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Oblast Indikator Zdroj
Dokument nebo aplikace, kter4 obsahuje Nickols (2003)
vycet oblasti znalosti a odpé&dnosti Wenger (2001)

Nastroje pro jednotlivych pracovnii

S AT Sdilené dokumenty.
Znalostni baze.

E-learning Vyuzivani aplikaci podporujici e-learning Wenged(2)

Tabulka 2-7 Odvozeni konstrukti — technologicka podporavlastni zpracovani, 2012)

2.13.4 Vyznam prikladany sdileni znalosti

McDermott a O'Dell (2001) upoziuji, Ze je zamsstnan@m treba dat najevo vyznam
sdileni znalosti pro organizaci. Navrhuji hapahrnout aktivitu zagstnance v oblasti
sdileni znalosti do hodnoceni jeho vykonnosti, jgie odngn ¢i zavést wkitou formu

ocereni pro zamistnance, ktig v této oblasti zvlastvynikaiji.

McDermott a O Dell (2001) dopotuji vyuzit sdileni znalostitpieSeni kazdodennich
pracovnich ukadl ¢i problémi. Domnivaji se, Ze k nagini tohoto pistupu mohou veést

Y3

rizné cesty. Jedna z moznosti jélenit sdileni znalostiifmo do strategie organizace.
DalSi moznosti je zéenit sdileni znalosti do hlavnich podnikovych m#icnebo dinit

ze sdileni nedilnou sééist pracovnich postup

Hasanali (et al., 2002), ale i dalSi aui{&ollison a Parcell, 2005; Wenger, McDermott
a Snyder, 2002) uvadi, ze proto, aby se praktiak@unity mohly rozvijet, jefeba

poskytnout zarstnan@m ¢as i fyzicky prostor pro sdileni znalosti.
Soutzivost

V souvislosti s hodnocenim a odflovanim za sdileni znalosti vSakkteri autdi
varuji p‘ed sowdZivosti. | kdyZ vzajemna saottivost na pracovisti, e zandstnance
stimulovat k lepSim pracovnim vykém v uritych oblastech, auto(Hasanali et al.,
2002; Collison a Parcell, 2005) se shoduji, Ze tolé& komunity Iépe prosperuji
v prostedi, kde mezi sebou jednotlivéasti organizace¢i samotni zaréstnanci
navzajem nesotki, ale spiSe spolupracuji. McDermott a O’Dell @00 této
souvislosti zmiuji syndrom ,&déni je moc“, ktery vede k zadrzovani znalosti.

O obdobném jevu se ziije i Argyris (1991).
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VySe uvedené shrnuje Tabulka 2-8.

Indikator
Sdileni znalosti jako séést hodnoceni Collison a Parcell (2005)
pracovniho vykonu. Hasanali et al. (2002)
Odmenovani za sdileni znalosti. Ling, Sandhu a Jain
(2009)

vyznam sdileni jrtggesg:;e pro ziskavani, rozvijeni a Sd”er'McDermott, O Dell

znalosti (2001)

Sdileni znalosti jako prdasdek pro pléni = Riege (2005)

kazdodennich pracovnich ukol Wenger, McDermott,

Poskytnuticasu pro sdileni a ziskavani Snyder (2002)

znalosti.

SoutgZivost mezi jednotlivymi zagstnanci.: Collison a Parcell (2005)

SoutéZivost Hasanali et al. (2002)

SoutZivost mezi jednotlivymi jednotkami
organizace

Tabulka 2-8 Odvozeni konstrukii — vyznam gikladany sdileni znalosti (vlastni
zpracovani, 2012)

2.13.5 Rozvoj praktické komunity

Wenger (McDermott, Snyder, 2002) definuje jakaidlié pro existenci komunityit
zakladni oblasti. Nejprve pro tyto oblasti pouzieahaeni spolénda iniciativa (joint
enterprise), vzajemny zavazek (mutual engagemen®diteny repertoar (shared
repertoir). Pozgi (Wenger, McDermott, Snyder, 2002; Wenger, 200zy¢nil
terminologii a za&al uzivat ozn&ni: okruh fisobnosti (domain), komunita
(community), praxe (practice). Podstatehto klicovych oblasti vSakistala stejna.

Okruh pisobnosti definuje jako oblast znalosti, ktera koitwuspojuje a vytvé jeji

identitu. Zahrnuje sdileni sp@éleych zajmu v pracovni oblasti shodu na oblastech
podstatnych pro napini cili organizace. Okruh ggobnosti neni jednou pro vzdy
pevre stanovenym okruhem problém ale vyviji se spolu s uUkoly, se kterymi

se setkavajtlenové komunity.

Komunita (Wenger, McDermott, Snyder, 2002) je cm@pdako skupina lidi, kie
se setkavaji fauz osobn, ¢i prostednictvim informé&nich technologii), aby sdileli
okruh pisobnosti. Jedna se o kvalitu jejich vzajemnych hizta v neposlednfad
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hranice mezi vnihim a vrjSim prostedim dané skupiny. Wenger (Wenger,
McDermott, Snyder, 2002) adaziuje potebu divéry a respektu mezi jednotlivymi

¢leny komunity, které vedou k pocitu sounalezitastidpo¥dnosti ke komuné.

V pojeti Wengera (2004) iedstavuje praxe, metody, nastrojeibghy, pipady
¢i dokumenty, které&lenové komunity sdileji a spdle rozvijeji. Jedna se o tity
zavedeny zfisob chovani komunityClenové sdili spoky slovnik a chapani podstaty
zakladnich pojmi. Wenger (Wenger, McDermott, Snyder, 2002jiradiiuje, Ze by
komunita n¢la své poznatky uchovavat a znovu je vyuZivat, talke je neustale

rozvijet.

VySe uvedené shrnuje tabulka 3-6.

Oblast Indikator

Sdileni spolénych zajnii v pracovni Wenger (2004)

oblasti. Wenger, McDermott,

Okruh pdsobnosti Snyder, 2002

Shoda na oblastech podstatnych pro
naplreéni cili organizace.

Setkavani s kolegy (osobrti Wenger (2004)
prostednictvim informénich technologii)

e . , . , Wenger, McDermott,
kvili feSeni pracovnich zalezitosti.

Snyder, 2002

Komunita
Pocit divéry ke kolegim.
Respekt ke kolagn.
Zavedeny zfisobteSeni probléii Wenger (2004)
Spoleny slovnik a stejné pochopeni \é\/ner:jgeerr,zl\élgzDermott,
vyznamu uzivanych pojm yaer,

Praxe

vix s

Spole&ngé s kolegy nachazime novéSeni
nasich pracovnich problém

Tabulka 2-9 Odvozeni konstrukii — rozvoj praktické komunity (vlastni zpracovani,
2012)

2.13.6 Teoreticky model

Na zaklad predchazejicich poznatkbyl sestaven teoreticky model (Obrazek 2-15),
ktery demonstruje vztah mezi faktory na strasrganizace (organizai struktura,
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piilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kqlegyl vedeni, vedenitikladem,
nastroje pro asynchronni komunikaci, nastroje greisronni komunikaci, nastroje pro
sdileni znalosti, e-learning, vyznam sdileni zriglosoutzivost) a rozvojem

praktickych komunit, které v organizacich vznikaji.

Konkrétni vymezeni jednotlivych konstruktjejichZ vztahy jsou znazo¥ny v ramci
teoretického modelu, je uvedenoiilphach (Riloha A.1 a Filoha A.2).

Nezavislé proménné Zavisla proménnd
Organizacni struktura (shora-dolt) —(-)—»
Organizacni
faktory
PrileZitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy ——(+)—»
Styl vedeni (Transformacni) uplatriovany pfimym nadfizenym —(+)—>
Vedeni —
Rozvoj
Vedeni pfikladem —(+)—>
praktické
— komunity
Aplikace pro asynchronni komunikaci ——(+)—>
i o Doména
Aplikace pro synchronni komunikaci —(+)—
Technologicka .
S — Komunita
Specifické aplikace pro podporu sdileni znalosti ——(+)— Praxe
Elearning —(+)—>
Vyznam sdileni znalosti ——(+)—>>
Vyznam sdileni
znalosti
L Soutézivost —(-)—>

Obrazek 2-15 Teoreticky model - faktory ovliviujici rozvoj praktickych komunit
v organizaci (vlastni zpracovani, 2012)
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil prace

Vyzkumna otazka byla odvozena z teoretickych vyedeldvyzkumu a zni nasledaun

Jaké faktory na strah organizace ovliwuji rozvoj praktickych komunit, které

v organizacich vznikaji?

Hlavnim cilem disertmi prace, ktery je odvozen z vyzkumné otazky, gnidikovat
faktory na straé organizace, které ovlinji rozvoj praktickych komunit a stanovit
doporieni pro organizace, které ¢t zajistit vhodné prosédi pro rozvoj dchto

komunit.
K naplreni hlavniho cile povedou postupové cile, které Isyginoveny nasledown
= Teoreticky vymezit zkoumanou oblast.

» Na zaklad teorie identifikovat mozné faktory na stéaorganizace, které maji

vliv na rozvoj praktickych komunit.
» Na z&klad tohoto teoretického vymezeni sestavit model.
» Formulovat indikatory pro gteni jednotlivych konstrukt
= Korigovat teoreticky model.
»  Owit schopnost zvolenych indikatométit rozvoj praktickych komunit.
» Shromazdit primérni data.

» Identifikovat prostor pro uplaémi praktickych komunit ve zkoumanych

organizacich.
»  Owit teoreticky model.

= Sestavit profil organizace, ktera vytv&hodné prosedi pro rozvoj praktickych

komunit.

Provazanost dil disert&ni prace demonstruje schéma na nasledujicim obrazku
(Obréazek 3-1)
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Teoreticky vymezit zkoumanou oblast

v
Identifikovat mozné faktory na strané
organizace, které maji vliv na rozvoj praktickych
komunit

A 4

Sestavit teoreticky model

A 4

Formulovat indikatory pro méreni jednotlivych
konstruktl

A 4

Korigovat teoreticky model

A 4

Oveéfit schopnost teoretického konstruktu meéfit | !
rozvoj praktickych komunit i

A 4 i i v
| ‘ Identifikovat prostor pro uplatnéni praktickych
komunit ve zkoumanych organizacich

v

Shromazdit primarni data

v h 4
Ovéfit teoreticky model Ly SestaV|tProf|I organizace, ktgra’vytvan vhgdne
| : prostfedi pro rozvoj praktickych komunit

h 4 h 4

Stanovit doporuéeni pro organizace, které
chtéji zajistit vhodné prostiedi pro rozvoj
praktickych komunit

Identifikovat faktory na strané organizace,
které ovliviiuji rozvoj praktickych komunit

Teoreticky pfinos i Prakticky pfinos

Obrazek 3-1 Cile disert&ni prace (vlastni zpracovani, 2012)

3.2 Metodika prace

Pro zpracovani disettai prace bylo vyuzito dale uvedeného postupu a dneto
vedoucich k dosazeni stanoveného cile. abdtu jednotlivych etap byla respektovana
nutnost zptné vazby, na jejimZz zakladbylo pistoupeno k fipadnym korekcim

piedchazejicich etap. Vlastni postup zpracovani lyonen z postupu, ktery pro

vypracovani disertani prace stanovili Gill a Johnson (1998): vymezeafilasti
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vyzkumu, volba tématu disetiai prace a formulace éildisert&ni prace, shromazdi
a studium dostupnych zdigjsestaveni kritické reSerse, formulace vyzkumrgtdzek

a hypotéz, shroméazdi dat, jejich analyza, formulace z&&r a presentace vysledlk

Nasledujici schéma (Obrazek 3-2) znémge konkrétni postup, ktery byfipracovani
disert&ni prace respektovan.

Etapa 1 — Volba tématu

v
Etapa 2 - Teoreticka

2a) Teoretické vymezeni zkoumané
oblasti

2b) Teoreticka vychodiska vyzkumu

v
Etapa 3 - Empiricka

3a) Dotazovani expertd N
3b) Testovani konstruktu rozvoje
d praktickych komunit
.~ | 3c) Dotaznik - vedouci pracovnici o
» | 3d) Dotaznik - zaméstnanci A
» | 3e) Rozhovory - vedouci pracovnici A

v
Etapa 4 - Vyhodnoceni

Analyza a vyhodnoceni dat

Etapa 5 - Stanoveni zavéra prace

Obrazek 3-2  Postup zpracovani diserténi prace (vlastni zpracovani, 2012)

Konkrétni vyzkumné metody a postupy jsou popsangstedujicich kapitolach.
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3.2.1 Teoretick& etapa

Teoreticka etapa g&di postupem, ktery znazarje Obrazek 3-3.

Etapa 2 - Teoreticka

Faze Cile

2a) Teoretické vymezeni zkoumané

oblasti -Analyza dokumenti— Teoreticky vymezit zkoumanou oblast

A 4

Identifikovat mozné faktory na strané
organizace, které maji vliv na rozvoj praktickych
komunit

2b) Teoreticka vychodiska vyzkumu -Analyza dokumenti—»

Dedukce

T~

Dedukce TA Sestavit teoreticky model

AN

Obrazek 3-3 Teoreticka etapa — metody a cil@lastni zpracovani, 2012)

N4 Formulovat indikatory pro méfeni jednotlivych
konstruktd

Pti zpracovani prace byl respektovan deduktiviiiétpp, tak jak ho vymezuji Bryman a
Bell (2007). Nejprve bylo téma vymezeno v teoradiglovire. Na zaklad poznatk
z teorie byly formulovany hypotézy, které byly retb empiricky owiovany. Na
z&klad vysledki vyzkumu pak byly potvrzenyi zamitnuty hypotézy a ffpadré

korigovana teorie.

V praci byl vyuzit kvalitativni pistup @i studiu literatury a sekundarnich dat v pogob

analyzy dokumerit

Analyza je jak uvadi Molnar (2006) proces faktickéiebo myslenkového réieneni
celku (jevu, objektu) naast. Je to rozbor vlastnosti, vziaffiakti postupujici od celku

k ¢astem. Analyzu dokumentu je moznditdna tematickou a obsahovou (Jandourek,
2000). V ramci této prace byla provedena tematmhalyza dokumefit ta odpovida
kvalitativnimu gistupu, zaruje se na znaky a symboly a hleda vyznamy skryté po
povrchem (Jandourek, 2000). Analyza byla #&mna na zdroje (knizni publikace,
¢lanky v odbornychcasopisech a sbornicich z konferenci, internetowéje)y které
se ¥nuji oblasti znalostniho managementu, sdileni ztialoprocesu &eni se

a predevsim konceptu praktickych komunit.

Na zaklad analyzy dokumeiritbyla nasled& sestavena literarni reSerSe. Cilem literarni

reSerSe je prezentovat, porovnat a vyzdvihnout quhhliznych autol, ktefi
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se zabyvaji danou problematikou. Poukazat na auttaf dosli k obdobnym zé&wam,
i na oblasti, kde se nazory autorozchazeji. V neposlediifadd odhalit mezery ve
vyzkumu (Trochim a Donnelly 2008).

Bryman a Bell (2007) se domnivaji, Ze sestaveaidrni reSerSe zabrani objevovani jiz
objeveného a potize formulovat vyzkumné otazky. RozliSuji dva tymgerSe a to
systematickou a narativni. V ramci prace byl ponaitativni typ reSerSe. Jehoz cilem je

spiSe pochopeni popisovanychtijewez akumulovani informaci (Bryman a Bell, 2007).

Creswella (2009) dopoéuje nasledujici postup pro sestaveni literarni réeSe
identifikovat klicova slova (znalosti, znalostni management, sdidealosti, deni se,
praktické komunity), na zékl&dtéchto klicovych slov pak vyhledat literaturu, pro
zatatek nalézt okolo 50 zdripj tyto zdroje rychle prostudovat a identifikovat kgeré
jsou relevantni, nasledmavrhnout a vytvist mapu literatury (Hloha B.1), sotasre
resSersi.

Pro sestaveni reSerSe bylo vyuzito metod kompasasgntézy. Komparace spea

Vv porovnani nazdra postaj jednotlivych autak a v hledani oblasti, v nichz se shoduji
a rozchézeji. Molnar (2006, s. 7) uvadi, &yntézaznamena postupovat athsti

k celku' Spativa ve spojovani poznatkziskanych analytickymifstupem.

Na zaklad poznatk ziskanych p analyze odborné literatury a sestaveni literarni

reSerSe byla nejprve za vyuZiti metody dedukce fitow@na vyzkumna otazka

Dedukce pedstavuje opay postup neZ induk¢e kterou Ize také k volbvyzkumné
otazky vyuzit. Dedukce {Hoha B.2) z obecnych zémi, tvrzeni a soui prechazi
k mére znamym, zvlastnim. iP aplikaci dedukce se vychazi ze znamychétemych
a obecn platnych zawra, které se aplikuji na jednotlivé dosud neprozkooengipady
(Molnar, 2006).

! Graziano a Raulin (1993) uv§dl Ze vyzkumna otazka byda sphovat nasledujici podminky. &
by byt tvrzenim o fedpokladdaném vztahu mezi prémmymi, byt otazkou a byt zodpéditelna pomoci
empirického testovani.

12y ptipadt indukce se jedna o proces zobgtdnna zéaklad jednotlivych gipadi usuzujeme na obecnou
platnost (Lansky, 2006). Na zaktamdukce Ize stanovit hypotézy. Molnar (2006, suvadi, ze ,zasry
induktivnich mysSlenkovych pochéd jsou vzdy ovliveny subjektivnimi postoji (zkuSenostmi,
znalostmi).“
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Konkrétni formulace vyzkumné otézky jiz byla uvedenkapitole 3.1.

Tharenou, Donohue a Cooper (2007) wyadze na zaklag formulace vyzkumné
otazky, se vyzkumnik musi rozhodnout prciityr typ vyzkumu. Rozeznavajitit

moznosti a to vyzkumnou studii, deskriptivni stuastudii testujici hypotéezy.

Vyzkum realizovany v ramci disettai prace ma charakter studie testujici hypotézy.
Jejim cilem je vysitlit podstatu witych vztahi nebo stanovit odliSnosti meziditymi
skupinami (Tharenou, Donohue a Cooper, 2007).

Bryman a Bell (2007) chapou hypotézu jako specifidyp vyzkumné otazky.
Hypotéza® je tvrzeni o vztahu mezi dmna prongnnymi nebo tvrzeni, které zahrnuje
navrh odliSnosti mezi ditymi skupinami (Tharenou, Donohue, Cooper, 2007).

Na zaklad vyzkumné otazky a teoretického modelu byly formmaloy nasledujici

hypotézy:

HoiNeexistuje vztah mezi rozvojem praktické komunity@em organizéni struktury
~Shora-dob".

Ha1 Organiz&ni struktura,shora-dél ovlivnuje rozvoj praktické komunity.

Ho2 Neexistuje vztah mezi rozvojem praktické komumitgtilezitostmi pro navazovani
osobniho kontaktu s kolegy.

H a2 PrileZitosti pro navazovani osobniho kontaktu s kplegiviuji rozvoj praktické
komunity.

Hoz Neexistuje vztah mezi rozvojem praktické komunityaasformanim stylem

vedeni.

Has Transforméni styl vedeni ovliiuje rozvoj praktické komunity

HosNeexistuje vztah mezi rozvojem praktické komunityedeni pikladem.

Has4 Vedeni gikladem ovlivauje rozvoj praktické komunity

13 pavlica (2000) uvadi, Ze hypotéza bylarnbyt formulovana sting, jednoznang, logicky a jednoduse,
ve forme oznamovaci &y, negasgji implikace a byt o¥fitelna, tj. vSechny proémné museji byt
definovany operacionatn Nengla by obsahovat slova, ktera vyfaf osobni a kulturni soudyi
preference nebo za ni (hypotézu) byt vydavana idefimebo neuité tvrzeni.
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HosNeexistuje vztah mezi rozvojem praktické komunigyostupnosti nastnbjpro
asynchronni komunikaci.

HasDostupnost nastrbjpro asynchronni komunikaci oviivje rozvoj praktické
komunity.
Hos Neexistuje vztah mezi rozvojem praktické komuitgostupnosti nastifopro

synchronni komunikaci.

Hae Dostupnost nastrojpro synchronni komunikaci oviiwvje rozvoj prakticke
komunity.

Ho7/Neexistuje vztah mezi rozvojem praktické komunityostupnosti nastnbjpro
podporu sdileni znalosti.

HazDostupnost nastrbjpro podporu sdileni znalosti ovije rozvoj praktické
komunity.

HosNeexistuje vztah mezi rozvojem praktické komunityyazivani e-learningu.
HasVyuzivani e-learningu ovliwje rozvoj praktické komunity

HogNeexistuje vztah mezi rozvojem praktické komunityyanamem, ktery jefikladan
sdileni znalosti.

HaoVyznam, ktery je fikladan sdileni znalosti oviiwje rozvoj praktické komunity

HoioNeexistuje vztah mezi rozvojem praktické komunigoaitzivosti na pracovisti.
Hai0SougZivost na pracovisti ovliwje rozvoj praktické komunity
3.2.2 Empirick& etapa

Primarni data byla shrom&ith na zaklag empiricky metody. Molnar (2006) o nich
hovai jako o metodach zaloZenych na bezgeastim zivém obrazu reality. Metody, v
nichz se odraz jdv uskuté€nuje prostednictvim smyslovych patka a vjemi
zdokonalovanych arovni techniky. Metody, kteryminezno zjistit konkrétni jediaé
vlastnosti gjakého objektwi jevu v realit.

Postup, ktery byl respektovarii vypracovani empirické etapy, zna#oje Obrazek
3-4.
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77777777777777777777777777777 Etapa 3 — Empiricka----------

Faze Cile
3a) Dotazovani expertl (———nDotazovani > Korigovat teoreticky model
\ 4
3b) Testovani konstruktu rozvoje S Ovéfit schopnost méfit rozvoj praktickych
S . Dotazovani > .
praktickych komunit komunit
\ 4
3c) Dotaznik - vedouci pracovnici Dotazovani # Shromazdit primarni data
Dotazovani
) 4 /
3d) Dotaznik - zaméstnanci i Dotazovani
\ 4 /
3e) Rozhovory - vedouci pracovnici v

Obrazek 3-4 Empiricka etapa — metody a cil¢vlastni zpracovani, 2012)
Design vyzkumu

Creswell (2009) uvadi, Ze Ize rozliSovdt zakladni typy designu vyzkumu. Jedna
se o kvalitativni, kvantitativni a smiSeny desigtNewman a Benz (1998)
poznamenavaji, ze nelze dutto kategoriim fistupovat jako k striki#® ohranéenym

a chapat je jako dichotomické. Creswell (2009) uvawe rekteré vyzkumy maji
tendenci byt spiSe kvalitativni nez kvantitativimaopak.

Design vyzkumu je ovlivén zvolenym filosofickym pojetim, s nimz vyzkumnik
k vyzkumnému problémuistupuje. Creswell (2009) uvadtyii mozné filosofické
smery. Jedna se o pozitivismus, socialni konstrukinuis obhajobu a pragmatismus.
Dale doporduje zvolit strategii Sé&ni, gicemz Ize rozliSovat strategii kvalitativni,
kvantitativni a smiSenou. Nasledje mozné ufit konkrétni metody vyzkumu. Tyto 3
faktory jsou vzajem& provazany a volba jednotlivych variariichto faktofi urcuje

design vyzkumu. Zvolené varianty jednotlivych faktakazuje Filoha B.3.
V praci byla vyuZzita kombinace post-pozitivistickéa konstruktivistickéhoifstupu.

V oblasti strategie Segni (dotazovani) byla pro disafta praci zvolena smiSena
strategie. Creswell (2009) uvadi, Ze Yippd smiSené strategie the byt teorie
testovana kvantitativnim i kvalitativnimtiptupem. Data jsou tedy ziskavana jak

kvantitativre na zaklad dotazniku, tak kvalitativhna zaklad rozhovof.
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Triangulace metod vychazi z poznatku, Ze kazd& daetod svd omezeni. Vhodna
kombinace metod pakime vést k neutralizackthto nedostatk (Creswell, 2009).

Pro disertani praci byla zvolena sekvém kombinace metod. iPtomto pistupu
vyzkumnik spoji kvantitativni a kvalitativni dataaby zajistil detailni analyzu

zkoumaného problému.
Korekce modelu (3a)

V ramci empirické etapy jsou nejprve osloveni d@kteri se &nuji tématu praktickych
komunit a publikovali na toto témé&anek ¢i prispivek evidovany v ramci databaze

Web of Knowledge.

Jako kltové slovo pro vyhledavanilanka a pispevki v databazi byl pouZzit vyraz
praktické komunity (communities of practice), ktdyyl vyhledavan v nazvech (Title)
glanki. Casow bylo vyhledavani omezeno na poslednieh Ipt (Timespan = Last 5
years). Postup je graficky zachycen filghach (Riloha C.1). Dalsi ffdéni bylo

provedeno v ramci kategorii, do ktery&lanek ¢i ptispsvek tematicky spada (Web of
Science Categories). Zde byla zvolena oblast mamagi (Management). Déle byla
provedena redukce na urovni typu dokumentu (Docurmgpes), zde byly zvoleny

kategorieclanek a pispsvek (Article) na konferenci (Proceedings Paper).

Nasledr byly prostudovany abstrakty vyhledanych vystupbyly zvoleny pouze ty,
které se zabyvaji vyzkumem praktickych komunit \gammizacich. Korespondujici
(uveden kontakt) autp (Priloha C.2) é&chto ¢lanku byly nasledd pozadani

0 spolupraci.

Autori byli osloveni adresh prostednictvim emailu, ktery je uveden wilphach
(Priloha C.3). Byli pozadani o zhodnoceni faktadentifikovanych v rdmci teoretické
casti prace z hlediska jejich dopadu na rozvoj peiith komunit v organizaci. Dale

byli pozadani o fipadné dopléni identifikovanych faktat.

Na zéklad doporgeni autor byl modifikovan teoreticky model odvozenteoretické
¢asti prace. Upraveny model byl nasleguzit pro odvozeni dotazriik
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Testovani konstruktu rozvoje praktickych komunit (3b)

Konstrukt rozvoje praktické komunity byl testovaa skupig responderit, ktefi byli
nejprve pozadani, aniz by byli sezndmeni s koneeptpraktickych komunit,

aby vyplnili formul& sestaveny z indikatdpro meéteni konstruktu (Floha D.1).

Nasled® byli podrobré seznameni s konceptem praktickych komunit a po#ada
o odpo¥di na sadu otazek {foha D.2). Jejich odpadi vramci formulée byly
porovnany s vypaddi o praktické komuni{ kterou poskytli po bliz§im seznameni

se s konceptem praktickych komunit.
Dotaznikova Sefeni (3c,d)

Dotaznik je néstrojem, pomocéhozZ jsou respondentovi kladeny otazky.iPatezi
standardizované techniky, coZz znamend, ze pouiiking jednotné podkty a take

odpowdi jsoucasto omezeny na@dem pipraveny soubor kategorii (Kubatova, 2006).

V ramci vyzkumu byly pouzita technika elektronickétdotazovani, fedevSim kuli
zvySeni komfortu respondént K dalSim vyhodam p#t rychlost @i oslovovani

responderii ¢i rychlost @i vyhodnocovani (Surynek, Komarkova, KasSparova, 9199

Pfi sestavovani dotaznikového i&sti byl respektovan postup i{lBha B.4), ktery
doporwiuji Bryman a Bell, (2007).

Zanereni
Oblast zkoumani dotazniku byla odvozena na zéldaadia literatury, tak jak to aufo

doporiuji (Bryman a Bell, 2007). Dotaznik byl zkonstruaovha zéklad poznatki

Z teoretick&asti prace a vyzkumné otazky (resp. vyslovenyclotég).
Populace

Praktické komunity jsou zcelafippzenym a Bznym prvkem a vznikaji naétsing
pracovi§, & uz jsou si jejich existencdenoveéci organizace, v nichz vznikajicdomi
nebo ne (Wenger, McDermott, Snyder, 2002). RoZviejgedevsim tam, kde vznik4
potreba sdileni znalosti a neustalého zdokonalovarstnith schopnosti (Wenger,
2005). Murray a Greenes (2007) uwjd Ze v praktickych komunitach se sdruzuji

piedevsim znalostni pracovnici. Stejného nazoriMdkova (2005).
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Hasanali (et al., 2002) uv&d Ze komunity maji tendenci spont&nrvznikat
v organizacich, které se zéiji na utitou oblast¢innosti, jako jsou finance, marketing
¢i IT. To je ve shod i s vysledky vyzkumu spateosti MEDIAN s. r. 0. (Median,
2012). Zjejich vyzkumu vyplynulo, Ze pro W@S§my vykon své prace se z korr
sféry museji neustédle zdokonalovat, &ladat a vylepSovat ipdevsSim zawstnanci
v oblasti bankovnictvi a fina&nictvi, informanich a komunikénich technologii a

managementu a marketingu ( Obrazek 3-5).

50%

46% 45%
45%
0,
40% 39%
35% 132%
30% 26% = uréité ano
550, spiseano
0,
20% - 19/0—17% I — ani ano anine
. , 15% s

15% | b 14% 13% spisene

o 10965 Suréité ne
10% s %\ “ Neuvedeno

5%
’ 1% 1% < 0% % 0%

0% NS .. , ‘
Bankovnictvi, finanénictvilnformaéni a komunikaéni Managemnet, marketing,
technologie reklama a media

Obrazek 3-5 Nutnost neustalého zdokonalovani, vévani a vylepSovani — bankovnictvi

a finanénictvi, ICT, management a marketing(Median, 2012; upraveno autorem)
Vzorek
Kozel (et al., 2006) uvadi, zéiwybéru vzorku je teba zandit se natt zakladni kroky:

= Vybér rAmce vzorku (koho),
= Ur¢it techniku vylgru vzorku (jak),

= Stanovit velikost vzorku (kolik).

Na zaklad vySe uvedeného vymezeni populace, byli v ramcikugau dotazovani
zamestnanci organizaci zZd¢hto #i skupin. Konkrétd se jedna o za#stnance

spoleénosti, které jsotiazeny dle CZ-NACE do nasledujicich sekci:

=  SEKCE J - Informéni a komunikani ¢innosti.
» SEKCE K — Pe#&nictvi a pojiovnictvi.
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» Ze SEKCE M — Profesnigdecké a technick&nnosti:
= 70.10Cinnosti vedeni podnik
= 70.21-Poradenstvi v oblasti vztak veejnosti a komunikace.
= 70.22-Ostatni poradenstvi v oblasti podnikatizani.
= 73.11Cinnosti reklamnich agentur.
» 73.12-Zastupovani médifigorodeji reklamnih@asu a prostoru.

DalSim kritériem pro vyér responderit byla velikost organizace, stanovena dl€tpo
zanestnand. Do vyzkumu byli zgazeni pouze zaéstnanci organizaci, které maji 10 a
vice zamistnand@. Z Seteni byli také vyazeni respondenti, ktiepracuji v organizaci
mére nez 3 ndsice. Proto, aby nedoSlo ke zkresleni vygibzpisobenému neznalosti
prostedi.

Jelikoz v tomto fipact nebylo moznédas, lidské zdroje, finami nar@nost) realizovat
vycerpavajici Séeni, bylo zvoleno S&ni vylkErové. Reprezentativnosti lze
u vybrovych Seteni dosdhnout pomoci nahodného procesu (Kozel, &0416).

Vzorek byl sestaven technikou ndhodnéhoémyty databaze organizaci podnikajicich

ve vySe uvedenych oborech za vyuziti generatorodr@chcisel (Ms Excel 2007).

Velikost populace nebylo mozné zcelagr€ urcit. Priblizna velikost byla stanovena na
325 900 zaméstnandé. Tento pdet vdak zahrnuje veskeré z&stance bez rozdilu
postaveni (vedoucfadovy zamistnanec), dale zde neni rozliSena velikost orgafiza

v nichz jsou zargstnani.

Pri aplikaci nahodného vyou pri konstrukci vzorku, Ize p#itat s nizkou navratnosti
rozeslanych dotaznik Harzing (1997) provedla vyzkum z&feny na navratnost
dotazniki v riznych zemich. Z jejiho vyzkumu vyplynulo, Zeupgrna navratnost
v Evrog ¢inila priblizné 20 %, podle dalSi studie dokonce jen okolo 18 %o\Masne

doke Ize vSak ¢ekavat jest nizSi navratnost (10 %).

14 Stanoveno podle @mérného evidetniho pd@tu zamgstnand (fyzicky) ve zvolenych sekcictCSU,
2013a)
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Forma dotazovani

S ohledem nac¢asovou a finaini nar@nost, ale i pohodli atasové moznosti
responderit, byla zvolena elektronickd forma dotazovani. Doiky byly sestaveny

prostednictvim aplikace google.docs.
Konstrukce dotazniku

Byla zvolena strukturovana forma dotazniku. Kozl &l., 2006) uvadi, Ze takovy
dotaznik m& pevnou logickou strukturu, vyuzivdSinou otazek s uzénym p@tem
variant odpowdi. Jeho vyhodou je rychlost vygim, srovnatelné zaznamenani

odpowdi a snadné zpracovani.

Dotazniky obsahuji filteni, w&cné, identifik&ni i kontrolnf®> otazky. Je sloZen
pievazmre z vyroki, vaci nimz respondent zaujima stanovisko. K vygd miry
souhlaswi frekvence byla pouzitagtstupiova Skala. Tharenou, Donohue a Cooper,

(2007) doporduji pouzit:

V piipact miry souhlasu s tvrzenim Skélu:

Silny nesouhlas Nesouhlas Ani souhlas ani Souhlas Silny souhlas
nesouhlas

V piipact otazky na frekvenci:

Nikdy Ziidka Oktas Pravidel& Stale (Vzdy)

Toto dopordeni bylo i sestavovani otazek dodrzeno. Konkrétnéninotazek bylo
odvozeno z teoreticki&sti prace.

Pilotaz

Po sestaveni, byla pro oba dotazniky proveden&ipiloa vzorku 10 respondénfNa

z&klad jejich pripominek byly upraveny formulace otazek, opraveimyby a doplgny
definice k pojnim, které respondenti oztigako nejasné.

> Do obou dotaznik bude zabudovéana kontrolni otazka. Nppdt dotazniku pro zadstnance bude
jedna z otazek poloZena jak v pozitivni, tak v tiegé formé. U kaZzdého respondenta bude tgigna

diference odpoddi, pokud gesahne 2 stugnskaly, respondent bude iagen. V pipadt dotazniku pro
manazery budou tazeny d¥¢ otazky na existenci praktickych komunit v organiz/ pripac rozdilné

odpowdi bude respondent ¥gzen.
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Distribuce
Dotazniky byly distribuovany prastdnictvim emailové komunikace ve dvou kolech.
Polostrukturovany rozhovor (3e)

Zanxteni polostrukturovanych rozhowviorbylo odvozeno z vysledk predchozich
Seteni. Je zawkfen na ty faktory, které byly vyhodnoceny jako nejwgmrjSi

z pohledu vlivu na rozvoj praktickych komunit.

Surynek, Komarkova a KaSparova (1999) wiadte se jedna o technikufifkteré

se tazatel snazi od dotazovaného ziskat informiktee¢ pomohou odhalit to, co je
v mysli dotazovaného v podélrzpominky, zkuSenosti, znalostiekavani, hodnoceni.
Mezi hlavni gednosti osobniho dotazovani ipainoznost ziskat informace hlubSiho

a Sirsiho zarteni a také moznost stalétimeni jeho pibéhu.
Vedouci pracovnici byli vybrani tak, aby z&mni organizaci, ve kterych pracuiji,
odpovidalo zarieni organizaci, jejichz zafstnanci se &astnili dotaznikového Seni

(viz s. 63).

Pro poteby rozhoval byl vytvoren zaznamovy arch {ffoha G.1), tak jak ho popisuje
Creswell (2009): hlavka (datum, misto, dotazovany, tazatel), Uvod (uméde
respondenta do zkoumané problematiky, &@#el ugitou standardizaci), otazky,

podtkovani.

Responderiim byla zardena anonymita, ipsto byly zaznamenany dite zakladni
charakteristiky jak o os@brespondenta (pohlavi, vddni, pozice), tak o organizaci

V niz je zamistnan (obor, velikost).

Pokud k tomu respondenti dali svoleni, bytipovan audio zaznam rozhovoru.

3.2.3 Etapa vyhodnoceni

Vramci této etapy byla aplikovana kombinace dfiakgch metod, ktera vede

ke splreni stanovenych ail(Obrazek 3-6).
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Etapa 4 - Vyhodnoceni

Faze Cile
. o | Analyzacetnosti, || Identifikovat prostor pro uplatnéni praktickych
Analyza a vyhodnoceni dat S o - b .
y y opisné charakteristiky > komunit ve zkoumanych organizacich
Analyza zavislosti
Korespondenéni
aﬁalyZa » Oviit teoreticky model

Na Stanovit profil organizace, ktera vytvafi vhodné
prostiedi pro rozvoj praktickych komunit

Obrazek 3-6 Etapa vyhodnoceni — metody a ci(@lastni zpracovani, 2012)
Analyza ¢etnosti

Rezankovéa (2007) uvadi, Zze k zakladnimatypanalyz paf zjistni rozdtleni cetnosti
raznych variant hodnot pro kazdy sledovany znakiigaut dat z obou dotaznikovych
Seteni, bylo tedy nejprve pro jednotlivé prédmmé stanoveno roztbni cetnosti

(absolutni i relativni)iznych variant odpaidi.

Rozdleni relativnich¢etnosti bylo vyjateno pomoci graf (vys&ovych, sloupcovych)
resp. tabulek.

Popisné charakteristiky

Na zaklad obou dotaznikovych Seni byly ziskany nominalni (zatifeni organizace,
vlastnictvi organizace, pohlavi) a ordinélni (v§gclestatni) pronné. Tomu jeieba
piizptsobit volbu ndr polohy Rezankova, 2007). Pro ffeby této prace byl z &
polohy vyuzit modus. Ten lze definovat jako da€ji se vyskytujici hodnotu
statistického souboru, tedy hodnotu s a&§icetnosti (Cihelsky, Saek, 2009). Modus
byl aplikovan pro pdeby zhodnoceni miry vlivu jednotlivym fakton na strag
organizace na rozvoj praktickych komunit (dle nézaxpert resp. vedoucich

pracovnikl).
Analyza zavislosti

Existence zavislosti mezi jednotlivymi prémmymi ordinalniho charakteru byla
zjidtovana za pomoci chi-kvadrat testu o nezéavislo&#zankova (2007) uvadi,
Zesejednd o zakladni test pouzivany Kajigni vzajemné zavislosti dvou

kategorialnich znak Vychazi z pedpokladu, Ze pokud jsou dva znaky nezavislé, pak
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rozdkleni znak v kontingegni tabulce je amrné fadkovym a sloupcovym

marginalnim¢etnostem.

V piipact prokazani zavislosti mezi dypromennymi byla dale sila zavislosti dfena
pomoci Spearmanova koeficientuipdové korelace, ktery je vhodny prcieni sily
zéavislosti dvou ordinalnich pramnych Rezankové, 2007). Zavislost resp. jeji sila byla
métena jak pro sub-indikatof$; tak pro souhrnné indikatory.

Pro interpretaci zjighych hodnot Spearmanova koeficienturguove korelace, byla

zvolena nasledujici stupnice:
(0,1-0,3) — mala zavislost, <0,3-0,7) fesini zavislost, <0,7-1> — velka zavislost.

Nez bylo giistoupeno k agregaci sub-indikaipbyla pomoci koeficientu spolehlivosti
(reliability) oweéiena konzistence jednotlivych konstrukiCronbachovo alfa nabyva
hodnot 0 az 1. Krajni hodnota 0 znamen4, Ze jeshdotlub-ukazatele jsou vzajemnn
absolut® nekorelované, naopak amed krajni hodnota 1 znamend, Ze jednotlivé sub-
ukazatele jsou vzjemirabsolutd korelované. (Hrach a Mihola, 2006). Cronbachovo
alfa Ize aplikovat i u vetin ordinalniho typu. George and Mallery (2003) uvad

dosazené hodnoty nasledujici interpretaci konzisten
> 0.9 — Vyborna, > 0.8 — Dobrd, > 0.7 #Hj&telna, > 0.6 — Diskutabilni > 0.5 — Slab4,
< 0.5 — Nepijatelna.

Pti konstrukci souhrnnych indikatbrbyly spojovany sourodé ukazatele. Agregovany
byly sub-indikatory ordinalniho charakteru. TakovooZnost ppousti nap. Hrach

a Mihola (2006). Pro jejich tvorbu byla zvolena tisticko-deskriptivni metodd
konkrétré agregani technika (Hrach a Mihola, 2006).

Jelikoz nebylo nutné vyrovnavat seigmou povahou jednotlivych sub-indikatigmnag.
s riznymi jednotkami), byly souhrnné indikatory stanoyearitmetickym pimérem
resp. vazenym fimérem. V gipadt vazeného gimeru byly vahy stanoveny metodou

poradi na zaklagthodnot Spearmanova koeficienturgdové korelace jednotlivych sub-

16 Jednotlivé otazky, z nichz se skladaji konstriRijioha A.1).

" Hrach a Mihola (2006) uvéf, Ze alternativou k statisticko-deskriptivnim me&m jsou metody
statisticko-analytické, mezi které piatag. faktorova analyzai analyza hlavnich komponent.
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indikator, tedy sily zavislosti mezi sub-indikatorem a sowym indikatorem rozvoje
praktické komunity. MoZnost vyuZiti sily zavislogtio stanoveni vahipkonstrukci

souhrnnych indikatdruvadi ve své praci napPacakova (2012).

Nasled® byla provedena ordinalizace, nebotepod numerické veliny na veltinu
alfabetickou ordinalni (Salzmana, 2003) a&iema existence resp. sila zavislosti,
dle vySe popsanych postiup

Korespondenrtni analyza

Pro poteby stanoveni profilu organizace, v niz se vyskyngzvinuté praktické
komunity, byla vyuZita metoda koresponden analyzy, kter& umoZzni vizualizovat
strukturu zavislosti. Jedna se o techniku vyuZivak@analyze vztanmezi kategoriemi
jednéci vice prongnnych v kontingeénich tabulkach. Pomoci nastidjorespondetni
analyzy je mozné popsat asociace nominal@icbrdinalnich prominnych a ziskat
grafické znazoréni souvislosti ve vicerozgmém prostoru (Potkova, Jindrova,
2010).

Korespondeéni analyza zobrazuje korespondence kategorii jdupohh proménnych
a poskytuje spotay obraziadkovych i sloupcovych kategorii ve stejnych diniehz
Na rozdil od ¥tSiny ostatnich vicerozémych metod umatuje korespondemi
analyza zpracovani kategorizovanych nemetrickyahi deelinearnich vztah (Hebak
etal.,, 2007). Vramci disettai prace byla vyuzita konkrétn vicenasobna
korespondetni analyza, kterd umagje analyzu kategorii vice pr@émych sodasrg
(Rezankova, 2007).

Byla vyuZita symetrickd normalizace, kterd zjedrage prozkoumdani vztahmezi
jednotlivymi kategoriemi danych pramnych (Polékova, Jindrova, 2010). Konradova
(2009) upozatuje, Ze pi vyhodnoceni symetrickych korespondeith map, jeteba
vénovat pozornost nejen blizkosti jednotlivych katéigproménnych, ale pedevsim
umisgni jejich shluki vaci osam.

Pro testovani statistickych hypotéz a nasledné yapalbyla zvolena hladina
vyznamnostio. = 0,05. Prakticka aplikace nastiggtatistické analyzy byla provedena
za pouziti MS Excel 2007 a statistického softwaP$S verze 21.
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3.2.4 Etapa stanoveni zavra prace

Za &elem splgni hlavnich cik disert&ni prace byly komparovany vysledky
predeSlych etap vyzkumu. Z&y prace byly stanoveny na zaksaslyntézy dosazenych
poznatki (Obrazek 3-7).

******* . Etapa 5 - Stanoveni-—------ e
Faze zavéri prace | Cile
|| Identifikovat faktory na strané organizace, které
ovliviuji rozvoj praktickych komunit

Stanoveni zavérQ prace Syntéza—}-b

Syntéza

Stanovit doporuceni pro organizace, které chtéji
zajistit vhodné prostredi pro rozvoj praktickych
komunit

Obrazek 3-7 Etapa stanoveni z&ra prace — metody a cilg¢vlastni zpracovani, 2012)

3.2.5 Reliabilita a validita vyzkumu

Reliabilita byla v ramci vyzkumu @ovana gkolika zpisoby. Vzhledem k rozsahu
dotazniki, byla do nastroje #azena kontrolni otazka. Pro dalSi z&j$treliability dat,
byla v ramci dotaznik k pojmim, které by respondaith nemusely byt zcela jasné
vzdy pripojena definice, aby se tak zabranit@mym vykladim (nag. urceni pracovni
pozice — vedouci/za¥stnanec, rozliSeniaznych Urovni manazératd.). Obdobny
postup byl zvolen i viflpact rozhovofi (nag. explicitni, tacitni znalosti atd.).
Jednotlivé pojmy a jejich definice jsou uvedenykilghach (Riloha B.5).

Pro testovani reliability bylo vifpad® konstrukti sloZzenych z&kolika otazek
vypacitano Cronbachovo alfa. Hodnoty tohoto ukazatedtel jskomentovany v ramci

vlastniho vyhodnoceni dotazniku.

Pro owieni validity byly vyuzity dva zakladnif{stupy. Prvnim z nich byl odvozeni
vyzkumnych nastrdj z teorie a fedeSlych vyzkur jinych autofi, které je podrokih
popsano Vv kapitole 2.13. Dale byl teoreticky mogh#éd konénym sestavenim

dotazniki testovan.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Predvyzkum

Volba faktofi na strag organizace, které byly identifikovany v ramci tetickych
vychodisek vyzkumu, byla é¥ena na zéaklatdndzoru expeit Hodnoceni expeitje
blize popsano v nasledujici kapitole (kapitola®).1.

Pro owreni validity v gipadt konstruktu zarfeného na weni rozvoje praktické
komunity bylo provedeno testovani na sképnesponderit, aby byla o¥iena jeho
schopnost wit rozvinutost komunity. Toto testovani je popsarkapitole 4.1.2.

4.1.1 Korekce teoretického modelu

Prvnim krokem empirickécasti vyzkumu byla korekce identifikovanych faktor
na stra® organizace, a to na zaktadoporweni od autar, ktei se tématu praktickych
komunit wnuji.

Na zadost o zhodnoceni modelu reagovalo celkenp8riéix kteri ohodnotili jednotlivé

faktory dle jejich dopadu na rozvoj praktickych kamity v organizaci (Tabulka 4-1).

Faktor Vliv na rozvoj
praktickych komunit
Organiz&ni struktura Stredni
Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy Stredni
Styl vedeni upla@iovany gimym nadizenym Vysoky
Vedeni gikladem Vysoky
Aplikace pro asynchronni komunikaci Vysoky
Aplikace pro synchronni interakci Nizky
Specifické aplikace pro sdileni znalosti Vysoky
Vyuzivani e-learningovych aplikaci Nizky
Vyznam sdileni znalosti Stredni
Sougzivost mezi zarstnanciti ¢astmi organizace Nizky

Tabulka 4-1 Hodnoceni faktori — experti (vlastni zpracovéani, 2013)
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NejvyznamujSi vliv na rozvoj praktickych komunitijsuzovali experti stylu vedeni
uplatiovanému pimym nadizenym, vedeni ifikladem, aplikacim pro asynchronni

komunikaci a specifickym aplikacim pro sdileni zsi.
Kompletni odpo¥di responderit zachycuje Hloha C.4.

Dotazovani experti navrhovali model doplnit o ndsjéci faktory: organizéni kultura,
narodni kultura, druh prace, ktery z&mmanci vykonavaji, rozpoznani vyznamu
konceptu praktickych komunit ze strany managemengxistence pozice znalostniho

manazera.

Duvody pro nezéazeni organizai kultury jako celku mezi proémné modelu byly
rozebrany jiz \&asti prace teoreticka vychodiska vyzkumu (kapifole3).

Promenna narodni kultura nebyla do vyzkumurazena z tvodu realizace vyzkumu
pouze v podminkacfieské republiky, a tedy nemoznostistiv dopad narodni kultury

na rozvoj praktickych komunit.

Vliv druhu prace, ktery za#stnanci vykonavaji, byl eliminovan volbou vzorkuo®,
aby tento faktor neovlivnil vysledky vyzkumu, budeuamci dotaznikového Feni
osloveni zamstnanci, u nichz sefedpoklada (viz metodika) srovnatelnaiebt sdileni

znalosti.

Respondenticasto vyjadovali preswdceni, Zze stZejni roli v rozvoji praktickych
komunit hraje pistup managementu. Jeden z resporidewned| jako piklad piipadovou
studii, kterou zpracoval. Ta ukazovala na niZSiadbpegativ organizai struktury
shora-dal, hlavnim problémem se v tomtdipact jevil nedostatek z4mu ze strany
piedevsim sedniho managementuiiftup vedouciho ma nasleddopad i na ochotu

zanestnand participovat v ramci komunit.

Vyznamna role managementu vyplynula jiz z teorgtitkvychodisek vyzkumu, proto
se této oblasti tykaji 3 konstrukty, a to styl vedeplatiovany gimym nadizenym,
vedeni pikladem a vyznamijkladany sdileni znalosti.i@devSim posledni ziwvany

se zamdfuje na rozpoznaniimosu sdileni znalosti.

Tato oblast bude reflektovana i v dotaznikovémieegt zandteném na vedouci
pracovniky, jehoz cilem je &it prostor pro uplaténi praktickych komunit, dale &it

vyznam, ktery managementkiada sdileni znalosti resp. praktickym komunitam.
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Experti se dale vyjadvali ke sndru pisobeni gkterych faktot. Jeden z respondént
uvedl, Ze dle jeho nazoru mé sgivost negativni dopad, coz byléegpokladano i na
zaklad teoretickych vychodisek vyzkumu. DalSi naopak moppal negativni dopad
organizani struktury shora-dél Jeden z expertuved|, Ze negativni dopad na rozvoj

praktické komunity Mze mit paradoxhi hmotné odmsnovani za Gast v nich.

s v L

Na zaklad doporieni expetii byl model sestaveny na zaksatkoretickécasti prace
redukovan o faktory, kterym experttiguzovali nejnizsi dopad. Jednalo se o dostupnost
aplikaci pro synchronni komunikaci, vyuzivani edhéagovych aplikaci a sogivost
mezi jednotlivymi ¢astmi organizacei zamgstnanci navzajem. Redukovany model

zobrazuje Obrazek 4-1.

Analogicky byly ze souboru hypotéz odsttan ty, které se vztahuji k eliminovanym
faktorim. Platnost nulovych hypotéz o§l Hos, Hoio tedy nebude dale testovana.
Po vypu&ni nekterych faktoi doSlo ke zminé ozna&eni hypotéz nasledujicim
zpisobem: Kz, Ha7 => Hos, Has; Hos, Hag => Hoz, Haz.

Konkrétni sloZeni zbyvajicich konstrilkzachycuji schémata, ktera jsou twddu
rozsahu uvedena \ifphach (Riloha A.1 a Filoha A.2).

Nezavislé proménné Zavisla proménna
Organizacéni struktura (shora-dol() (-) >
PrileZitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy (+) » Rozvoj
praktické
Transformacni styl vedeni (+)
komunity
Vedeni pfikladem (+) >
Doména
Aplikace pro asynchronni komunikaci (+) »
Komunita
Specifické aplikace pro podporu sdileni znalosti (+) = Praxe
Vyznam sdileni znalosti (+)

Obréazek 4-1 Teoreticky model - Faktory ovliviujici rozvoj praktickych komunit

v organizaci — Uprava (experti)(vlastni zpracovani, 2013)
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4.1.2 Testovani konstruktu rozvoje praktické komunity

Pro owieni funknosti konstruktu, ktery byl sestaven na zaklawengerovi
charakteristiky praktickych komunit (viz kapitola52 Riloha A.2), bylo osloveno 14
responderit (vyzkumu se z&€astnilo 11 respondeijt

Ti byli nejprve pozadani, aniz by byli seznamerosceptem praktickych komunit,

aby vyplnili formul& sestaveny dle konstruktui{f®ha D.1).

Nasled® byli podrobr seznameni s konceptem praktickych komunit. Poté by
respondenti pozadani o zodgaeni sady otazek, které jsou uvedenyilope (Riloha
D.2).

Po seznameni s konceptem vSichni respondenti yvake citi bytlenem praktické
odpowdét na vSechny otazky. &hoz lze usuzovat, Ze praktické komunity, jejinsiuj

¢leny, jsou méa rozvinuté. Naopak respondenti, ite ramci formuldée dosahli skore
nad 3,7, byli schopni praktickou komunitu, jejingbu ¢leny pglesré popsat. Kompletni
zaznam charakteristik komunit, které respondentidiiyje uveden viflohach (Riloha

D.4).

4.2 Dotaznikové Sekeni — vedouci pracovnici

Cilem tohoto Séeni bylo utit, zda ve zkoumanych oborech existuje prostor pro
uplatreni praktickych komunit, a také nazor vedoucich pvacki na faktory na stran
organizace, které mohatinnost €chto komunit ovlivnit. Pro pétby tohoto Séeni
byla za vedouciho pracovnika povazovana osobag:kige na zaklad powreni
zanestnavatele patdizen nejméhjeden dalSi zagstnanec, jemuz je v rozsahu gaani
opravren pribézre a soustavél stanovit a ukladat pracovni ukoly, organizovédit

a kontrolovat jeho praci a davat mu k tomteliu zavazné pokynyEpravo.cz, 2005).
Dotaznik zarmdreny na vedouci pracovniky se skladaizalavnich sekci:

» Identifika¢ni Udaje.

= Strategie sdileni znalosti.

» Praktické komunity.
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V sekci identifik&ni udaje byly zjisovany informace o organizaci, v nichZ jsou
vedouci pracovnici zagstnani (obor, péet zamstnand, vlastnictvi), a dale také
informace o nich samotnych (pohlaviky vzdilani, drove tizeni, na které pracuji

a délka pracovniho pairu).

Druhd sekce se zafovala na podstatu strategie sdileni znalosti a dalaizivani
metod, které mohou zajistitgdavani implicitnicli tacitnich znalosti.

Sekce ¥novana praktickym komunitam nejprve zkoumala sagn@irostor pro jejich
uplatreni a dale nazory vedoucich pracovnika faktory na stranorganizace, které
mohou ovlivnit ¢innost praktickych komunit. Vysledky kazdé ze seKkmidou

podrobrji rozebrany v nasledujicich kapitolach.

4.2.1 Priprava dat

Od respondeiit zastavajicich vedouci pozici, bylo celkem ziskd®® dotaznii,
coz gedstavuje 11,4% navratnost. Tato mira navratnastipghybuje pod hranici
zjisSttnou Harzing (1997). AvSak ime byt odvodrena pra¢ vedouci pozici
responderii.

Z davodu nevyhovujiciho za#eni bylo vy¥azeno 16 dotaznik DalSi 2 dotazniky byly
vyiazeny pro nekompletnost odpolv na otazky, které byly stanoveny jako povinné

(zaneieni, velikost, délka pracovniho pem).

Data byla naslednv programu Microsoft Office Excel 200%gkdédovana tak (vSechna
slovni vyjadeni byla pevedena n&iselné hodnoty), aby mohla byt exportovana
do programu IBM SPSS Statistic, kde byla data wi@sleyhodnocena.

4.2.2 Charakteristika respondenti

Na dotaznik ufeny pro vedouci pracovniky odpmklo 68 % mu#, 30 % Zen
(Obrazek 4-2). Podil Zen ve vedoucich pozicicth §eské republice plogmezjid'uje.
Dosazené vysledky je vSak mozné porovnat.mapyzkumem spoémosti McKinsey &
Company (2012), ten ukazuje, Ze Zeny sieptavuji 51 % vSech z&sinand, jejich
podil vS8ak na uarovni nizSiho managementu klesa 5&o03 na urovni $edniho
managemnetu na 25 % a na urovni vrcholového maragierma pouhych 17 %.
Jelikoz v ziskaném vzorku igvazuji manaze nizSi resp. $edni drove, Ize

konstatovat, Ze bylo dosazeno obdobnéhogrom
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B Muzi
® Zeny
= Neuvedeno

Obréazek 4-2 Rozdleni respondenti dle pohlavi - vedouci pracovnicivlastni zpracovani,
2013)

V oblasti \kového rozloZzeni respondént se podglo ziskat respondenty
ve stanovenychdkovych kategoriich. Konkrétni rozlozeni ukazuje &k 4-3.

0
35% 33%

30% 29% 29%

25%
25% -

23%

20% mdo 24 let
m25az 34 let

35 az 44 let

45 az 54 let

20% -

15% -
=55 a vice let

10% -

5% -

w;

0% -

CSU - v&ichni zaméstnani v CR (2012) Vlastni vyzkum

Obrazek 4-3 Rozdleni respondenfi dle véku - vedouci pracovnici(CSU, 2013b; vlastni
vyzkum, 2013)

75



Vysledky vyzkumu

Rozdil oproti wkovému rozlozeni vdech zaetnanych \Ceské republice Izefjpisovat

oborim, na které byl vyzkum zatten.

Mezi respondenty jasnpievazuji vysokoskolaci (70 %). Nasledovani respotydse

stredoskolskym vzélanim s maturitou (21 %). Malatast vzorku pak tvid respondenti
s vy8Sim odbornym vzthnim (7 %). Pouze 1 % respondentvedlo jako nejvyssi
dokortené vzdlani zakladni resp. vyeni. Toto rozloZeni lzefigitat vedouci pozici

responderii.

Ve vzorku dominuji respondenti, kigsou v organizacich zafstnani vice nez 5 let (69
%). Téntr ¢tvrtina respondeiit(24 %) uvedla délku pracovniho p&m v rozmezi od 1
roku do 5 let, pouze 7 % pak rozmezi od &imi do 1 roku. Tento po#n Ize ot

pricitat pra¥ vedouci pozici, kterou respondenti zastavaiji.

Respondenti dotaznikového #&eti nefastji zastavaji pozici na udrovni nizSiho
managementu (57 %).riBlizn¢ vyrovnané je pak zastoupeni respontlemt pozici
stredniho (24 %) a vrcholového managementu (19 %)ld2emi ilustruje Obrazek 4-4.

® NizSi managemnet
m Stfedni managemnet

Vrcholovy management

Obrazek 4-4 Rozdleni respondenti dle pracovni pozicg(vlastni vyzkum, 2013)

Co se tye zastoupeni jednotlivych oligprve vzorku jasé prevazuji respondenti
ze sekce informai a komunikani cinnosti (56 %). Respondenti ze sekce profesni,
védecké a technickécinnosti jsou zastoupeni 27 % a ze sekce ¢peictvi

a pojigovnictvi 17 %. Rozdil oproti po#énu rozloZeni zarstnand@ v téchto sekcich
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v celé Ceské republice (Obrazek 4-5), Ize vitdit jednak volbou pouze dkterych

zantieni ze sekce profesnigdecké a technickéinnosti a dale omezenim velikosti

organizaci.

60%

50%

40%

30%

20% -+

10% -

0%

56%

43%

31%

® Informacni a komunikacni ¢innosti

26%

Penéznictvi a pojistovnictvi

— Profesni, védécké a technické
¢innosti

CSU - zaméstnani ve
sledovanych oborech (2011)

Vlastni vyzkum

Obrazek 4-5 Rozdleni respondenti dle odwtvi (CSU, 2012; vlastni vyzkum, 2013)

Tretinu vzorku tvéi vedouci pracovnici z organizaci, které maji 1A 8zangstnand
(33 %) resp. 20 az 99 zasinand (35 %). Zbyla itetina respondefitje zangstnana
v organizacich, které maji na 100 zetmand (13 % - 100 az 249, 19 % - vice nez

250).

4.2.3 Strategie sdileni znalosti

Respondenti byli nejprve tdzani na metody, kter& gagich organizaci vyuZzivaji pro

vzklavani a dalSi rozvoj za¥stnand@. Ve vy¢tu riznych metod byl respondéimb

nabidnut vyrovnany po#én klasickych metod @@ast na konferencich, igdnasky,

workshopy, pipadové studie, p@eni Ukolem) a metod (mentoring, Kowani,

konzultovani, geni se jeden od druhéhaegavani zkuSenosti formodilpsha), které

maji vyrazgjSi potencial z pohledu fpdavani implicitnich a fedevSim tacitnich
znalosti (Mladkova, 2005, 2008).

Z Kklasickych metod (Obrazek 4-6) respondentéasfji uvacli povéreni ukolem (75,8
%), dale @ast na konferencich (53,4 %), workshopy (52,2 %¢dpasky (42,1 %)

a nejmén frekventovanou moznosti bylo vyuzivasiigadovych studii (25,8 %).
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80% 269

74%

70%

60%

50%

40% Y
= Vyuzivaji

30% = Nevyuzivaji

20%

10%

0%

Povéreni tkolem Ugast na Workshopy Prednasky  Pripadové studie
konferencich

Obréazek 4-6 Klasické metody vz#lavani a rozvoje zanéstnanai (vlastni zpracovani,
2013)

Z metod umot#tujicich gredavani tacitnich znalosti (Obrazek 4-7) responaejtastji
uvadtli uceni se jeden od druhého ptesinictvim sdileni znalosti (77,5 %), déle
konsulting (73,6 %). Vyraznméreé respondenti volili moznost kéingu (37,6 %),
mentoringu (25,8 %) afpdavani zkuSenosti formoitilpha (23 %).

90%

80% 78% 11%

70%

60%

50%

40% m\Vyuzivaji

= Nevyuzivaji

30%

20%

10%

0%

Uceni se jeden Kozultovani Koucovani Mentoring Predavani
od druhého zkuSenosti
formou pfibéhu

Obrazek 4-7 Metody umoiiuji predavani tacinich znalost{vlastni zpracovani, 2013)
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Respondenti #i moZnost doplnit dalSi metodyehoz vyuzili - jednalo se o simulace
(11,8 %) a hrani roli (8,4 %).

Nejfrekventovanjsi ze vSech metod bylo¢eni se jeden od druhého piesinictvim
sdileni znalosti, které probiha pgavramci praktickych komunit.

Pouze 14 % respondéntdeklarovalo, Ze jejich organizace nema Zadnoutegfiia
zameienou na sdileni znalosti. Z toho Ize usuzovat Heywe/znam, ktery je znalostem
a jejich sdileni ve sledovanych oboreétspzovan.

To podporuje i vysledek dalSi z otazek, ktera mdatiena pra¥ na dopad sdileni
znalosti na konkureéni vyhodu organizace. Vice nez 70 % dotazovanyctioseniva,
Ze sdileni znalosti mezi za&stnanci organizace je jednim ze zaklatvorby
konkurergni vyhody (Obrazek 4-8).

H Silny souhlas

® Souhlas

= Ani souhlas ani nesouhlas
Nesouhlas

& Silny nesouhlas

Obrazek 4-8 Sdileni znalosti ovliiiuje konkurenéni vyhodu organizace (vlastni

zpracovani, 2013)

Obdobné procento dotazovanych (68,5 %) se domniea,ma smysl provét
v organizaci zrany rekterych faktof, aby se tak docililo zlepSeni p#av oblasti

sdileni znalosti (Obrazek 4-9).

79



Vysledky vyzkumu

2%

B Silny souhlas

E Souhlas

= Ani souhlas ani nesouhlas
Nesouhlas

@ Silny nesouhlas

Obrazek 4-9 Ochota provadt zmény ve prosgch sdileni znalosti(vlastni zpracovani,
2013)

Co se tye konkrétni podstaty strategie sdileni znalostly bysponderitm nabidnuty
Styfi zékladni alternativi?, odvozené z prace Ling, Sandhu a Jain (2009). Béle
respondenti moznost doplnit dalSi varianty - tétoznosti vSak zadny z respondient

nevyuzil.

Z responderit, ktefi deklarovali existenci @ité strategie pro oblast sdileni znalosti,
nejvyssi poet uvedl, Ze strategie sdileni znalosti jejich pizgce je zalozena na
podpde vzniku acinnosti formalizovanych skupin zaloZzenych na tymep®lupraci,
které se zawgfuji na utitou oblast znalosti, jeZ je pro organizaci rozhadyObrazek
4-10).

Druhym nefastji vyuzivanym nastrojem jsouigvazré neformalni skupiny lidi, které
spojuje obdobny druh vykonavané prace aikse vzajemg pomahaji sdilenim tip
mySlenek a oswdcenych postup, tedy praktické komunity, jak je vymezuji rfap
Wenger, McDermott a Snyder (2002).

'8 Respondenti i moZnost zvolit vice variant
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e

S vyrazré niz8i frekvenci pak respondenti volili moznostiesce hloubkovych rozbér
na bazi diskuse, které nasleduji po dalem udalosti, projektu nebo aktivity a ktera
vede k zachyceni zkuSenosti a pateai vzniklych v pitbéhu dané aktivity a dale také
témei nevolili moznost setkani zatienych na ,vypraéni piibéha“, skrze které ma
osoba, kterd navstivilagfakou udalost, Skoleni, konferenci, moZnost raz&iskané

informace a znalosti mezi ostatni zZstmance.

80%

74%

70%

60%

50%

40%

m\Vyuzivaji
30% = Nevyuzivaji
20%

10%

0%

Neformalni skupiny Formalizované Vypraveni pfibéhd  Hloubkové rozbory na
skupiny béazi diskuse

Obrazek 4-10 Uzivané nastroje pro sdileni znalost¥lastni zpracovani, 2013)

N4

Nejvyssi pdet respondeidt(40 %) uvedl, Ze strategie sdileni znalosti jepehanizace
je zaloZena na jednom z uvedenych nasteojzng&nd ¢ast (30,3 %) také ipustila
kombinaci dvou dznych nastrdj (Obrazek 4-11). Kombinace vice nasir{g jiz mére

¢asta (10,7 % - 3 nastroje, 4,5 % - 4 nastroje).
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E Neexistence strategie

H startegie je zaloZena na
jednom nastroji

= startegie je zaloZena na
kombinaci dvou nastroju

startegie je zalozena na
kombinaci tfech nastrojl

# startegie je zaloZena na
kombinaci étyfech néastroja

Obrazek 4-11 Spektrum uzivanych nastrai pro sdileni znalosti(vlastni zpracovani, 2013)

4.2.4 Praktické komunity

Sekce dotazniku zaffena konkrété na praktické komunity setlla na dw ¢asti. Prvni
cast se zagfovala na owieni prostoru pro uplagni praktickych komunit
Vv organizacich.

Druhé&cast zji§ovala ndzor vedoucich pracoviika faktory na stranorganizace, které
mohou ovlivnit rozvoj praktickych komunit v orgaa@d. V této casti byly
vyhodnocovany pouze nazory mandzektei si byli védomi existence praktické

komunity v ramci organizace, v niz jsou zZstmani.

V rdmci praktickych komunit probihd procegeni se v interakci s kolegy - Lave
a Wenger (1991) dokonce participaci v sociélnicbkstirach stanovili jako podminku
realizace procesucani se na pracovisti. S timto nazorem se shodunjrtpolovina
(48, 9 %) dotazovanych manaiePouze necelych 11 % (10, 6 %) tento nazor odmita
(Obrazek 4-12).
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1%

B Silny souhlas

E Souhlas

= Ani souhlas ani nesouhlas
Nesouhlas

@ Silny nesouhlas

Obréazek 4-12 Weni se je proces fevazre socialniho charakteru(vlastni zpracovani, 2013)

Obdobné procento (46, 6 %) mandZese domniva, Ze &Sinu toho, co padebuji
zamestnanci jejich organizace znat pro vykon své pr&em, mohou naiit jeden
od druhého (Obrazek 4-13).

10%

B Silny souhlas

E Souhlas

= Ani souhlas ani nesouhlas
Nesouhlas

@ Silny nesouhlas

Obréazek 4-13 Uplatréni uéeni se jeden od druhéhdvlastni zpracovani, 2013)
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Vysledky vyzkumu

Praktické komunity se mohou na pracovisti uplatmipiipadech, kdy (Wenger,
McDermott a Snyder, 2002):

mohou byt znalosti organizace rozvijeny a uchovaayzaklad sdileni os¥dc¢enych
postup (nejlepSi praxe) a ponéeni;

dovednosti, vztahy a reputace mohou byt budovargékad spoluprace zagstnand
a dalSich odborntkna danou oblast;

mohou zamsstnanciteSit problémy rychleji spoteym prodiskutovanim afpetim
doporuieni, nez kdyby hledateSeni individual&

Dle vypowdi responderit které shrnuje nasledujici Obrazek 4-14, Ize usaizo
Ze prostor pro uplatmi praktickych komunit ve sledovanych organizacizjeny.

V¢étSina vedoucich pracovriikvyjadiila souhlas s tvrzenim, Ze v organizaci, v niz

pracuji, existuji vSechnyittypy oblasti, v nichz se praktické komunity mohalatnit.

50%

46%
45% 43% 5%
) 39%
40% 7%
35%
30% 28%
m Silny souhlas
25% 1 Souhlas
20%
% - - Ani souhlas ani nesouhlas
20% 16%
15% - 13% Nesouhlas
= Silny nesouhlas
10% A
506 4% 4% 4%
1% 1% 1%
0% - S - oS I,
Sdileni osvédéenych Spoluprace Spole¢né hledani feSeni
postupt zaméstnancu a dalSich problému
odbornikt

Obrazek 4-14 Prostor pro uplatréni praktickych komunit (vlastni zpracovéani, 2013)
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Nasled® byli manazé seznameni s definici praktické komurity (Wenger,
McDermott a Snyder, 2002). Na zakiadéto definice 61,6 % manazewuvedlo,
Ze se domniva, Ze existence takovychto komuriizarvyznama ovlivnit vykonnost
organizace (Obrazek 4-15).

1%

B Silny souhlas

E Souhlas

= Ani souhlas ani nesouhlas
Nesouhlas

# Silny nesouhlas

Obrazek 4-15 Vliv praktickych komunit na vykonnost organizace (vlastni zpracovani,
2013)

Témet tii ¢tvrtiny (76,4 %) respondeinpak uvedlo, Ze si jeédomo existence praktické
komunity v organizaci (Obrazek 4-16), v niZz jsoumZstnani. Zbylych 23,6 %
responderit, kteri si nebyli wdomi, Ze by v jejich organizaciipobila rjaka prakticka
komunita, jiz na dalSi otdzky neodpovidalo. Faktdtgré mohou mit dopad na rozvoj
praktickych komunit, tedy hodnotilo celkem 136 vedich pracovnii.

19 skupiny lidi, kteii sdileji zaujeti prodto (pracovni zaleZitosti), co jiz umi, a Ktezajems pravidelr
vstupuji do interakce (osobgi prostednictvim komunikénich technologii), aby se to naludélat
lépe.”

85



Vysledky vyzkumu

B EXistuji

u Neexistuji

Obrazek 4-16 Existence praktické komunity(vlastni zpracovéani, 2013)

Vice jak polovina vedoucich pracovhikivedla, Ze praktické komunity, které v ramci

organizace fsobi, maji jejich podporu (Obrazek 4-17).

B Podporuji
= Nepodporuji

Obrazek 4-17 Podpora praktickych komunit(vlastni zpracovani, 2013)

Vedouci pracovnici uvé@tl celou fadu podgrnych mechanisin kterymi se snazi
¢innost komunit stimulovat. Hlavni uvé&dé zpisoby podpory shrnuje nasledujici
Tabulka 4-2, kompletni et je pak uveden viflohach (Riloha E.3). Nejastji
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respondenti uvadi iniciaci setkavanic¢leni komunit, hmotné i nehmotné pobidky

k Ucasti v praktickych komunitach a poskytnégisu na aktivitu v komunitach.

Typ poskytnuté podpory Absolutni frekvence
Iniciace setkavani 14
Hmotna& ¢ nehmotné stimulace 12
Poskytnuti ¢asu 9
Technologick& podpora komunit 8
Iniciace vzniku komunit 7
Paradani neformalnich akci, kde se mohou &tnmanci seznamit 6
Informovani o¢innosti komunit (firemngasopis) 4
ManaZéi jdou zaméstnaném prikladem v @asti v komunitach 4

Tabulka 4-2  Formy podpory praktickych komunit (vlastni zpracovani, 2013)

DalSi cast Seteni sledovala nazor vedoucich pracovniia vliv jednotlivych faktok

navrzenych na zakladeori€® na rozvoj praktickych komunit v organizacich.

Nasledujici Tabulka 4-3 shrnuje hodnoceni faktma zaklad nazoru vedoucich
pracovniki. NejwtSi vyznam psuzuji manazié vedeni pikladem (Riloha E.4),
nasledg pak stylu vedeni, ktery uplatje giimy nadizeny, vyznamu, ktery je sdileni
znlosti v organizaci isuzovan, specifickym aplikaci pro podporu sdilemialosti

a aplikacim pro asynchronni komunikaci. NejnizSdimceni od manazerziskala

organiz&ni struktura.

20 Ji7 korigovany soubor na zaktadazoru expeit (viz kapitola 5.1.1)
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: Vliv na rozvoj

 praktickych komunit

Organiz&ni struktura Stiredni
PrileZitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy Vysoky
Styl vedeni uplatovany gimym nadizenym Vysoky
Vedeni gikladem Vysoky
Aplikace pro asynchronni komunikaci Vysoky
Specifické aplikace pro sdileni znalosti Vysoky
Vyznam sdileni znalosti Vysoky

Tabulka 4-3 Hodnoceni faktomi ovliviiujici rozvoj praktickych komunit (vlastni

zpracovani, 2013)

4.2.5 Zhodnoceni vysledii dotaznikového Sateni mezi vedoucimi pracovniky

Jeden z respondéntived! v dotazniku nasledujiciVse se rychle vyviji a organizace
i zan¥stnanci vlasta nemaji jinou Sanci nez byt neustal@éppaveni na rychlé zemy.
V tomto je nezastupitelna role "komunit”, i kdyznmt@ komunita ve vnitrofiremni

terminologii, dokumentech nepouzivdme.

Coz pomErné presré vystihuje poznatky z dotaznikového igeti. | kdyZz pojem
prakticka komunita neni obetv ¢eské podnikové praxiifhs znamy, coz podporuje
i minimum odbornych publikacieskych autar vénujici se danému tématu (Mladkova,
2004, 2005, velmi okrajavBures, 2007), Ize konstatovat, Zze ve zkoumanydastdch
je prostor pro jejich uplatmi znany.

To potvrzuje i vyrok dalSiho zrespond&nt,Z principu fungovani poradenské
a analytické firmy, mad&sSina nasich aktivit takovou formu. Jde tedy o gipnnaseho

fungovani ve vSech nasich projektéch

Z hodnoceni manazedale vyplynulo, Ze ziedloZenych faktdr na stra® organizace,
které mohou ovlivnit rozvoj praktickych komunit, ya¥uji za nejvyznan#gi vedeni
piikladem. Ale i vSem ostatnim fakfon (vyjma organizéni struktury) pipisuji

manazé znany vliv.
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4.3 Dotaznikové Sefeni — zamnéstnanci

Cilem dotaznikového §eni mezi zagstnanci bylo o¥fit zavislost mezi stanovenymi

faktory na straéorganizace a rozvojem praktickych komunit.
Dotaznik se skladal z& zakladnich sekci:

» Identifika¢ni Udaje.

» Faktory na strahorganizace (Konstrukty 1 az 7).

» Rozvoj praktické komunity.

V sekci identifik&ni udaje byly zjisovany informace o organizaci, v nichZ jsou
pracovnici zaréstnani (obor, ptet zangstnand, vlastnictvi) a déle také informace

o nich samotnych (pohlavigk a délka pracovniho pairu).

V dalSich dvou sekcich byly respondent pokladany otazky, které nasleédslouzi
k sestaveni jednotlivych indikatotkapitola 4.3.6).

4.3.1 Priprava dat

Od respondeiit ktefi nepracuji na vedouci pozici, bylo celkem ziskdt8 dotaznii,
coz fredstavuje 18% navratnost, kterdbpzné odpovida pimérné navratnosti (18 %

resp. 20 %), kterou stanovila Harzing (1997) priastbEvropy.

Z divodu nevyhovujiciho za&eni organizace bylo ¥gzeno 17 respondeéntDalSi 2
respondenti byli vkazeni na zéaklad piilis kratké doby (do 3 #siail) pracovniho

poNnEru v organizaci.

Jeden dotaznik byl vgizen na zakladnekompletnosti odp@di na otazky, které byly

stanoveny jako povinné (z&bpeni, velikost, délka pracovniho pém).

Dale bylo vyazeno 6 respondentu kterych se projevil ffli§ velky rozdil mezi

odpovdi na kontrolni a zakladni otazku.

Data byla naslednv programu Microsoft Office Excel 200#gkddovana tak (vSechna
slovni vyjadeni byla pevedena n&iselné hodnoty), aby mohla byt exportovana

do programu IBM SPSS Statistic, kde byla data wi@leyhodnocena.
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4.3.2 Charakteristika respondenti

Ve vzorku gevazuji Zeny, které t¥d 54 % respondefit Nasledujici Obrazek 4-18
znézotiuje srovnani ziskaného vzorku s gwem mui a Zen, ktery pro sledované
sekce CZ-NACE udav&esky statisticky fad. Vy3si podil Zen, Izefisuzovat jejich
vétSi ochot Geastnit se dotaznikového Beti.

60% 55%

54%

50%
40% -
30% -

Emuzi

20% -+ mZeny

10% -

0% -

CSU - zaméstnani  Vlastni vyzkum
ve sledovanych
oborech (2011)

Obréazek 4-18 Rozdleni respondenti dle pohlavi(CSU, 2012; vlastni vyzkum, 2013)

Ve vzorku dominuji respondenti ve&lku mezi 25 a 34 let, kietvoii 51 % (Obrazek
4-19). Nasleduje akova kategorie 35 az 44 let (21 %) a 45 az 54 16t%). Pouze

maloucast vzorku tvéi respondenti do 24 let (6 %) a respondenti nak6& %).

60%

51%
50%

40%

mdo 24 let

m25az 34 let
35az 44 let
45 az 54 let

29%

0
30% 5%

23%

20% -

=55 avice let

10% -

0% -
CSU - v&ichni zaméstnani v CR (2012) Vlastni vyzkum

Obrazek 4-19 Rozdleni respondenti dle véku (CSU, 2013; vlastni vyzkum, 2013)
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Vysoky podil mladSich respondénize gicitat sledovanym obém a to gedevSim

oboru Inform&ni a komunikani ¢innosti.

Stejre  jako v gipad vedoucich pracovnik ve vzorku pevazuji respondenti
s vysokoskolskym vzganim (56 %). Térr 40 % respondefit ma stedoskolské
vzklani. Zbylacast respondefitma vysSsi odborné resp. zakladni sltadi.

Co se tge zamdteni organizaci, v nichZ jsou respondenti &stmani stejs, jako
v pfipac¢ vedoucich pracovnik prevazuji respondenti ze sekce infotmia

a komunik&ni ¢innosti (51 %). Eblizné stejny je pak powr responderit z oblasti

pergznictvi a pojigovnictvi (27 %) a profesnigdecké a technick&nnosti (

Obrazek 4-20).

60%

51%

50%
43%

40%

31% ® Informacéni a komunikacni ¢innosti

230 Penéznictvi a pojistovnictvi

20% - —— Profesni, védécké a technické
¢innosti

10% - —

0%

CSU - zaméstnani ve Vlastni vyzkum
sledovanych oborech (2011)

Obréazek 4-20 Rozdleni respondenti dle odwtvi (CSU, 2012; vlastni vyzkum, 2013)

Ve vzorku jsou fiblizné jednou tetinou zastoupeni zafstnanci, organizaci, které maji
vice nez 250 za#stnand (35 %) resp. 20 az 99 zé&stnand (32 %). Tenst 20 % tvdi
respondenti z organizaci s 10 az 19 &stmanci. Zbyli respondenti pracuji

v organizacich, které maji mezi 100 a 249 &stmanci.

Z pohledu délky pracovniho p@m jsou ve vzorku fiblizné ve stejném posiu
zastoupeni respondenti, Kteidali délku pracovniho padru v rozmezi vice nez 1 rok
ab let (40 %) resp. vice nez 5 let (44 %). Zbytegponderit (16 %) uvedl délku

pracovniho porru mezi 3 nésici a 1 rokem.
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4.3.3 Faktory na strané organizace

V néasledujicich kapitolach budou uvedeny relati¢etnosti kategorii jednotlivych
otazek obsaZenych v dotazniku. Otazky budddénty podle konstruki stanovenych

na zaklad teoretickych vychodisek vyzkumu.
Organizaéni struktura

Otazky, které jsou sd@dsti konstruktu organizai struktura, byly formulovany tak,
aby snétovaly k ukeni tzv. organizéni struktury shora-dél(Tabulka 4-4).

: Ani

. souhlas, :
:Nesouhlas ani : Souhlas

 Silny
souhlas

:Silny

Otazka

:nesouhlas : :
i i nesouhlas:

Jasr vymezené vztahy

0 0 0 0 0
nadizenosti 1,7% 8,4 % 16,0% | 36,9 % 36,9 %

Pevné ztazeni pracovnich

0, 0, [0) 0, [0)
mist v organizéni struktue 1.4% 10.8% 17.1% 33,1 % 37,6 %

Pevré dana nap jednotlivych

pracovnich mist 52% 16,4 % 258% { 334 % 19,2 %

Striktni kontrola pracovnich 1.7 % 105 % 36.9 % 36.6 % 14.3 %

Ukola
Komunikace shora-dol 5,9 % 122% i 446 % 28,2 % 9,1 %
Direktivni fizeni 7,3 % 13,6 % 27,9 % 27,9 % 23,3 %

Tabulka 4-4  Organizani struktura — relativni &etnosti(vlastni zpracovani, 2013)

VétSina respondefituvedla, Ze v organizaci v niz pracuji, jsou fasgmezené vztahy
nadizenosti (73,8 %), je pe¥nstanoveno Zazeni pracovnich mist (70,7 %) i jejich
naph (52,6 %), plgni ukol je striktre kontrolovano (50,9 %) a organizace jako celek
je direktivre fizena vrcholovym vedenim (51,2 %). Pouze&ipgd® sméru komunikace
se nejvice respondén{44,6 %) piklonilo k neutralni variar¥, Ize tedy pedpokladat,
Ze komunikace funguje v obou &rach.

Na zéklad vySe popsanych vysletlklze konstatovat, Ze &tSina respondeft
charakterizuje organizai strukturu organizace, vniZz jsou 2zZmtmani jako
tzv. organizani strukturu shora-dél Vyjma sngéru komunikace, kde neni situace
tak jednozn&na.
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Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy

V ptipad prostoru, kde se mohou z&stnanci organizace fyzicky setkavat,
se respondenti s velkourgvahou (83,6 %) ijklonili k tvrzeni, Ze jsou pracovni
prostory usptadany takovym zjsobem, Ze se osobsetkavaji se svymi kolegy.

Vice nez polovina (54,4 %) dotazovanych uvedlayiejich organizaci vykonavaji

zamestnanci ¥tSinu prace imo na pracovisti.

V piipac prostor pro spolmé traveni festavek se necelych 45 %ikpanélo k tomu,

Ze takové prostory v jejich organizaci jsou vyhraze

VétSina dotazovanych (63,4 %) deklarovala pravidelspalupréaci s kolegy z jinych
Casti organizace. Zodpe&di responderit naopak vyplynulo, Ze spoluprace

se zamistnanci jinych organizaci je m&nasta (33,8 %).

V organizacich, které pravidélmpao‘adaji akce neformalniho charakteru je #simano
42,8 % respondedt Na €chto akcich se v3ak pouze 17,4 % dotazovanych \setka
se zamistnanci z jinych organizaci. VySe uvedené vyslestkyuje Tabulka 4-5.

EAni

 souhlas, : Silny

: souhlas

- Silny

: :Nesouhlas > : Souhlas
‘nesouhlas: Lani :

: nesouhlas:

Uspaédani pracovnich prosté 1,4 % 5,6 % 9,4 % 275% i 56,1 %

Prostory pro spotmé traveni

piestavek 21,6 % 16,0 % 18,1 % 171% | 272%

Zameéstnanci vykonavaji prac

0, 0, 0, 0 0
na pracovisti 24% | 105% i 328% i 324% i 22,0%

Spoluprace zasstnané

0] 0, [0) 0, [0)
z raiznychcasti organizace 5.6 % %1% 22,0% 317 % 317 %

Spoluprace zasstnané

0 0 0 0 0
7 iznych organizaci 23,7% 22,6 % 19,9 % 21,3% 12,5 %

Neformalni setkavani s koleg

[ ) 0, 0, [
z raiznychcasti organizace 12.2% 19.5% 254 % 26,8 % 16,0 %

Neformalni setkavani s koleg

0 0 0 0 0
Z jinych organizaci 35,5 % 29,3 % 17,8 % 10,8 % 6,6 %

Tabulka 4-5 Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy relativni ¢etnosti
(vlastni zpracovéni, 2013)
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V oblasti ilezitosti pro navazovani osobniho kontaktu s kpleglastni organizace
se jevi situace jako pamné dobra, a vsak iflezitosti setkavat se s kolegy z jinych

organizaci ze souvisejiciho oboru, maji respongmntiérné malo.
Styl vedeni uplatiovani pFimym nadfizenym

V piipact konstruktu stylu vedeni, byli dotazovani poZzadatiy ohodnotili, do jaké
miry sphuje jejich gimy nadizeny charakteristiku transforgr@ho vedouciho.

Kompletni tabulka absolutni i relativni¢btnosti je uvedena wiphach (Riloha F.2).

Nasledujici Tabulka 4-6 shrnuje souhrnné zhodnoogiEch otazek vztahujicich
se ke stylu vedeni. Z jejich vysledke usuzovat, Ze vice nez 60 % (63 %) resporident
vnimé sveho fimého naéizeného jako transformiaiho vedouciho pracovnika.

EAni
i souhlas, ¢ Silny

‘Nesouhlas > . ! Souhlas
:ani : : souhlas

Silny

Otazka

:nesouhlas : :
5 i nesouhlas:

Transformani vedouci L 24% | 132% | 21,3% i 463% : 16,7 %

Tabulka 4-6  Styl vedeni — relativni¢etnosti (vlastni zpracovani, 2013)
Vedeni prikladem

Z vypowdi responderit (Tabulka 4-7) vyplynulo, Zze v mé&meZ polovig pripadi,
manazé pravidelrt sdili se zarstnanci své znalosti (42,1 %) a dbaji na praci
s talentovanymi zasstnanci (42,2 %). Na druhou stranu vSak vice ne%6®1,6 %)
responderit pracuje v organizacich, v nichZ jsou zstnani respektovani odbornici

v daném oboru.
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éAni

Otazka §S|Iny éNesouhIaszg soghlas, Souhlas Sl
:nesouhlas: :ani : souhlas
5 : nesouhlas:

ManazZ¢i se zandstnanci 0 0 0 0 0

pravidelré sdili znalosti 91% | 139% : 348% : 289% ! 132%

Zamgstnavani respektovanyc 0 0 o 0 0

odborniki 35% 12,2 % 22,6 % 37,6 % 24,0 %

Prace s talentovanymi jedinci 10,5 % 16,4 % 31,0% 30,0 % 12,2 %

Tabulka 4-7 Vedeni gikladem — relativni éetnosti (vlastni zpracovéani, 2013)

Aplikace pro asynchronni komunikaci

Vice nez d¢ tietiny (68,3 %) respondentdeklarovalo vyuZivani intranetu pro

komunikaci s kolegy. V tést polovire piipadi (48,5 %) respondenti

Ze vyuZzivaji extranet pro komunikaci s obchodniartipery.

uvedli,

z

Naprosto odliSné situace byla z§isa v gipact diskusnich for, jejichz nevyuzivani

deklarovalo 64,1 % dotazovanych.

VySe uvedené vysledky shrnuje Tabulka 4-8.

EAni

. ESiIny : souhlas, Silny
Otazka §nesouhlas§NeSOUhlas“; ani Souhlas  souhlas
: i nesouhlas:
Pouzivani intranetu 10,5 % 8,0 % 13,2 % 23,0% 453 %
Pouzivani extranetu 19,9 % 11,8 % 19,9 % 17,8 % 30,7 %
Pouzivani diskusnich for 46,0 % 18,1 % 14,6 % 11.5% 9,8 %
Tabulka 4-8 Aplikace pro asynchronni komunikaci — elativni ¢&etnosti (vlastni

zpracovani, 2013)

Specifické aplikace pro podporu sdileni znalosti

V ptipadt specifickych aplikaci pro podporu sdileni znal¢§tdbulka 4-9) bylo zji&ho

¢asté uzivani sdilenych dokuménta to v 67,9 % fiipadi. Pravidelné vyuzivani

znalostni bazeijpustila még nez polovina respondenf44,9 %).
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Nejmére pouzivanou aplikaci se pak ukazaly tzv. znalostapy, jejichZz pravidelné
vyuzivani deklarovalo pouhych 17,1 % respondent

EAni

ESiIn' Esouhlas,
: y : Nesouhlas: ani

:nesouhlas: : :
5 i nesouhlas

 Silny

Otazka ;
: souhlas

Souhlas

Pouzivani znalostnich map : 41,8 % 21,3% 19,9 % 10,5 % 6,6 %

Pouzivani sdilenych

0, 0, 0, 0
dokument 10,1 % 45 % 17,4 % 254 % i 42,5 %

Pouzivani znalostni baze 13,6 % 11,5 % 29,6 % 23,3 % 21,6 %

Tabulka 4-9  Specifické aplikace pro podporu sdilenznalosti — relativniéetnosti (vlastni

zpracovani, 2013)
Vyznam sdileni znalosti

Vzhledem k vysledkm dotaznikového S&ni mezi manazery, poskytlo vyhodnoceni

otadzek v rdmci konstruktu vyznam sdileni znalostigrné prekvapive vysledky.

Vice nez 70 % manaZeuvedlo, Ze sdileni znalosti mezi zZstmanci organizace je
jednim ze zaklatltvorby jeji konkuretni vyhody. | es tuto skuténost necelych 30 %
(29,6 %) respondeftziad zangstnané uvedlo, Ze jejich aktivita v oblasti sdileni
znalosti je sotasti hodnoceni jejich pracovniho vykonu a pouhyBhod je za tuto
aktivitu odmenovano. Dostatey prostor pro sdileni znalosti poskytuje iiaeny
34,6 % respondeint

Vyrazre lepSi neni ani situace v oblasti strategie prastbsdileni znalosti. Existenci
jasre stanovené strategie pro tuto oblagppstilo necelych 40 % (38,7 %) respondent
Zde se také nabizi srovnani s tvrzenim maiiaZeei neexistenci znalostni strategie

pripustili pouze v 14 %.

Sdileni znalosti jako seast kazdodennich pracovnich postuak gipustilo 43,6 %

dotazovanych.

VySe uvedené vysledky shrnuje Tabulka 4-10.
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Ani
:Silny ‘souhlas,
y ‘Nesouhlas .
:nesouhlas: :ani

: nesouhlas:

. Silny
souhlas

Souhlas

Otazka

Sdileni znalosti jako so¢ést

0, 0, 0, 0, 0,
hodnoceni pracovniho vykon 26,1 % 18,5 % 25,4 % 22,3% 7,3%

Odmenovani za sdileni

0 0 0, 0 0
znalosti 453%  209% : 188% : 10,1% | 49%

Poskytnuticasu a prostoru prc

0 0 0 0 0
sdileni znalosti 7,0 % 139% i 345% 29,6 % 15,0 %

Jas® stanovena znalostni

0, 0, 0 0 0
strategie 84% i 16,7% { 362% | 258% | 129%

Sdileni znalosti jako
prostedek pro plani 9,1 % 11,8 % 355% 25,8 % 17,8 %
kazdodennich ukél

Tabulka 4-10 Vyznam sdileni znalosti — relativnéetnosti (vlastni zpracovéani, 2013)
4.3.4 Rozvoj praktické komunity

K uréeni rozvoje praktické komunity bylo respondentpolozeno 9 otazek, které Ize
roztlenit do ti okruhi, které Wenger (2004) definuje jako ddivé pro existenci
praktické komunity.

Doména

Doména pedstavuje oblast znalosti, ktera komunitu spojujpeytedi jeji identitu.
Pro fungovani komunity je nezbytna shadieni na zajmech v pracovni oblasti a také
cilech (Obrazek 4-21).

Vice nez 65 % (65,9 %) respondientvedlo, Ze s kolegy, s nimiZ se radi o pracovnich
zalezitostech, sdili spdieé zajmy v pracovni oblasti. Obdobridst respondeit
(66,2 %) deklarovala shodu v oblastech podstatpyemaplni cili organizace.
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60%

52%

50%

44%

40%

mVzdy

0, x
29% = Casto

30% >70%

Obcas
Zfidka

20% -

= Nikdy

10% -
’ 6%

2%
SRR

4%
0%

0% -
Sdileni spole¢nych zajmu v pracovni oblasti

Shoda na oblastech podstatnych pro naplnéni
cilt organizace

Obrazek 4-21 Rozvoj praktickych komunit — doméngvlastni zpracovéani, 2013)

Komunita

Komunitu Ize chapat jako skupinu lidi, kitese setkavaji, aby sdileli okrutigmbnosti

(doménu). Jedna se jak o frekvenci jejich vzajerongbntaktu, tak o kvalitu jejich

vzajemnych vztaln (Obrazek 4-22).

VétSina (84,3 %) respondéntpripustila ¢asty kontakt (osobnti zprostedkovany

informagnimi

technologiemi) s okruhem kolieg s nimiz se

radi o pracovnich

zalezitostech. Dy tietiny dotazovanych pak krmto kolegim poct'uji davéru (75,6 %)

a respekt (72,5 %).
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60%

9 48%
50% 5% 16%
40% 379

m Silny souhlas

0 3094 Souhlas

30% 1 27% . .
Ani souhlas ani nesouhlas
0,
20% p2% Nesouhlas
20% 1 = Silny nesouhlas
14%
10% -
4% 4%
1% 0% 0% 1%1
0% ; . =
Setkavani Pocit divéry Respekt

Obrazek 4-22 Rozvoj praktickych komunit — komunita(vlastni zpracovéani, 2013)
Praxe

Praxe pedstavuje zavedeny &gob chovani komunity. Metody, nastroje, spoie
slovnik, dokumenty atd., kter8lenové komunity sdili a spale¢ rozviji (Obrazek
4-23).

Zavedeny zfisobieSeni problétin pripustilo 63,4 % respondentVice nezit ctvrtiny
(78,4 %) oslovenych uvedlo, Ze s okruhem kbleg nimiz se radi o pracovnich
zalezitostech, uzivaji spaley slovnik. Obdobn&ast dotazovanych (75,3 %) nachazi
s timto okruhem kola@gnovaieSeni pracovnich probléima naprosta &tSina (83,2 %)
pak vyuziva poznatk ke kterym spokné dosgli v minulosti.

99



Vysledky vyzkumu

60%

50%
50%
43%
39% 40%
40%
m Silny souhlas
30%
Souhlas
0 Ani souhlas ani nesouhlas
20% A 19%
14% Nesouhlas
= Silny nesouhlas
10% -
’ 5% 5%
0,
0% 2 /00% 1%
0% -
Zavedeny zpUsob Uzivani Vyuzivani Nové feseni
feSeni problémi spole¢ného poznatkd, které pracovnich
slovniku byly dosazeny v problému
minulosti

Obrazek 4-23 Rozvoj praktickych komunit — praxe(vlastni zpracovani, 2013)

V piipadt vSech ti okruhi volila vétSina respondefitu vSech otazek hodnoceni v horni
casti nabidnuté Skaly. Z uvedenych vysledke usuzovat, Ze &Sina respondetit
dotaznikového S&gni jeclenem praktické komunity.

4.3.5 Testovani reliability konstrukt
Rozvoj praktické komunity

Odpowdi responderit na jednotlivé otazky tykajici se rozvoje praktickémunity,
jejimiz jsoucleny, byly rozebrany vigdchazejici kapitole.

Nez mohl byt z dat vytien agregovany ukazatel, byla data podrobena testova
Cronbachovou alfou, ktera pomah&itwreliabilitu konstruktu. Bylo dosazeno hodnoty
0, 893, kterou Ize hodnotit jako dobrou.

Faktory na strané organizace

Pred testovanim zavislosti konstrtkbylo, steji jako v gedeslém fipack, pro kazdy
konstrukt slozeny z vice pramnych vypd&itano Cronbachovo alfa, aby seétila

reliabilita daného konstruktu.

Vysledky tohoto testovani i s hodnocenim vystedkrnuje nasledujici Tabulka 4-11.
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Na zaklad tohoto testovani byla z konstruktuilBzitost pro navazovani osobniho
kontaktu s kolegy Wazena poloZzka Misto vykonu prac&mz se podédlo zvysit
hodnotu ukazatele Cronbachovo alfa. fegio vSak bylo dosazeno hodnoty, ktera
indikuje slabou konzistenci. Z tohotaivbdu byl tento souhranny indikator iazen

z dalSiho testovani.

DalSi uprava byla provedena kipad® konstrukfi Aplikace pro asynchronni
komunikaci a Specifické aplikace pro podporu sdilemalosti. Z prvniho konstruktu
byla vypuStna polozka Diskusni féra, ktera byléefazena do konstruktu Specifické

aplikace pro podporu sdileni znaléti

Cronbachovo

Konstrukt alfa Zhodnoceni
Organiz&ni struktura shora-dol 0,768 Prijatelna
Eflilgliig;st pro navazovani osobniho kontaktu 05082 Slaba
Transformani styl vedeni 0,951 Vyborna
Vedeni gikladem 0,786 Prijatelna
Aplikace pro asynchronni komunikaci 0,61G° Diskutabilni
Specifické aplikace pro podporu sdileni znalosti 0,653* Diskutabilni
Vyznam sdileni znalosti 0,839 Dobra

Tabulka 4-11 Reliabilita konstrukta (vlastni zpracovéani, 2013)

21| pres Upravy je zdergba poznamenat, Ze hodnota sledovaného ukazatgiedevsim v fipad
konstrukfi Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kokedyplikace pro asynchronni komunikaci
pohybuje na hratni Urovni, coxasté&ne oslabuje vysledky dalSi analyz pro tyto konstrukty

2 Hodnota Cronbachova alfa po Up¥&onstruktu (odebrani mista vykonu zsstmani)
23 Hodnota Cronbachova alfa po Gp¥&wnstruktu (odebrani diskusnich for)

4 Hodnota Cronbachova alfa po Gptdwnstruktu (pidani diskusnich for)
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4.3.6 Tvorba souhrnnych indikatora
Souhrnny indikator rozvoje praktické komunity

Pro poteby vyhodnoceni zavislosti mezi rozvojem praktikkénunity a organizaimi
faktory, byla data ziskana z dotaznikdelpddovana zjsobem, ktery zachycuje
nasledujici Tabulka 4-12.

Pramér Nové

Absolutni Relativni

sub-indikatori kédovani Vyznam cetnost cetnost
1< x< 2,49 1 Komunita neexistuje 6 2,1
2,5< x< 3,49 2 Komunita existuje 55 19,2
35<x< 5 3 Komunita je rozvinuta 226 78,7
Suma 287 100

Tabulka 4-12 Hrekodovani vysledku — rozvoj praktickych komunity (vlastni zpracovani,
2013)

Jak ukazuje Tabulka 4-12, ve vzorku jagmfevazuji rozvinuté praktické komunity.
Tento fakt vychazi jiz z volby populace. Pro vyzkuoyli osloveni zamsstnanci
organizaci, u kterych bylofedpokladano, ze p@buji nejintenzivaji ziskavat a sdilet
znalosti (viz odvozeni vzorku v metodice). Protmindosazeny vysledekigkvapivy,

naopak se jevi jako logicky a potvrzuje vymezerdrka.

V piipac, ze by byli do vzorku zahrnuti i zastnanci z organizaci, které podnikaji
v oborech, kde neni tak vyrazna igiita ziskavani novych znalosti, prggadobré by
se ve vzorku vyskytovalo vice neexistujictéhmeéns rozvinutych praktickych komunit.
Tim by vSak mohla byt ovliwna mneieni zavislosti rozvoje praktickych komunit
a organizanich faktof.

Souhrnné indikatory — faktory na strané organizace

Souhrnné indikatory byly z konstruktvytvoreny dvojim zg@sobem. Prvni hodnota
byla ugena na zaklad aritmetického piméru hodnot zvolenych respondentem
pro jednotlivé sub-indikatory konstruktu.

Druha hodnota byla stanovena za pomoci vah. Vally $tanoveny metodou padi
na zéklad sily zavislosti mezi jednotlivymi sub-indikatory eozvojem praktické
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komunity. Sila zavislosti byla #&ena pomoci Spearmanova koteltho koeficientu

(Priloha F.4).

Vysledné vahy jednotlivych sub-indikatoshrnuje nasledujici Tabulka 4-13.

(Souhrnny) Indikator

(ID1) Organizaéni struktura shora-dola

(ID1a) Jash vymezené vztahy néidenosti 0,24
(ID1b) Pevné ziazeni pracovnich mist v organiné struktue 0,12
(ID1c) Pevr dana nap jednotlivych pracovnich mist 0,12
(ID1d) Striktni kontrola pracovnich kol 0,29
(ID1e) Komunikace shora-dil 0,12
(ID1f) Direktivni fizeni 0,12
Suma 1
(ID3)*® Transformaéni styl vedeni

(ID3a) V jeho pitomnosti se citim ddb 0,07
(ID3b) PIre mu diveruji 0,07
(ID3c) Jsem hrdy na to, Ze jsem s nim spojovan 0,03
(ID3d) Dokaze formulovat atraktivni vizi toho, cgdhhom mohli dlat 0,04
(ID3e) Dokéaze skolika slovy jasi vyswtlit, co bychom mohli a @i

delat 0,13
(ID3f) Pomaha mi najit smysl mé prace 0,10
(ID3g) Vénuje osobni pozornosim, kteai se zdaji byt opomijeni 0,14
(ID3h) Dava mi najevo své hodnoceni mého pracovmikonu 0,01
(ID3i) Pomah& mi rozvijet se 0,15
(ID3j) Pomaha mi femyslet o komplikovanych problémech novym

zpasobem 0,12
(ID3k) Pomaha mi femyslet o starych problémech novyntigpbem 0,09
(ID3l) Vede n¢ k zamySleni se nad oblastmi, které jsem doposkai/ni

nezpochyboval 0,05
Suma 1
(ID4) Vedeni prikladem

(ID4a) Manaz# se zanmistnanci pravidekasdili znalosti 0,17
(ID4b) Zanestnavani respektovanych odborinik 0,33
(ID4c) Prace s talentovanymi jedinci 0,50
Suma 1

%5 Souhrnny indikator 1D2 nebyl stanovovanizddu slabé konzistence vytiemého konstruktu (viz

Tabulka 4-11)
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(Souhrnny) Indikéator Véaha

(ID5) Aplikace pro asynchronni komunikace

(ID5a) Pouzivani intranetu 0,50
(ID5b) Pouzivani extranetu 0,50
Suma 1
(ID6) Specifické aplikace pro sdileni znalosti

(ID6a) Pouzivani diskusnich for 0,15
(ID6b) Pouzivani znalostnich map 0,15
(ID6c) Pouzivani sdilenych dokumént 0,3
(ID6d) Pouzivani znalostni baze 0,4
Suma 1
(ID7) Vyznam sdileni znalosti

(ID7a) Sdileni znalosti jako sé&st hodnoceni pracovniho vykonu 0,13
(ID7b) Odnenovani za sdileni znalosti 0,07
(ID7c) Poskytnuttasu a prostoru pro sdileni znalosti 0,27
(ID7d) Jasn stanovena znalostni strategie 0,20
(ID7e) Sdileni znalosti jako préstiek pro plani kazdodennich Ukal 0,33
Suma 1

Tabulka 4-13 Souhrnné indikatory — vahy sub-indikabra (vlastni zpracovéani, 2013)

Hodnoty jednotlivych souhrnnych indikétopii zohledréni vah, byly vypéteny podle

nasledujicich vzoic

(ID1) Organizaéni struktura

ID1=0,24 1D1a + 0,12 ID1b + 0,12 ID1c + 0,29 IDt®,12 ID1e + 0,12 ID1f
(ID3) Transformadéni styl vedeni

ID3 = 0,07 ID3a +0,07 ID3b +0,03 ID3c + 0,04 ID3d0+13 ID3e + 0,1 ID3f+
0,14 ID3g + 0,01 ID3h +0,15 ID3i + 0,12 ID3j + 0,093k + 0,05 ID3I

(ID4) Vedeni prikladem

ID4 =0,17 ID4a + 0,33 ID4b + 0,5 ID4c
(ID5) Aplikace pro asynchronni komunikace
ID5 =0,5 ID5a + 0,5 ID5b

(ID6) Specifické aplikace pro sdileni znalosti

ID6 =0,15 ID6a + 0,15 ID6b + 0,3 ID6¢C + 0,4 ID6d
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(ID7) Vyznam sdileni znalosti
ID7 =0,13 ID7a + 0,07 ID7b + 0,27ID7c + 0,20ID7®;83 ID7e

Po zohledsni vah, respektive vymteni phameéru, byly souhrnné indikatory
piekddovany obdobnym apobem jako souhrnny indikator rozvoje praktické koity
(Tabulka 4-12).

4.3.7 Uréeni zavislosti mezi souhrnnymi indikétory

Pro testovani existence zavislosti byl nejprve pdmn chi-kvadréat test nezavislosti,
ktery owioval zavislost jednotlivych souhrnnych indikator(faktory na stra®

organizace) a souhrnného indikatoru rozvoje pri&tlkoomunity.

V pribéhu testovani se vSak ukazalo, Ze nebude moznétpgmivbidne zamysleny chi-
kvadrat test nezdvislosti. Diky rozloZedétnosti jednotlivych kategorii pramné
rozvoj praktické komunity doslo ke vzniku taidkych kontingetinich tabulek. Jedn&a
se o kontingetni tabulky, v nichZ se vyskytuji malo obsaze&n@razdna pole. Nulové
cetnosti se v nich objevuji z tohaivbdu, Ze v souboru o malém rozsahu sé&taur
kombinace kategorii nevyskytla, nikoli proto, Ze tayo kombinace nemohla existovat
(Pecékova, 2007).

V piipact tohoto souboru dat nedochazelo kvyskytu nulovyaketnosti,
u kontingegnich tabulek vSak nebyla sphm dalSi podminka chi-kvadrat testu a to
80 %cetnosti ¥tSich nez 5.

Pro tuto situaci se nabizelamoznareSeni:
= Vypuseni responderit ktefi nejsouclenem praktické komunity.
» Sloweni kategorii komunita existuje a komunita neexastu
» Volba jiného testu.

Prvni variantaieSeni nebyla ffjata z divodu ztraty dat. DruhdéeSeni by znamenalo
logicky rozpor. DoSlo by ke sléeni kategorii, mezi kterymi je zasadni rozdil

(existence/neexistence). Z tohivddu byla zvolena variantéeti.

Testovani existence zavislosti bylo provedeno sq@metody Monte Carlo.

105



Vysledky vyzkumu

V piipact zamitnuti nulové hypotézy o nezavislosti zZinaltyla sila zavislosti gtena
Spearmenovym koeficientemiaalové korelace.

Nasledujici Tabulka 4-14 zachycuje vysledky hodnocexistence zavislosti mezi

jednotlivymi souhrnnymi indikatory a rozvojem predkie komunity.

Zpusob stanoveni ID Aritmeticky pr amér Vazeny priamér
(ID1) Organizani _ -

struktura shora-dél p=0,057 Ano 9=, e NE
\(II(IaDdZe)n?ansforménl styl p <0, 001 Ne p <0, 001 Ne
(ID3) Vedeni pikladem p<0,001 Ne p <0, 001 Ne
(ID4) Aplikace pro _ _

asynchronni komunikaci p=0,501 Ano RERUREE aue
(ID5) Specifické aplikace

pro podporu sdileni p =0, 007 Ne p <0, 001 Ne
znalosti

glrlljaﬁ?);{[%/znam sdileni p <0, 001 Ne p <0, 001 Ne

Tabulka 4-14 Souhrnné indikatory — existence zaviskti (vlastni zpracovani, 2013)

V piipact indikatori stanovenych aritmetickym fomérem byla H o nezavislosti fijata

u souhrnnych indikatérOrganiz&ni struktura a Aplikace pro asynchronni komunikaci.
Lze tedy konstatovat, Ze neexistuje zavislost regtenci organizmi struktury shora-
dolia a stupgm rozvoje praktickych komunit. Testovani dale ukdzae tato zavislost

neexistuje ani vippadt vyuzivani aplikaci podporujicich asynchronni korkaai.

V piipact ostatnich souhrnnych indikatobyla zavislost prokazéna. Z tohgévaidu
byla zamitnuta b
Tabulka 4-14 zachycuje také vysledky korelace swuyuh indikatod, které byly

vypocteny s pirazenim vah jednotlivym slozkam (kapitola 4.3.6).

Po zohledsni vah byla H o nezavislosti fijata pouze u souhrnného indikétoru
Aplikace pro asynchronni komunikaci. Yipadt ostatnich souhrnnych indikatobyla

Ho zamitnuta aifjata hypotéza alternativni.
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Tabulka 4-15 obsahuje vysledkyeétani sily zavislosti mezi indikatory, u nichz byla

prokdzana souvislost s rozvojem praktickych komunit

Metoda stanoveni ID Aritmeticky pr amér : azeny pramér

(ID1) Organiz&ni ) i .
struktura shora-dal EAte Sl
(ID2) Transformani styl 5 5,3 Stedni 0,306 Stredni
vedeni

(ID3) Vedeni pikladem 0,329 $edni 0,347 Stredni
(ID4) Aplikace pro ) i i i
asynchronni komunikaci

(ID5) Specifické aplikace

pro podporu sdileni 0,113 Slaba 0,227 Slaba
znalosti

(ID6) Vyznam sdileni 5 573 Slaba 0,333 Stredni
znalosti

Tabulka 4-15 Souhrnné indikatory — sila zavislost{vlastni zpracovani, 2013)

V piipact obou metod vyp&iu souhrnnych indikatdrbyla prokazana sdni hodnota
zavislosti u indikatar Transformani styl vedeni a Vedeniftigladem. Souhrnny
indikator Vyznam sdileni znalosti vykazoval igad stanoveni aritmetickym
praimérem slabou miru zavislosti, po zohl€édn vah Ize zji&nou zavislost povazovat

za stedre silnou.
U ostatnich indikatdr byla zjiS€na pouze slaba zavislost.

Pro srovnani zde byly uvedeny vysledky pro¢ aimetody stanoveni souhrnnych
indikatori. Pro poteby dalSich¢asti prace, budou jako kaim® vysledky pjaty
zavislosti resp. sily zavislosti zg$e ¥ zohledréni vah jednotlivych sub-indikator

4.3.8 Profil organizace, v nizZ se vyskytuji rozvinuté pratické komunity

Jednim z ddich cili disert&ni prace bylo stanovit oblasti, na které se majn&a
organizace, které okt podpdit rozvoj praktickych komunit. Proto byl nejprve na

z&klad zkoumanych charakteristik sestaven profil orgasezav niz se vyskytuji
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rozvinuté praktické komunity. K tomutocélu byla vyuZita metoda koresponden

analyzy, kterd umailije zobrazit strukturu zavislosti mezi zkoumanymarpEnnymi.

Pred samotnym provedenim korespongdnanalyzy, proghla redukce progmnych.
Nejprve byly vyazeny prominné, které spadaji do indikatoru Aplikace pro akyooni
komunikaci, u &jZ nebyla prokdzana souvislost s rozvojem praktbokiomunit.

DalSi redukce progmnych prokhla na zakladl méieni zavislosti mezi jednotlivymi
proménnymi a rozvojem praktickych komunit. Koresponél@nanalyza se tykala pouze
proménnych, u nichZ byla identifikovana souvislost swgem praktickych komunit
(Piloha F.4)%°

Vramci korespondemi analyzy byly zkoumany i @v promenné z konstruktu
PifleZitost pro navazovani osobniho kontaktu s kdiegynichZ byla zji&na souvislost

s rozvoje praktické komunity (vizifoha F.4).

V zajmu pehlednosti a jasné interpretace vystugbyly odpoedi responderit
piekddovany?® Vystupy korespondeni analyzy jsou v dalsi textu znazémy pomoci

grafa, které ilustruji vztahy mezi kategoriemi jednofith prongnnych.
Organizaéni struktura

Z vystupi korespondetni analyzy (Obrazek 4-24) je patrné wyiteoni 3 oddlenych
skupin, které jsou vymezeny osami (kvadranty I, lIL.).

Respondenti, kié jsou ¢leny rozvinuté praktické komunity, sefildanéli k nazoru,
Ze v jejich organizaci jsou jasrstanoveny vztahy néidenosti a pokizenosti a plani
pracovnich Ukdi striktné kontrolovano. Analogicky respondenti, #téleny praktické
komunity nejsou, vyjadli s témito charakteristikami nesouhlas.

Tento fakt se jevi jakorpkvapivy. Na zaklatiteorie byl pedpokladan negativni vztah

mezi rozvojem praktické komunity a charakteristikazn. organizéni struktury shora-

% Odlisny postup byl zvolen pouze ¥ipadt konstruktu Transformimi vedouci, kde nebyly
vyhodnocovany jednotlivé praimné, ale cely indikator. Tenta‘ptup byl zvolen zdlvodu zachovani
logiky konstruktu. Pouzeipzachovani v3ech sloZek Izesity zda daného r&zeného vnima zagstnanec
jako transforméniho vedouciho.

27 Jako celek nebyl testovan vzhledem k nizké hagdBodnbachova alfa.
% Nesouhlas (1,2), Ani souhlas ani nesouhlas ()hBs (4,5)
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doli. Celarada autar (De Long a Fahey, 2000; Ives et al.,, 2000; MIadka®006;
Nonaka a Takeuchi, 1995; O"Della Grayson, 1998; Koogh, Ichijo a Nonaka, 2000)

uvadi, Ze tato organizai struktura omezuje moznosti sdileni znalosti.

3
" Jasné vymezené vatahy
Il \ | nadrizenosti a podfizenosti.
: 0 : Pinéni Gkaldl je striking
kontrolovano.
. . ® Rozvoj prakticke komun ty
Meexistence komunity
2 [ ]
1= Mesouhlas
. MNesouhlas
»
._‘,.Snu_hlas
Souhlag” ®
Whiesg ©
oo i
' Rozvinuta komunita
Existence komunity
. ]
SouhlagMesouhlas
L ]
EE :
SouhlasMesauhlas
. :
[I. . VI.
-2 T T T T T
-3 -2 1 o] 1

Obrazek 4-24 Vysledky korespondeéni analyzy — organiz&ni struktura (vlastni

zpracovani, 2013)
Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy

V ramci tohoto konstruktu byly analyzovanyeédpromenné. Jak ukazuje Obrazek 4-25
nedoSlo ktak jednoztaému rozloZzeni kategorii pramnych jako v pedeSiém

piipad.

Lze konstatovat, Zélenové rozvinutych praktickych komunit pravid&lepolupracuji
s kolegy z jinych¢éasti organizace. Naproti tomu ¥pac€ neformalniho setkavani
s kolegy ze stejného nebo souvisejiciho oborujfi kjgou zandstnani v jinych

organizacich, nelze do&ke stejnému z&vu.
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2 N -
' Meexistence komunity) gy Eﬁevglﬂeél'uj?nggﬁlggﬁf:e s
Il ; | arganizace.
' L ' Praviclelné pofadani
neformalni akei, na kterych
Mesouhlas se setkdvaj zamestnanci s
® kolegy ze stejneho nebo
; zouvisejiciho oboru, ktefi
_PouhlasMesouhlas pracuji v jinych
e . organizacich.
® Rozvoj praktickeé komun ity
Rozvinuta komunita
L Mesouhlas
Souhlag .
[ St ottt
SouhlasMesaouhlas
L
7 : Existence komunity
Souhlas ' e
P '
Il ! VI.
-2 T T T
-1 0 1 2 3

Obrazek 4-25 Vysledky korespondeeni analyzy — pFilezitost pro navazovani osobniho

kontaktu s kolegy (vlastni zpracovani, 2013)
Transformaéni vedouci

V piipack transformaniho stylu vedeni doSlo k jednozm&mu vytvdéeni 3 oddlenych
skupin, které jsou vymezeny osami (kvadranty 1,,1Il.). Jak ukazuje korespondari
mapa na nasledujicim obrazku (Obrazek 4-26), relpun ktéi byli identifikovani
jako ¢lenové rozvinutych praktickych komunit, pracuji peddenim manazéy kteri
sphuji charakteristiky transforndaiho stylu vedeni. Respektive respondenti,iikte
¢leny praktickych komunit nejsou, nevnimaji svehsimgho natizeného jako

transformé&niho vedouciho.
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Neexrstence komunity @ Rozvoj pl'ak‘EicBé komun ity
Il | ® Transformacni vedouci
' o pracovnik

2

SouhlasMesouhlas

Rozvinuta komunita
H T

| cc=:==:s==222222:::2222222222=23== L - -
“e-Bouhlas

Existence komunity
1 .
Mesouhlas
]
1. VI.
- T T I T I T
-4 -3 -2 -1 1] 1
Obrazek 4-26 Vysledky korespondetni analyzy - transformaini vedouci (vlastni

zpracovani, 2013)

Vedeni prikladem

7

U vSech prominnych konstruktu Vedeni fikladem byla prokazana souvislost
s rozvojem praktickych komunit. Stejiak struktura zavislosti (Obrazek 4-27) ukazuje,
Ze c¢lenové rozvinutych praktickych komunit pracuji \gaenizacich, kde manaZe
pravidelré sdili své znalosti, kde jsou zastnani respektovani odbornici a kde existuji
programy pro rozvoj talentovanych jedinc(kvadrant 1.). Zmapy je patrné,
Ze analogicky ti respondenti, ktenejsou ¢leny praktické komunity, se filancli

k nesouhlasnému stanovisku i#igact vSech sledovanych pramnych tohoto

konstruktu (kvadrant Il.).
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Meexistence komunity
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ManaZefi se zaméstnanci
pravideing sdili své znalosti.
Prace s talentovanymi
zamestnanci.

@ Rozvoj praktické komun ity
Zaméstnavani

respektovanych odborniki v
daném oboru.

Obrazek 4-27 Vysledky korespondeéni analyzy — vedeni pikladem (vlastni zpracovani,
2013)

Specifické aplikace pro podporu sdileni znalosti

V ramci tohoto konstruktu a technologické podpoipec, byla souvislost s rozvojem

praktickych komunit prokazéana pouze wpad uzivani sdilenych dokument

a znalostni baze. Souvislost se nepibnlgorokazat ani vfipad znalostnich map,

ani diskusnich for.

Jak ukazuje nasledujici Obrazek 4-28, s rozvinpraktickou komunitou koresponduje

bézné pouzivani jak sdilenych dokumigrtbk znalostni baze (kvadrant 11.).
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BEZné poyZivani sdilenych
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. o BEZné pouZivani znalostni
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Obrazek 4-28 Vysledky koresponde#ni analyzy — specifické aplikace pro podporu sdilén

znalosti (vlastni zpracovéani, 2013)
Vyznam sdileni znalosti

Vyjma proménné Odmenovani za sdileni znalosti, byly vramci korespordéranalyzy
zkoumany vSechny ostatni prénmé konstruktu Vyznam sdileni znalosti.

Z vystupi korespondetni analyzy (Obrazek 4-29) jegimé vytvdeni ti oddilenych
skupin, které jsou vymezeny osami (kvadranty Il., IV.).

Jak ukazuje korespondari mapa Qbrazek 4-29v pripads vSech zkoumanych pramnych

koresponduje souhlasné stanovisko respofidejgjich &asti v rozvinuté praktické komuajt

resp. nesouhlasné stanovisko sdasti v praktické komunit
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Obrazek 4-29 Vysledky korespondeéni analyzy — vyznam sdileni znalosti(vlastni
zpracovani, 2013)

4.3.9 Zhodnoceni vysledk dotaznikového Sateni mezi zangstnanci

Na zaklad vysledki analyzy dat (Tabulka 4-14) bylyiaty nasledujici zasry:

Byla zamitnuta nulova hypotézBly; a pijata hypotéza alternativniH@:). Lze

konstatovat, Ze organigai struktura ,shora-dél' ovliviiuje rozvoj praktické komunity.

HypotézaHo, nemohla byt testovana awbdu slabé reliability konstruktuiiReZzitost

pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy.

Byla zamitnuta nulova hypotézBly; a pijata hypotéza alternativniH@s), Lze

konstatovat, Ze transforrra styl vedeni ovlixiuje rozvoj praktické komunity

Byla zamitnuta nulova hypotézBly, a pfijata hypotéza alternativniHpg) Lze

konstatovat, Zgedeni pikladem ovliviuje rozvoj praktické komunity

Nelze zamitnout nulovou hypotézdys. Lze konstatovat, Ze neexistuje vztah mezi

rozvojem praktické komunity a dostupnosti nastpop asynchronni komunikaci.
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Byla zamitnuta nulova hypotézBlops a pijata hypotéza alternativniHpg). Lze
konstatovat, Zedostupnost nastrdj pro podporu sdileni znalosti owuiyje rozvoj

praktické komunity.

Byla zamitnuta nulova hypotézBly; a pijata hypotéza alternativniH@7). Lze
konstatovat, Zeryznam, ktery je pikladan sdileni znalosti oviiwvje rozvoj praktické

komunity.

Na zaklad téchto vysledk, byl upraven teoreticky model, sestaveny na z#&klad
teoretickych vychodisek vyzkumu, do podoby, ktezxaghycuje Obrazek 4-30. Schéma
na obrazku znaztuje intenzitu fsobeni faktal na strad organizace na rozvoj

praktickych komunit.

Z modelu byl vyazen faktor Dostupnost aplikaci pro asynchronniuiaci, u hoz
nebyla prokazana souvislost s rozvojem praktickkomunit a faktor Flezitost pro
navazovani osobniho kontaktu s kolegy, jez nemahl tbstovan zdvodu slabé
reliability. Hodnota reliability také&ast&né oslabuje vysledke u faktoru Specifické
aplikace pro podporu sdileni znalosti. Stanoveng mé#vislosti Ize povazovat za slabé
(Organiza&ni struktura, Specifické aplikace pro podporu sditenalosti), resp. igdni

e

(Transforméni styl vedeni, Vedenitfkladem a Vyznam sdileni znalosti).

Nezavislé proménné Zavisla proménna
Organizaéni struktura (shora-dol() (0,158) > Rozvoj
praktické
Transformacni styl vedeni (0,306) >
komunity
Vedeni pfikladem (0,347) >
Doména
Specifické aplikace pro podporu sdileni znalosti (0,227) g
Komunita
Vyznam sdileni znalosti (0,333) > Praxe
Obrazek 4-30 Faktory na straré organizace ovliviujici rozvoj praktickych

komunit (vlastni zpracovani, 2013)

Na zaklad téchto poznatik a provedené korespondem analyzy, byl ufen profil
organizace, v nichz se vyskytuji rozvinuté prakdickomunity. Charakteristiky

takovych organizaci zachycuje nasledujici Tabuld#® 4
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Charakteristiky organizace, v niz se vyskytuji rozinuté praktické komunity

Organiza’ni struktura shora-dal

V organizaci jsou jasnvymezené vztahy néidenosti.

V organizaci je plani pracovnich Ukdil striktné kontrolovano.

Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy

Zamestnanci z iznychc¢ésti organizace spolu pravidélspolupracuiji.

Transformani styl vedeni

Manazéi na nizSich stupnictizeni sphuji charakteristiky transforndaiho vedoucicho
pracovnika.

Vedeni pikladem
Manazéi se zamistnanci pravidelsdili své znalosti.

V organizaci jsou za#stnani respektovani odbornici v daném oboru.

V organizaci je ¥novana pozornost praci s talentovanymi jedinci.

Specifické aplikace pro sdileni znalosti

V organizaci se pro spolupraci vyuzivaji sdilenkutoenty.

V organizaci se vyuZziva znalostni baze.

Vyznam sdileni znalosti

V organizaci je aktivita za#stnance v oblasti sdileni znalosti &sti hodnoceni jeho
pracovniho vykonu.

V organizaci je zagstnan@m poskytovartas a prostor pro sdileni znalosti.

Organizace ma jagrstanovenu strategii pro oblast sdileni znalosti.
V organizaci je sdileni znalosti vyuZivano jakogtiedek pro plani
kazdodennich pracovnich tkol

Tabulka 4-16 Profil organizace, v niz se vyskytujfozvinuté praktické komunity (vlastni

zpracovani, 2013)

4.4  Rozhovory — vedouci pracovnici

Pro poteby konkrétgjSiho poznani oblasti, které se ukazaly na zéklgddchozich
Seteni jako vyznamné, byla zvolena forma polostandardiného rozhovoru.

Dotazovani byli manazeze stejnych obdr, jako respondenti dotaznikovychi&eti.

Pro zdznam byl vifpac souhlasu pouzit diktafon, pouze dva respondentiaine

k nahravani rozhovoru svoleni. Ostatni respondesdk vyjadili piani, aby zaznam
rozhovoru nebyl v plném Zni zvaejnén. VSichni respondenti pozadovali, aby nebylo
zveejréno jejich jméno ani jméno organizace, v nizZ jsom&tnani.

Rozhovoti se z@astnilo 7 manazér Informace o jednotlivych respondentech shrnuje
nasledujici Tabulka 4-17.
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Zaméreni Podet

Respondent : 5 . Pozice : Pohlavi i Vzdélani
. organizace }zaméstnanai :
Informasni a s
R1 komunikani 250 a vice NizSi Muz Vysoko-
: management Skolské
technologie
Poradenska ] Vrcholovy . Vysoko-
R2 é¢innost 250 avice management Zena Skolské
R3 Medialni 20-99 NizSi MU \{ysoko:
agentura management Skolské
R4 FIU%I;DHICFVI a1 250 a vice NizSi Muz Stredo-
pojistovnictvi management Skolskeé
Informani a N
o . NiZSi < Vysoko-
R5 komunlk&r_n 250 a vice management Muz Skolské
technologie
Informani a s
R6 komunikani 250 a vice NizSi Muz Vysoko-
: management Skolské
technologie
Informatni a s y
R7 komunikani 250 a vice NizSi Muz Stredo-
. management Skolské
technologie

Tabulka 4-17 Charakteristika respondenti - rozhovory (vlastni zpracovani, 2013)

Zkraceny zdznam odp&di jednotlivych respondeintje uveden v filohach (Riloha
G.2).

4.4.1 Rozdil mezi pojmy znalost a informace

Na za&atku rozhovoru, byli respondenti pozadani, aby liygak rozliSuji mezi pojmy
informace a znalost. VSichni respondenti uvedli, mezi pojmy rozliSuji. Znalost
charakterizovali nap ,jako poznani, ufitou schopnost, ktera dava nositeli moznost
pracovat s informacemii jako proces. Jeden respondent uvedl, Ze dle jeho nazoru se
znalost nabyva vase (R2). Respondent R7 se domniva, Ze znalo$sls®e/a primaré

(osobré) empiricky.

Uvedena vymezeni v podstabdpovidaji gkterym definicim uvedenym v teoretické
casti prace (van der Spek a Spijkervet, 2005; Lietrowm Beckman, 1998). Jeden
z responderit se domniva, Zze vysSim stwpm znalosti je dovednost. DalSi uved|
hierarchické usp@dani data — informace — znalosti, tak jak ho uvé@¥. Tobin
(1996).
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4.4.2 Vyznam sdileni znalosti mezi zagstnanci

Respondenti se shodli i na vyznamu sdileni znaftostii zandstnanci. Doplnili, Ze je
dulezité gedevSim sdileni znalosti ri&p organizaci (R1, R2). Jeden z respondent
(R1) uvedl|, Ze nejde o sdileni znalosti, které jsbwbsaho¥ blizké, ale pedevsim

o sdileni znalosti mezi odliSnymi oblastmi, hapezi divizemi.

DalSi respondent (R5) uvedl, Ze sdileni znaloskiigové, pokud se spra¥nvyuziva.
Dal$i respondent upozornil také na problém kontynmnalostt® (R4). Vyznam sdileni

vidi mimo jiné v udrzeni kéiovych znalosti i v ipact obmeny pracovniho tymu.

Responderiim byl dale vyswtlen rozdil mezi explicitnimi a tacitnimi znalostrhikdyz
byla tSiné responderit tato terminologie neznamagipustili, Ze aniz pouzivaji pro

rizné kategorie znalosti odliSn& pojmenovani, uzprajijejich sdileniizné nastroje.

Respondenti (mimo R2, ktery uved|, Ze tacitni poy@za vyznamgjsi) se shodli,
Ze vyznam explicitnich a tacitnich znalosti je jicje oborech pblizné stejny.
Respondent R7 uvedl, Ze zéalezZi na pracovni palako giklad zminil pozici technik,
na které dle jeho nazoru jaspreviada pateba tacitnich znalosti.

Respondenti shodnuvadtli, Ze explicitni znalosti vytvdji zaklad, ktery je mnohdy
dostatény k vykonu dané prace nacité bazalni arovni. Tacitni znalosti jsou vSak
nezbytné k asgchu v daném oboru, posouvaji tedy odvedenou prackvalitativre

odliSnou Urova.

4.4.3 Strategie pro oblast sdileni znalosti

Jasi vymezenou strategii sdileni znalostippstil pouze respondent R2. Respondent
R1 uvedl, Ze uita strategie sice existuje, aléil@ nefunguje. Respondent R7, také
pripustil, ugitou formu strategie. Uvedl, Ze i kdyZz koncepce inpnopracovana

procesg do podrobnosti, vicemérfunguje.

Ostatni respondenti naimou otazku na strategii pro oblast sdileni znalosjprve

odpowdéli negativre. V prabéhu rozhovoru se vSak ukazalo, Zeiwdr prvky strategie

# Jedna z podoblasti znalostniho managementu nazyesence (¢kdy téZ kontinuita) znalosti se
zabyva pipady, kdy znalostni pracovnici sddivymi znalostmi po dlouhédobém pracovnim goum
opoustji organizaci (Levy, 2011).
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pro oblast sdileni znalosti maji, alespominimalni mfe, implementovany vSechny

organizace.

VSechny organizace majidilou formu znalostni baze. Veitginé organizaci (mimo
R2, R7) jsou vSak sjejim vyuzivanim Zné& probléemy. Ty spdvaji jak v jeji

aktualizaci, tak v jejim nasledném vyuZzivani.

Respondenti se nedokazali shodnout, zda ma bytalédoe béze povinnosti.
Respondent R3 uvedl, Ze fipac, Ze neexistuje osobni odpwmnost, baze se
dophovat nebude. Aktivita zaéstnandg, je dle jeho nazoru, v tomto gm vzdy patrna
jen tehdy, kdyZz se na kontroldigpivki zan®ti vrcholové vedeni organizace. DalSi
z respondeiit (R4) vSak uvedl zkuSenost své organizace z dopaktualizovani baze
bylo povinné. Dle jeho slov pak z&stnanci zahlcovali bazi banalnimigkay i
nesmyslnymi, poznatky jen, aby danou povinnostispPripustil vSak, Ze po zruseni

této povinnosti se baze v podstptestala vyuZivat.

DalSi zmihovany problém s bazi byla jeji celkovd organizadekteri respondenti
uvedli, Ze baze je sice p@ém¢ aktualni (R1, R3, R5, R6), nicme&myhledavani v ni je

tak komplikované, Ze je v podstatevyuZivana.

VétSina respondeiit uvedla, Ze jejich organizace ma procélié oblasti znalosti
vytvoreny platformy (R1, R3, R5, R6, R7), které by sélynzabyvat jejich rozvojem.
Jeden z respondéntived|, Ze dast v tchto platformach je na dobrovolné bazi (R1),
odpovidaji tedy svou povahou praktickym komunité@statni uvaéi, Ze (ast v nich

se tykd pedevSim zawstnand ve vedoucich pozicich (R3, R5, R6). Jeden
z responderfit vyjadiil nazor, Ze platformy povazuje spiSe za diskushibk bez
hmatatelnych vystuip Na dalSi probléem s platformami poukazal responhdef.
Ten uved|, Ze platformy sice danou oblast znalostviji, nicmég dané poznatky
se v ramci organizace n#sSiUzitek z této aktivity maji tedy pouzdenové platforem.

Dochézi také ke znovu objevovani téffoz

Respondent (R2) z organizace, kde je sdileni ztial@movana znéna pozornost,

uved!, Ze znalostni management povaZuje za vyré&m@. Je mu protoémovana

% Prevence znovu objevovani tého? je jeden z moZpkiabsi doke funguijicich praktickych komunit
v organizaci (Wenger, McDermott a Snyder, 2002; @ammark, 2006).
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i znalnd ¢ast intranetu organizace, kde jsou uvedeny vSegqiotiebné informace,
od obecnych pojiin az po zodposdnosti za jednotlivé oblasti. Doplnil, Ze na sdilen

znalosti je kladenidaz na vSech arovnich.

V organizaci existuji mo pozice znalostnich koordinaloa znalostnich manaigr
ktefi jsou za tuto oblast zodp&ini. Osoby zodpasdné za znalostni management
v jednotlivych funkcich, maji za dkol i organizgeidnotlivych aktivit v této oblasti.
Mohou vyuZivat izné nastroje (webitié®’, centers of expertice, centers of exceléhce
focus group atd.). Préwexistenci odpasdnych osob si Ize vystlit funkénost znalostni
badze spolénosti, ktera je, dle slov tohoto respondenta, ielejorganizaci hojé

vyuZzivana.

Organizace dale vyuziva aplikaci, v niZ je ke kazdeangstnanci zaznamenana oblast
jeho expertizy, projekty na nichz se podilel atéz#y zamistnanec ma povinnost
aplikaci za svou osobu aktualizovat. V této znalbstag maji zandstnanci moznost
vyhledat si podle kdovych slov kolegy, se kterymi se mohou poradit objggmech,
s nimiz se potykaji. Aplikace dale slouzi k sesté@wd tymi pro feSeni jednotlivych
projekii. Respondent se domniva, Ze to je hlaviviod, pr@ je databaze aktualizovana

a vyuzivana.

Ani znalostni mapy nejsou ¢bre¢ ve zbylych organizacich dostupné.é&kiteri
respondenti uvedli, Ze se domnivaji, Ze obdobnékagd existuji, ma je vSak
k dispozici edevSim personalni oddni, které je vyuZziva ip hledani vhodnych
kandidatu pro obsazovani uvshych ¢i nowé vzniklych pozic. Neexistenci znalostni
mapy povazuje za ztiay problém nap respondent R1. Ten uvedl, Ze je velice obtizné
vyhledat v organizaci zafstnance s ktbvou znalosti. Respondent R3 uvedl,

Ze vyznam znalostni mapy stoupa s velikosti orgaxeiz Nejprve uved|, Ze z tohoto

31 \Webin& je nastroj, ktery je schopetigmaset video, audio a obrazky, také uiupe uzivatehm sdilet
aplikace a pouzivat tabuli. Jeho cilem je obatraén vyneéna informaci v realnémiase (Wang a Hsu,
2008).

32 pdenfelt a Lagerstrom (2006) je definuji jako orgadni jednotky (fip. dcéiné organizace), které se
zabyvaji rozvojem znalostfasto v interakci se zakazniky, dodavateli a dalSimjekty a nasleantyto
znalosti sdileji s dalSintastmi organizace {fp. dalSimi organizacemi).
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davodu neni pro jeho organizaci bezpodnifige nutna. Nasledh vSak gipustil,
Ze gresre neznda oblast expertizy vSech kaleg

Respondent R2 uvedl, Ze procesy v oblasti sdilemilosti jsou v jeho organizaci
propojeny na lokalni({eska republika), regionalni {stini Evropa) i globalni Grovni

(celosetove). Ostatni respondenti, kfgsou také zagstnanci nadnarodnich organizaci,
uvedli, Ze propojeni v oblasti sdileni znalostinmezinarodni Urovni nefunguje. Uvedli

také, Ze nadnarodni méke spolénosti nijak vyraza do této oblasti nezasahuiji.

Ve vSech organizacich probihd z&nmé pgifazovani méd zkuSenych zagstnand
ke zkuSenym kolegn, od kterych by rli ziskat gedevSim tacitni znalosti. Tento
nastroj vyuzivaji vSichni dotazovani vedouci pradoy & uZ jim to uklada strategie
znalostniho managementu (R1, R2), personalnéledtd(R3, R5, R6) nebo se jedna jen

o0 jejich vlastni iniciativu (R4), ktera neni nikytioporiovana ani koordinovana.

V organizaci, kde je znalostni strategie jasstanovena, je tento proces réem
na rékolik Grovni. V gipadt jiz zapracovanych zatetnané@ se jedna o dv arovre
(projektovy manaZzer, ,counselor* — pomaha koordatokomplexni rozvoj daného
pracovnika), v fipad® now prichozich pibyva jest urovei tieti (,buddy” — pomaha
s aklimatizaci no¥ prichoziho pracovnika). V této organizaci také prébKontrola
tohoto procesu formou 2mé vazby jak od zkuSenych z&stnand, tak od jim

piitazenych méhzkusSenych pracovnik

Ostatni respondenti takéipustili, Ze tento proces monitoruji, i kdyz k toraétSinou

nepouZzivaji Zadné formalni nastroje.

4.4.4 Talentovani jedinci a respektovani odbornici v obau

Respondent R5 zpochybnil vyznam vyzdvihovani taleswych jeding
¢i respektovanych odbornik Uvedl, Ze v jejich organizacitide tato snaha existovala.
Dle jeho zkuSenosti, to vSak namisto motivace EKilep vykoriim u ostatnich
zamestnand@ vedlo spiSe k demotivaci. Na druhou stranu vSaknagn vzoi
nezpochyhuje. Domniva se vSak, Ze by si kazdy 2amanec rd najit swij vlastni

vzor. Idealg by mu ngl jit prikladem jeho fimy nadizeny.
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Respondent R7 naopak uvedl, Ze strategii vyzdvihiokénkrétnich jmen zagstnand,
kteri vynikaji, pouzivaji a chipou ji jako jasny stimtri prostedek pro ostatni

zanestnance.

DalSi vedouci pracovnik (R4) uvedl, Ze sicegitar si’ vytipovanych talentovanych
zamestnand v organizaci existuje, ale pracuje se s nimi jea poteby obsazovani

vyznamnych pozic v organizaci, nikoli z&elem Sfeni klicovych znalosti.

Respondent R3 zminil, Ze jeho organizace zvazujbsokgni sit ,znalostnich
Sampiori”. Méli by to byt zangstnanci, kté& by vynikali v ukité oblasti znalosti, jeZ je
pro organizaci ktiova. Cast pracovni dobythto ,Sampioi“ by byla gtimo alokovéana
pro predavani znalosti ostatnim koleg. Co se tye zandstnavani respektovanych
odborniki, respondent uvedl, Ze je v sasnosti piliS drahé. Proto je organizace
angaZuje pouze na realizaci workshopotvrdil také, Ze jejich vyznam pro inspiraci

zamestnand je zn&ny.

4.4.5 Role pfimého nadtizeného v procesu sdileni znalosti

Respondenti (R1, R4, R5, R6, R7) udfdze roli primého natizeného vidi fedevsim

v nastaveni takové atmosféry v pracovni sképire které sdileni znalosti je naprosto
piirozenou so&asti pleni ukoki. Dale uvedli, Ze je nutné, aby tyto aktivity vedbu
neustale podftoval nap. formou pravidelnych porad,iipkterych jednotliviélenové
pracovni skupiny referuji o problémech, s nimisstkali.

Jeden zrespondeént(R4) uvedl, Ze fed nedavnou dobou byl zatizen velkym
mnozstvim dkal, na nichZ pimo nespolupracoval se svym tymem. Netedy anicas
vénovat se poradam a komunikovat se svymiifaathymi. Riblizné po dvou mésicich,
zjistil, Ze se atmosféra v jeho tymu rapidomenila, a Ze jeho pasivita & dopad

i na urové komunikace a sdileni mezi jeho pgnymi.

DalSi respondenti (R1, R4, R5)ildadaji zn&ny vyznam pikladu, ktery dava ipmy
nadizeny svym potizenym. Uvedli, Ze idlezity je pedevSim fstup ,otevenych
dvei“. Svym podizenym zdraziuji, Ze za nimi mohou kdykoli ijit konzultovat
jakykoli problém, s nimz se setkaji. Domnivaji 3e,tento pistup ma vliv i na to, jak

k sokE pristupuiji jejich podizeni navzajem.
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4.4.6 Stimulace ke sdileni znalosti

VétSina respondetitpripoustla existenci utitych stimula&nich mechanisth ManaZzé
se shodli na tom, Ze aktivitu v oblasti sdileni lagd zohleduji v hodnoceni
jednotlivych pracovnik, ale Ze zarove nepati k hlavnim kritériim hodnoceni.

Na vyznamu pak nabyva vipad, Ze by ndl zaméstnanec postoupit na vedouci pozici.

Z rozhovoti nag. vyplynulo, Ze ve #Sin¢ organizaci plati ta psanéci nepsané
pravidlo, Ze kdo neprokaze schopnosti sdilet swedosti, nenize postoupit na vedouci
pozici. Respondenttasto uvadli, Zze kdo si nevychova svého nastupce, g

se posunout dal.

Dva respondenti (R3, R4) uvedli, Ze hlavni stimulke sdileni znalosti vifpact
zkuSenych pracovnik je skuténost, Ze pokud své znalostiegaji més zkuSenym
pracovnikim, mohou jim naslednusnadnit jejich vlastni praci. Jeden z vedouciA) (
uvedl, Ze pd¢luje zamgrné zkuSenym pracovnikn takové mnozZstvi prace, které
nemohou zvladnout samy. Jsou tedy nucef@dat své znalosti mé&nzkuSenym
kolegim.

Existenci specifickych od#m za aktivitu v oblasti sdileni znalosti vSak naztdadny
z dotazovanych. &kteri respondenti (R3, R4) vSak uvedli, Ze se v jefichanizacich

uvazuje o zavedeni odim naff. za vyznamny fispivek k rozsfeni znalostni baze.

4.4.7 Tendence zanistnanai chranit si své znalosti

VSichni respondenti uvedli, Ze se setkali u svycble§i stendenci chranit
si své znalosti. Podle jejich zkuSenosti se tatoddaece projevuje fpdevSim
u zkuSenijSich zandstnand, kde vznika obava, Ze by ten, komtegaji své znalosti,

mohl byt ugrednostgn v pripads povyseni.

Jeden z vedoucich pracoviiikR4) uvedl, Zze aby zabranil tomu to druhu uvazdvan
na strag zkuSenych koleiy snazi se vijpadt povySeni zohlatbvat i princip seniority,
a pokud je to mozné,iipazovat nejméh zkusSenécleny tymu k €m nejzkuSegsim,

kde pak tato obavaipozerg odpada.

NejradikalrgjSi nazor prezentoval respondent R7. Uvedl, Ze ipnkrokem je osobni
pohovor se zasstnancem, ktery nechce sdilet své znalosti. Nejmwemu snazi

vyswtlit souvislosti a zkousi pomoci stinfukzmenit jeho postoj. Pokud se vSak jeho
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piistup nezmini, povaZuje respondent R7 za efeldjgh s pracovnikem dale
nespolupracovat. Uvedl, Zze se vjeho organizachged@&né oswdcila tymowji

zaneiena organizace prace, nezli nestabilni vykon pestana silnych individualitach.

V této souvislosti také respondenti (R1, R3, R#sto poukazovali naasovou
narainost sdileni znalosti. Respondenti ulade jedinec, ktery je drzitelem kbvych
znalosti by mohl &tSinu své pracovni doby stravit jejickepdavanim. Problém vSak vidi
v pIné vytizenosti jednotlivych zatstnan@ (predevSim d&ch, ktgi maji klicové

znalosti).

V dusledku petrvavajici hospodaké krize vznika vyrazny tlak na ceny nabizenych
produkti (R3, R4, R5, R6). To naslefinvede ke snizovani ptu zangstnané

a zvySenému tlaku na produktivitu prace. Z£amanci tak maji méncasu na to,
aby mohli pomahat ostatnim. Navic u nich stoupadene chranit si své znalosti,
vzhledem k obay ze ztraty pracovniho mista (R3). Na druhou strgaden

z responderit (R4) uvedl, Ze nejistota mistaige sice ovlivnit ochotu sdilet, ale pokud
dany zamistnanec nesdili, nathe byt efektivni. V fipad, Ze se o své znalosti nebude

chtit clit, nebudou s nim sdilet ani ostatni, coZz omdzd pgdastni vykonnost.

Dopad krize zmiovalo 5 ze 7 respondéntManaz& ho dokladovali i vyraznym
omezenim rozpit na oblast vzélavani. Jeden z nich uvedl, Ze se vésmmosti
pohybuji na poloviaé rozpatu z obdobi ped krizi, a to uz byl rozget pongrné

vyrazre navysen oprotiigdesSlému roku.

4.4.8 Iniciativa v oblasti sdileni znalosti

Respondenti se shodli na tom, Ze neni mozné ponaktiatu v oblasti sdileni znalosti
jen na zarsstnancich. Manazer R3 uved|, Ze je nutnégadanovovat cile shora i pro
tuto oblast a pkni téchto cili prabézn¢ kontrolovat. Uvedl, Ze ma zkuSenost, Ze ukol,
ktery neni pevé dan (nejlépe pisenih a nejsou pro & stanoveny kontrolni body,
zanestnanci okamzé odsouvaji. Obdobny nazor zastava i respondent R7,

s

ktery se domniva, Ze iniciativa by¢ha vzejit ziad nizSiho a sdniho managementu.

DalSi respondent (R4) uvedl, Ze neni mozné nectidens jen na lidech, jelikoz

pak aktivita v této oblasti upada. Zéstnanci se budou sowstlit jen na odvedeni
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Své prace, proto je peta neustaleipominat nutnost sdileni znalosti a updizwat
na zangstnance, kit v této oblasti gjak vynikaji.

Ostatni respondenti setildancli spiSe k nazoru, Ze je lepSi pokud primarni irspul
vychazi od samotnych za&stnand. Organizace by jim #la poskytnout podporu

formou prostoru &asu, pipadré urcitych odnen.

Respondenti také uvéli Ze iniciativa v oblasti sdileni znalosti je Zn& individualni
(R1, R2, R4, R5). Bktefi zamstnanci povaZzuji sdileni za naprostéirqgzené,
spontans se s kolegy &i o své poznatky. Bkteré je zase naopak peba neustale

stimulovat.

4.4.9 Praktické komunity

Témei vSichni (mimo R4) respondenti si bykdomi néjaké praktické komunity ve své
organizaci. \étSinou je popisovali jako neformalni skupiny, ktemémaji Zzadnou
zasadni podporu ze strany organizace. Jeden znasipid (R3) uvedl, Ze organizace je

podporuje pravidelnym gadanim neformalnich akci.

DalSi respondenti (R5, R6) vidirdod malé podporyethto skupin pedevSim v obtizné
kvantifikovatelnosti jejich finosi. Proto se kdmto aktivitdm stavi $eédni management
zdrzenliv. Jeden z manaZe(R5) uvedl, Ze $€dni management vidi tuto aktivitu rad.
Dokonce se do ni ¢bs zapojuje, ale preferoval by, kdyby se ji gstmanci ¥novali ve
svém volnémcase. V sotasné dob Uspor nechce vedeni investovat do aktivit,

které negenerujiigem.

Dva respondenti (R5, R6) uvedli, Ze se &thto komunit snazi Zéenit i zangstnance
svych zakaznik, coz povaZzuji za kibvy piinos tohoto nastroje. Pokud by totiZz tato
setkani byla formakjsi, bylo by obtizné do nich &enit zangstnance jinych

organizaci.

Respondenti R1 a R2 uvedli, Ze maji zkuSenost pgrod virtualnich praktickych
komunit®. V organizaci, v niZ je za¥stnan respondent R2, zavedli specialni virtualni

prostor na bézi socialnich siti. Tam maji 2atmanci moznost sami v§Sovat témata,

# Virtualni praktické komunity jsou skupiny lidi,ekt sdileji spolény zajem, a kid komunikuji
predevsim progednictvim elektronickych komunikaich prostedki (Hsiu-Fen, 2007).

125



Vysledky vyzkumu

kterd je zajimaji. $ifunguje na bazi diskusnich fér, pokud jgaké téma zajimavé, tak

se utvdi uzsi tematické skupiny zatdlem vyeSeni problému nebo rozvoje napadu.

Tato firemni & funguje na mezinarodni arovni.

Respondent R1 uvedl, Ze virtualni komunity funggvglko doplk ke klasickym
komunitam. PostugnvsSak zanikly. Coz ma za nasledek, Ze vice égamand reSi
stejné ulohy, aniz by spolupracovali.

4.4.10 Zhodnoceni vysledk rozhovori s vedoucimi pracovniky

V ramci rozhovoit se potvrdil vyznam sdileni znalosti ve sledovangbbrech, ktery
byl indikovan jiz na zaklatl dotaznikového Sini. Respondenti dale potvrdili
duleZitost tacitnich znalosti, které je dle Mladkq2€04) mozné v organizaciqrévat
pomoci vypragni piibéhi, metod zaloZzenych nacitpvstvi nebo progednictvim
praktickych komunit.

Z vySe uvedeného lze usuzovat, Ze prostor pro nfpiatpraktickych komunit je
ve sledovanych oborech zmg. Z vypowdi responderitvSak vyplynulo, Ze se pro tyto

Gcely vyuZzivaji gfedevSim metody zalozené naavstvi.

Respondenti se shodli na vyznamu znalostni stegtdgera pomaha zajistit sdileni
znalosti nafi¢ organiz&ni strukturou. Pravto je dle rkterych respondetitklicové

pro tvorbu konkuretni vyhody organizace. O nutnostiité koordinace oblasti sdileni
znalosti swed¢i i nizSi &innost rekterych nastrdj (predevsSim znalostni baze)

v organizacich, kde neni strategie jaspmezena.

Respondenti zastavaji shodny nazor ipad role gimého natizeného. Tu chapou
jako klicovou. Domnivaji se, Ze bydnpiredevsim vytvit takovou atmosféru, v niz je
sdileni znalosti chapano jako zceldirgzeny zmisob feSeni pracovnich Ukl
Dale uvadli, Ze vyznamny je i fiklad, ktery v této oblasti dav&imy nadizeny svym

podiizenym.

Respondenti se domnivaji, Ze sdileni znalosti Bl myt podporovano spiSe formou
pozitivnich stimuli. Netdi respondenti vSak také dopodavali jasné stanoveni éibro
tuto oblast a také parme striktni kontrolu jejich pltni. Zde je teba zvazit stanovisko,
které prezentuji n&pKrogh, Ichijo a Nonaka (2000). Ti se domnivag, rhanazié by
meli podporovat vytvéeni znalosti, spiS nez se ho snazit kontrolovat.
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Respondenti se domnivaji, Ze by tato aktivitdarbyt u zamistnandé podporovana
(poskytnuti¢asu, prostoru a zdri)j. Nekteri vSak také zminili, Ze v séasné dob
panuje ukita nedivéra stedniho managementu (rozhoduje o fier@in podpde)

k aktivitam, jejichZ pinos nelze kvantifikovat.

Je nepopiratelné, Ze kvantifikac#nosi je obtiznd i v fipadt vzdilavacich prograrin
tim spiSe v fipadt sdileni tacitnich znalosti. Tato kvantifikace viadni nemozna.
Stejre jako existuji metody pro hodnoceni a kvantifikg@iinosi vzdlavacich
progranmi®* existuji i metody pro weni ginosu sdileni znalosti. Lee a Ahn (2006)
uvacji jak metody pro hodnoceni individuainiho tak skwgyého pinosu v této

oblasti.

3 Phillips (2003) nebo Kirkpatrick a Kirkpatrick (@0)
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5 Diskuse a doporu#eni

Z dotaznikového Sini zandreného na vedouci pracovniky vyplynulo, Ze prostor p
uplatréni praktickych komunit ve zkoumanych oborech je¢nya(viz kapitola 4.2.4).
Manazéi dale vyjadili v témei 70 % geswdceni, Ze ma smysl provéidv organizaci
zmeény rekterych faktot, aby se tak docililo zlepSeni v oblasti sdilenialasti.
Obdobné poznatky vyplynuly i zrozhowor které byly s vedoucimi pracovniky

realizovany.

Pfi srovnani hodnoceni zkoumanych faktoze strany manazigr Ize konstatovat,
Ze vedouci pracovnicifiguzovali nejvyssi vliv Vedeniifkladem, coz se potvrdilo
i vramci vyhodnoceni dotaznikového igei mezi zamstnanci. Shodu lze nalézt

i v pfipact nizSiho dopadu Organi&ai struktury.

VSem ostatnim faktdm vedouci pracovnicitfsuzovali velky vliv, coZz se nepotvrdilo
v pripadt Specifickych aplikaci pro podporu sdileni znalastigedevSim v fipact
Aplikaci pro asynchronni komunikaci, u nichZz nebplakazana souvislost s rozvoje

praktickych komunit.

Na zaklad provedenych analyz byla stanovena dopenil pro organizace, které &fit
vytvorit vhodné prosedi pro rozvoj praktickych komunit. Jak ukazuje &tk 5-1
jednotlivd doportieni maji fiznou prioritu, kterd je odvozena z intenzity zéssf®
(Pfiloha F.4) mezi jednotlivymi proémnymi a rozvojem praktické komunity.
Doporuweni byla déle kategorizovana na zakladpovdnosti za jejich napkmi (primy
nadizeny resp. vysSi Uro¥énmanagementu) a také vlivu naedii znalosti v ramci
organizace jako celku. Stanovena dogeni jsou podrobhirozebrana v nasledujicim

textu.

® Sila zavislosti > 0,3 — vysoka priorita

Sila zavislosti > 0,2 —igtdni priorita

Sila zavislosti > 0,1 — nizka priorita
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Odpovédnost
N . VySSi urovig
NizSi management Spoluprace
managementu
Vyuzivat sdileni Zameiit se na rozvoj a  Jasi stanovit strategii
S znalosti jako praci s talentovanymi . pro oblast sdileni
S prostedek pro plani  jedinci v podniku. znalosti.
% kazdodennich akaél
Zanxiit se na
intelektudlni stimulaci.
Poskytnou Vytvorit, pravidelré Zameéstnavat
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manazery a
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Dbat na kontrolu Zohlednit aktivitu Zajistit pravidelnou
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=z . wroo v hodnoceni jeho jednotlivymi castmi
ISRV racovniho vykonu organizace
sdilenych dokument P vy ' 9 )

Lokalni Napri¢ organizaci

Sdileni znalosti

Obrazek 5-1 Doporieni pro rozvoj praktickych komunit v organizaci (vlastni

zpracovani, 2013)

Zawry provedenych S&ni jsou ve shadse zavry, ke kterym dosgli McDermott

a O’Dell (2001). Ti uvagi, Zze ve vSech organizacich, které zkoumali, aékiee

povazovat za ifiklady nejlepSi praxe v oblasti sdileni znalosH, slileni znalosti
VyuZziva i feSeni pracovnich Ukiok je tedy firozenou sotasti kazdodenni praxe.

Na tom se shodli i respondenti dotazovani v rarazhovofi. Ti uvadli, Ze se snazi
vytvorit, takovou atmosféru, kde je sdileni znalostrgzenou cestou jak plnit své

pracovni povinnosti.

Jako dalsi vyznamny faktor se na zaklagovedenych analyz jevi jasrstanovena
strategie pro oblast sdileni znalosti. McDermotO®ell (2001) uvadi, Zze jasw
stanovena strategie pro oblast sdileni znalostigpdnpropojit tuto oblast s obchodnimi
cili organizace. V fipad, Ze toto propojeni neni zcelgepme, je velmi obtizné najit
a predevsim udrZet zasteni praktickych komunit na oblasti, které jsou prganizaci
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klicove. Wenger, McDermott a Snyder (2002)uradiuji provazanost aktivit
praktickych komunit s cili organizace. Ui Ze v gipack, Zeclenové komunity znaji
cile organizace,adi na rozvoj, jakych oblasti by seslmzangiit. Komunity pak mohou

byt prosgsné, coz nasledrnvede k ocetni jejich @inosu a stimuluje to zafstnance

vvvvvv

Z rozhovoii dale vyplynulo, Ze komplexni strategie pro oblasdileni znalosti je
dulezita pedevSim pro spolupraci na urovni organizace jakkucdRespondenti, kie
uvedli, Ze jejich organizace nema jasstanovenou strategii pro tuto oblast, gagi
urcité bariéry sdileni mezi jednotlivymi tymyi castmi organizace, i ipstoze
se domnivaji, Ze uvtitjednotlivych pracovni skupiny probih& sdileni ostl bez

vétSich problém.

Ling, Sandhu a Jain (2009) uvgid Ze k nefasgjSim nastraj uplatiovanym v ramci
strategie sdileni znalosti patpraw praktické komunity, znalostni &jt hloubkové
retrospektivni diskuse a vypréni pribéht. Déle doportuji zantfit se na odréovani
za sdileni znalosti, zahrnout vykonnost v této stbldo hodnoceni pracovniho vykonu
(oboje bude rozebrano nize) a pravidelna Skoleniéneta jako je budovanigry

a spoluprace (team building). Také dopmijiy aby se do znibvanych aktivit zapoijilo

i vedeni podniku (viz nize).

s

Z vyzkumu mezi manazery vyplynulo, Ze nejvyuZigam nastrojem jsou znalostni
sit a praktické komunity. V mensi feijsou pak vyuzivany hloubkové retrospektivni

diskuse a vyprasni pribehu.

Jako podstatné se na zakladizkumu ukazalo za#heni se na préaci s talentovanymi
jedinci v organizaci. Talent management byva povaga za vyznamny pro GSgh
organizace a tvorbu jeji konkurkem vyhody (lles, Chuai a Preece, 2009). Lze

ho definovat jako strategickénnosti a procesy, které se tykaji:

» systematické identifikace kKbvych pozic, jez tznym zmisobem pispivaji
k udrzitelné konkuretni vyhod,

» rozvoje talentovanych jedifcs vysokym potencidlem pro obsazewnchto

pozic,
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= a rozvoje diferencované architektury lidskych zdrsjcilem usnadnit obsazeni
téchto pozic (Collings a Mellahi, 2009).

Armstrong (2007) uvadi, Ze pro udrZeni talentovanjading, je nutno respektovat

nasledujici zasady:

= Nabidnout zamstnanci zajimavou a hodnotnou praci, ktera mu uimjez
realizovat se.

= Zajistit prilezitosti pro osobni rozvoj a profesiist.

» Respektovat hranice a zaj&at rovhovahu mezi osobnim a pracovni Zivotem.

= Zajistit kvalitni pracovni progedi.

» Poskytnout zagstnanci pocit uznani.

= Zajistit odpovidajici finaéni ohodnoceni.

Z teorie Ize usuzovat na oboustranny vztah meaiajezpraktické komunity a retenci
talentovanych jedinc Dle Wengera, McDermotta a Snydera (2002) je jadni
z dlouhodobych iinodi praktické komunity pro organizaci prawzvysSena retence
talentovanych zagstnandé. Na druhou stranu vSak talentovani jedinci podji

¢innost komunity a svym zajmem o vlastni rozvoj ingjp ostatni zarsstnance. Pokud

je organizace nedokaze udrzet, logicky to ome&uajeost praktickych komunit.

Posledni z dopotieni s vysokou prioritou se tyka vedoucich pracovnBass (1990)
stanovil ¢tyfi  znaky transforméiho widce (charisma, inspirativni vedeni,
individualizovanou uctu a intelektualni stimulacikteré jsou blize popsany
v teoretickych vychodiscich vyzkumu. Hendrix (2008) domniva, Ze prdinnost
praktickych komunit jsou nejpodst&si schopnosti transformiaiho vedouciho
pracovnika v oblasti intelektualni stimulace. Vediguacovnici by se tedy & zanmgrit

piedevsim na stimulaci ptidenych k:
= piemysleni o komplikovanych problémech novynisgbem,
= piemysleni o starych problémech novyntigpbem,
» azamysSleni se nad oblastmi, které doposud nikdgowhyhiovali.
Vyznam respektovanych odborfiikv daném oboru, je obdobny jako kipgmc

talentovanych zagstnand. V ramci komunit zastavaji roli tzv. spravenalosti. Jejich

Ukolem je drzet krok s vyvojem v dané oblasti zajmwktualizovat znalostni bazi
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komunity (Gammelmark, 2006). Wenger, McDermott gdem (2002) uvagi, Ze tito
jedinci mohou svou dasti v komuni piimét k participaci novétleny a tak pomoci

S jejich rozvojem.

V této souvislosti uvedl jeden z respondentramci rozhovoru, Ze v séasné dob
poznamenané ekonomickou krizi, se stalo &in@vani &chto ,expert“ piiliSnym
luxusem. Jeho spalrost v sodasnosti peSla od jejich trvalého angazovani k najimani
.expertl* pouze na realizacitpdnasSekéi workshopi. Uvedl vSak take, Ze jejich role

v oblasti inspirace ostatnich z&stnana je obtizr nahraditelna.

Respondenti dale upozmvali na nebezpé priliSného petizeni &chto ,expent”,
od nichZz se ostatni zastnanci snazi ziskat znalosti. Experti pssto nemajicas

na plréni vlastnich pracovnich ukal

Vyznam gistupu manazérk oblasti sdileni znalosti indikovala teoretickghodiska
(McDermott a O"Dell, 2001) a adaziovali ho dotazovani experti, vedouci pracovnici,
s nimiz byly provedeny rozhovory, ale i vedouci qmenici, kt¢i se zwdastnili
dotaznikového Sgni. Lze tedy dopotit, aby manazé pravidelre sdileli

se zamistnanci své znalosti a Sli jim takikladem. McDermott a O'Dell (2001, s. 81)
se v této souvislosti odkazuji na jednoho z respofidsvého vyzkumu za#iieného
na gekonavani barier sdileni znalosti. Tento manazedluyneni to, to co vite, co vam

dava moc, ale to, co sdilite o tom, co Vite.

O nutnosti poskytnuti dostatkéasu pro sdileni znalosti respéasdt v praktickych
komunitach se zmuje fada autatr (Collison a Parcell, 2005; Hasanali et al., 2002,
Wenger, McDermott a Snyder, 2002). Jako gtk podpory praktickych komunit
na pracovisti ho uvati i manazéi dotazovani v ramci dotaznikového iéeii. Téng
vSichni respondenti, kie se z@astnili rozhovoli, se na nutnosti poskytnutiasu
na sdileni znalosti v ramci pracovni doby shodbuZ® jeden z respondéntivedl,

Ze ma naprosto opay piistup. Ridéli zamestnanci, o 8mz vi, Ze ma potencial
v oblasti sdileni znalosti, tolik pracovnich UkoFe je neni schopen zvladnout sam.
Ten je nasledh nucen své znalostif@dat mladSim koleg ktei mu pomahaji dané
ukoly splnit. Tento nazor je vSak ojedifn a obecs Ize dopordit opainy postup.

V této souvislosti respondenti v ramci rozhavapst zminovali dopady hospodské

I s

krize. Ta dle respondentvytvéi tlak na ceny nabizenych prodaktcoz vede
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ke snizovani pt&iu zangstnanéd a zvySenému tlaku na vykonnost jednotlivych
pracovniki. Na sdileni znalosti, ale i na ostatni aktivitgblasti vz@lavani a rozvoje

zanestnand zbyva vyraza mére ¢asu, nez tomu bylory.

DalSi opatteni se tyka vytvieni, pravidelného aktualizovani a vyuzivani znalokaze
organizace. Tu lze chépat jako specializovanou bdaia pro shromafovani,
uklddani a vyhledavani znalosti ve f@rnjednotlivych gispsvka. Shroma#’uje
poznatky o problémech, s kterymi se dana organizettala, jejich ficinach areSenich
(Allen, 2010). Dle Allen (2010) ma kvaliénvytvorena a spravovana znalosti baze
schopnost feklenout komunikéni bariéru mezi jednotlivymi Utvary v organizaci
¢i snizitéas potebny k zapracovani novy zastnand.

Na zaklad rozhok Ize konstatovat, Ze hlavnimi problémy spojovanyaiznalostni
bazi, byly jeji aktualnost aiphlednost. JakdeSeni Ize vi#t pristup, ktery v ramci
rozhovofi prezentovat jeden z respondenten uvedl, Ze jeidezité, aby jednotlivym
oblastem znalosti v bazi bylyigéleny odpoédné osoby (drzitelé Kovych znalosti

v dané oblasti), které budou z@pat aktualnost a organizaci poznatkbazi.

Za prekvapivy vysledek lze ozt slabou zavislost mezi rozvojem praktickych
komunit a zohledénim aktivity zandstnance v oblasti sdileni znalosti v hodnoceni jeho
pracovniho vykonuCasténé maZe tento vysledek objasnit zkuSenost, kterou v rdmc
rozhovoru zminil jeden z respond&nfen uvedl, Ze v jeho organizaci existovatavel
povinnost kazdého zafstnance fispivat utitym zpisobem Kk rozvoji znalostni baze
organizace. To v3ak vedlo k tomu, Ze Zatmanci za €elem splgni této povinnosti,
zahlcovali databazi mnohdy zcela nesmysinymi pdanat navrhy. Proto byla tato

povinnost zrusena.

Na druhou stranu ze zahramich zkuSenosti jefgjmé, Ze zahrnovat aktivitu v oblasti
sdileni znalosti do hodnoceni pracovniho vykonu ¢gémance je &nou praxi.
Nap. Hansen (et al., 1999) uvadi, Zze v oblasti porsiéne tato aktivita &nou
souwsasti hodnoceni vykonnosti zastnancé® a pomaha uit vysi jeho r@nich bonus.

To v ramci realizovanych rozhowvgrpotvrdil i respondent z tohoto oboru.

% v nekterych sledovanych sp@leostech tvii aktivita zandstnance v oblasti sdileni znalosti az ¥4
hodnoceni (Hansen et al., 1999).

133



Diskuse a dopoweni

Dale je zdefeba gipomenout, Ze za#stnanci obvykle povaZzuji své jedim& znalosti
za prostedek k zaji&tni pozice v organizaci. To je v Stasnosti umogfno pongrné
negiznivym vyvojem na pracovnim trhu a tendenci kibddtani organizaci.
To logicky zpisobuje u zawrstnan@ zvySenou nejistotu udrzeni pracovniho mista.
Na tento fakt upozaovali i reékteti respondenti v rdmci rozhovora je zmhovan
i v literature (Argyris, 1991; Davenport a Prusak, 1998, McDdtraoO Dell, 2001).
Kromé¢ toho existuji wité prirozené naklady na sdileni znalosti respektivastl
v praktickych komunitachc¢és, energie), proto auto(Lee, Ahn, 2007) dopotiuji
zohlednit tuto aktivitu jak # individudlnim hodnoceni tak nasledném cgovani
pracovniki. Proto Ize doportit ur¢itou formu stimulace (hodnoceni, odiovani)
piedevsSim v fipact zan®stnand, ktefi jsou nositeli znalosti Klovych pro danou

organizaci.

| prestoze i v fipadt zajiSeni pravidelné spolupracdiplnéni pracovnich ukal mezi
jednotlivymi ¢astmi organizace byla zjita pouze slaba zavislost, nelze tento faktor
zcela ignorovat. Jeho vyznam jefedevSim v oblasti #ni znalosti naje
organiza&nimi jednotkami. Obdohinjako je tomu v fipadt strategie pro oblast sdileni
znalosti. Pokud organizace nebudénaowvat pozornost navazani osobnich koritakt
(formalnich, i neformalnich) mezi za&stnanci z iznych organizénich jednotek, rize

jen obtizr dojit k Steni poznatk nagi¢ organiz&ni strukturou, i pesto, Ze v ramci

jednotlivych jednotek budou praktické komunity gresovat.

Jak bylo uvedeno jiz vyse, vysledky analyz ukazedypongrné prekvapivou souvislost
rozvoje praktickych komunit s kontrolou ghii pracovnich Ukdl a jasg vymezenymi

vztahy nadizenosti.

Casteéné vyswétleni mohou poskytnout vystupy z polostandardizgeanrozhovoi.
Jeden z respondéntivedl, Ze z pohledu sdileni znalosti postradéhejrganizace tzv.
znalostni mapu, kter4d by vymezovala oblast experjénotlivych zamstnand.
Dale uved|, Ze jejich organizace, kdysi obdobnodikapi méla, nicmér proto,
Ze ji zangstnanci pravidel& neaktualizovali, stala se v podstéiezcennou. Na druhou
stranu respondent z organizace, kde je oblastiersdiznalosti &nhovana znéna
pozornost, upozornil na to, ze pro efektivni sdilemalosti je pr&v aktualnost takové
znalostni mapy &kejni. Z toho dvodu je povinnosti kazdého zastnance aktualizovat
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za svou osobu informace v této aplikaci. Tato poest je pravidel& kontrolovana
a jeji nesplani se niize projevit i na finatnim hodnoceni daného pracovnika.

Vysledek v pipad jasrt vymezenych vztah nadizenosti Ize povazovat
za diskutabilni. Jak Zdaziuji nag. Wenger, McDermott a Snyder (2002) v rdmci
praktické komunity neplati Zadné vztahy Hadnostici podtizenosti, které by vychazeli

Z hierarchie vztah v organizaci. Mdce komunity neni dosazovan, aléirqzerg

se objevuje a jeho Ukolem je komunitu @siovat nikoli fidit z pozice moci. Stefn
tak, je vrozporu stimto zji&tim i vySe popsané dopa@eni pravidelného sdileni
znalosti mezi manazery a jejich gambnymi.

S pihlédnutim  k nizké sile zji&hé zavislosti i uvedenym zasadam fungovani
praktickych komunit, nelze organizacim, jez&htytvorit vhodné podminky pro jejich

rozvoj, @ilisné zdiraziovani vztali nadizenosti doporéit.

Posledni doporteni se tykd vyuzivani sdilenych dokumienTy mohou usnadnit
spolupraci mezéleny praktické komunity, ale i dalSimi zastnanci organizace. Jejich

vyznam lze vSak vzhledem k zjge€ sile zavislosti, povazovat za maly.
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6 Zavér

V ramci disertani prace byl nejprve teoreticky vymezen koncepkipckych komunit

a s nim souvisejici pojmy (znalostni ekonomika)astai management, sdileni znalosti,
proces deni se). V teoretickéasti prace bylo uvedenockolik definic praktickych
komunit, dale byla &novana pozornost jejich vyvoji, typologiim komumitélenstvi

v praktickych komunitach. V praci je také vymezenale praktickych komunit
v organizacich, jejich moznétiposy, ale i naklady spojené s jejich podporou.
V neposlednifacé je v teoretickécasti prace ¥novan prostor kritice zkoumaného
konceptu a moZznym negativnim e s nim spojenych.

Dale byly na zaklagl sekundarnich zdrbjvymezeny potencionalni faktory na stan
organizace, které mohou owliovat rozvoj praktickych komunit. V ramci oblasti
Organiz&ni faktory, Vedeni, Technologicka podpora a Vyznsdileni znalosti bylo
stanoveno celkem 10 potencionalnich faktodednalo se o Organigd strukturu,
Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kql&gyl vedeni uplabvany gimym
nadizenym, Vedeni fkladem, Aplikace pro asynchronni komunikaci, Aptk pro
synchronni komunikaci, Specifické aplikace pro pwdpsdileni znalosti, E-learning,
Vyznam sdileni znalosti a Séaivost. Z gchto faktofi byl nasleds sestaven teoreticky

model, ktery byl o¥tovan v dalSich fazich vyzkumu.

Pro poteby empirického osteni byly jednotlivé konstrukty na zakkadteorie
operacionalizovany, tak, aby mohly bygimny formou souhrnnych indikéatar

Pred samotnym siem primarnich dat, byly stanovené faktory konatdioy
s odborniky na oblast praktickych komunit. Na zdklgejich dopordeni byly, ty
faktory, které ozndli jako nejmért vyznamné z dalSiho vyzkumuiagzeny. Jednalo se
o Aplikace pro synchronni komunikaci, E-learnindgSautzivost. Testovan byl také
konstrukt sestaveny prodieni rozvoje praktickych komunit.

Primarni data byla nasletishromazdna prostednictvim dotaznikového $ehi mezi
vedoucimi pracovniky, dotaznikovéhoigei mezi zargstnanci a progednictvim série

polo-standardizovanych rozhovor

Na zaklad vysledki téchto Seteni byl uten prostor pro uplatmi praktickych komunit

ve zkoumanych organizacich, dalest®n vytvdeny teoreticky model a sestaven profil
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organizace, kterd vytviavhodné prosedi pro rozvoj praktickych komunit. Na zakéad
znalosti tohoto profilu byla stanovena doptni pro organizace, které &jitvytvaret

vhodné prosedi pro rozvoj praktickych komunit.

6.1 Teoreticky piinos

Za teoreticky pinos prace lze povazovat teoretické vymezeni kdncepaktickych

komunit, které, v tomto rozsahu a farmioposud nebylo ¢eské republice zpracovano.

DalSim teoretickym finosem je pak identifikace potencionalnich faktora strag
organizace, které mohou owuiievat rozvoj praktickych komunit a jejich

operacionalizace.

Za hlavni pinos pro oblast teorie Ize pak oZiteovéieni teoretického modelu resp.
faktoim na strad organizace, jez ovliwji rozvoj praktickych komunit,

které v organizaci vznikaji.

Na zaklad vyhodnoceni existence resp. sily zavislosti meaumanymi faktory
arozvojem praktickych komunit, byla shledana 2Zasis v gipact organiz&ni

struktury, transformaiho stylu vedeni vifpad piimo nadizeného vedouciho
pracovnika, vedeniftikladem, specifickych aplikaci pro podporu sdilemialosti a

vyznamu, ktery je sdileni znalosti v dané organigisuzovan.

Stredni resp. mala zavislost byla zjisa v Fipac transformaniho stylu vedeni, vedeni
piikladem a vyznamu, ktery je sdileni znalosti v danganizaci fisuzovan resp.
organiza&ni struktury, pilezitosti pro navazovani osobniho kontaktu s kpleg

a specifickych aplikaci pro podporu sdileni znadlost

6.2  Prakticky p¥inos

Mezi praktické pinosy prace lzéadit identifikaci prostoru pro uplatni praktickych
komunit ve zkoumanych organizacich, ktery lze n&lazé ndzoru dotazovanych
vedoucich pracovnikpovazovat za zrtay.

Na zaklad podrobrjsSiho rozkryti struktury zavislosti mezi jednotlimy promgnnymi
a rozvojem praktickych komunit, byla stanovena dageni pro organizace, které &fit
zajistit vhodné prosedi pro rozvoj praktickych komunit. Ta Ize povaZoxa hlavni
piinos prace pro oblast praxe.
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Jednotlivym doporéenim byla pifazena fizna mira dlezitosti na zakla#l sily vztahu
dané prominné a rozvoje praktickych komunit. Mezi dop&eni s nejvysSi prioritou se
fadi nastoleni takové atmosféry v pracovnich skughin&tera vede k vnimani sdileni
znalosti jako zcelaipozeného prosedku k plni kazdodennich pracovnich GkoDak
vyplynulo z rozhovai realizovanych s vedoucimi pracovniky, aby se ptmdéto
atmosféry dosahnout, &nby vedouci pracovnik jit svym ptidenym v oblasti sdileni
znalosti pikladem. Déale by se dle¢ménych poznatk mél zamefit na jejich
intelektualni stimulaci, tak jak ji popisuje Bad®985) v ramci definice transforr@iho

vudce.

Na zaklad vyzkumu byl zjis¢n pozitivni dopad prace s talentovanymi jedinci
v organizaci a rozvojem praktickych komunit. Rréwolem takovych zagstnand
se mohou praktické komunity v organizacich formovialentovani jedinci maji také
schopnost inspirovat a stimulovat ostatni gstmance k vlastnimu rozvoji, kterého
mohou dosahnout prévna zaklad aktivni (asti v praktické komunit (Wenger,
McDermott a Snyder, 2002).

V neposlednfact byla zjiS€na dilezitost jasi formulované strategie pro oblast sdileni
znalosti v organizaci. Jeji vyznam sp@ predevsSim v koordinaci a stimulaci sdileni
znalosti nafi¢ organiz&ni strukturou. Pr&v to ozndili respondenti jako kbové
pro tvorbu konkuretni vyhody organizace. Znalosti vyttemé v jedné praktické
komuni€ se tak mohou 8t v ramci celé organizace. Je tak mozné zamezivan

objevovani tychz poznaika tedy zefektivnit praci zaratnand.

6.3 Mozné limitace vyzkumu

Jako jednu z limitaci vyzkumu Ize ozfitanozné opominuti ¢kterych faktod na strag
organizace, které mohou ovlivnit rozvoj praktickykbmunit. Nelze také vylaiit vliv
faktoni, které byly vyazeny na zakladdoporweni odbornik na oblast praktickych
komunit. S pihlédnutim k pijatelnému rozsahu dotazniku vSak nebylo mozné mmatu

vSechny identifikované faktory.

Vzhledem k zar¥eni studia a jiz zmi#mému rozsahu dotazniku byl vyzkum omezen
pouze na faktory na stramrganizace. Vzhledem k charakteru praktickych koitnize
vSak divodné predpokladat, Ze jejich rozvoj je do zm& miry ovliiovan také
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osobnimi charakteristikami jednotlivyckleni. Tomu nas¥déuji nag. vysledky
vyzkumu faktoéi ovliviujici (€ast zanstnand ve virtuélnich praktickych komunitach,

ktery realizoval Hendrix (2008).

Vysledky vyzkumu mohly byt také ovli¢ény volbou vyzkumnych metod. VSechny
vyuzité nastroje sisu dat, byly konstruovany tak, aby byla zajis reliabilita a
validita.

6.4  DalSi moznosti vyzkumu

Mezi moznosti dalSiho vyzkumu lZadit owieni faktofi na strag organizacei na
strarg jedince, které nebyly zkoumany v ramci této desit prace.

Dale owieni dosazenych vysletlkna jiném vzorku. Tedy naprealizace stejného
vyzkumu na vzorku organizaci, jejichZz z&stmanci poaiuji nizSi potebu ziskavat nové
znalosti. Zde by se pak nabizelo i moznéremi vlivu oboruc¢innosti, ktery byl jako
jeden z moznych faktérnavrhovan odborniky na oblast praktickych komuaiktery

nemohl byt s ohledem na volbu populace v ramatmiyzkumu ogten.

DalSi z faktoé navrhovanych odborniky na oblast praktickych kornbyl viiv narodni
kultury, jeho o¥teni by bylo mozné na zakladealizace vyzkum v mezinarodnim

metitku.
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Priloha A.2 Vymezeni konstruktu Rozvoj praktické komunity
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Literarni reSerSe

Praktické komunity

Organizace a uceni

Role praktické komunity v procesu uéeni se

Zakladni charakteristiky praktické komunity

Vyvoj praktickych komunit

Typologie praktickych komunit

Praktické komunity v
organizaci

Clenstvi a role praktickych komunit
Pfinosy a naklady

Kritika konceptu

Alternativy praktickych komunit

Vztah organizace a praktickych komunit

Vliv praktickych komunit na vykonnost podniku

Organizacni ovliviujici rozvoj
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Priloha B.2 Proces dedukce

1. Teorie

v

2. Hypotézy

4. Poznatky

\ 4

5. Potvrzeni/zamitnuti hypotéz

\ 4

6. Prehodnoceni teorie

Zdroj: Bryman, Bell, 2007, upraveno autorem
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Pfiloha B.3 Ramec vyzkumného designu

Filosoficky smér empirického Zvolena strategie dotazovani

vyzkumu
Pozitivisticky
(pos(t);::i,tli?/tilsctigky) < > Kvalitativni strategie
Konstruktivisticky K;arltvltatl\,/nltstrtategle
Participativni misSena strategie
Pragmaticky Design vyzkumu

Kvalitativni
Kvantitativni
Smiseny

Vyzkumné metody

Otazky
Sbér dat
Analyza dat
Interpretace
Dopsani
Validace

Zdroj: Creswell, 2009, upraveno autorem
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Priloha B.4 Postup tvorby dotazniku

'Volba tématu/oblasti vyzkumu

~ Literarni rederse |

‘ Formulace vyzkumné otazky ‘

‘ Zvazeni vhodnosti dotaznikového Setieni ‘

‘ Zvazeni vhodné populace ‘

‘ Zvazeni vhodného designu vybéru vzorku ‘

Zjisti zda existuje néjaky seznam populace, ze kterého by mohl byt vybran vzorek

v

Volba zplsobu dotazovani (osobni, telefonické, elektronické) \

\ Tvorba otazek \

" Revize otazek |

<_

_ Pilotni studie

-«

' Revize otézek |

-«

\ Dokonéeni dotazniku \

v

‘ Volba vzorku ‘

‘ Rozeslani dotazniku ‘

Zpracovani dat z dokonéenych dotaznikd

Analyza dat

Interpretace vysledki |

\ Posoudit dopad vysledkid vyzkumu na vyzkumné otazky

Zdroj: Bryman, Bell, 2007, upraveno autorem
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Ptiloha B.5 Slovnik pojmi — vyzkum

Direktivni Fizeni —vrcholovi manazé vytvareji zakladni koncepty,ipdstavy a cile, které roddji

pomoci fikazi ve formé Ukoli mezi podizené.

Diskusni forum -virtualni prostor, kde iiZzete nechat vzkaz &ém, ktai nejsou v dany okamzik na

foru pritomni.

Explicitni znalosti —znalosti, které se daji vyjat pomoci jazyka, pisma, obrazku @egavat
prostednictvim formalnich zisohi vzdlavani (fednaska atd.).

Extranet— paitatova sf, kterd umoituje kontrolovany fistup zvetii k vybranécasti organizani
sitg, pro konkrétni obchodni nebo éivaci &ely.

Intranet — interni p@itatova st na bazi internetu, ktera slouzi pro sdileni infacmnebo
poéitadovych sluzeb (aplikaci) v rAmci organizace.
Nastroje pro asynchronni komunikaciumoziuji komunikaci, ktera obvykle probiha se

zpozdenim, ktere je dano reakci ucastniku diskuze.

Nastroje pro synchronni komunikaeiumozuji komunikaci, ktera probiha v realngmase
nebo s pouze minimalnim zpardm, které neni zpravidla dano délkou odezvy
respondenta, ale latenci komurikasit.

Praktické komunity- skupiny lidi, kt&i sdileji zaujeti pro &co (pracovni zalezitosti), co jiz umi, a
kteti vzajemm pravidel® vstupuji do interakce (osobng¢i prostednictvim komunikaénich

technologii), aby se to naili délat l1épe.

Sdileny dokument umo#iuje vice uZivatéim sowasnou nebo naslednou praci se stejnym

obsahem.

Sdileni znalostt probiha mezi osobu, jejiz znalosti jsou sdilenigtera vede dalSi osobu, s niz své

znalosti sdili, skrz své mySleni a chapani, appinohla I[épe pochopit jeji vlastni situaci.

Styl vedeni uplabvany vedoucimi pracovniky navykly zmisob realizace role vedouciho
pracovnika, ktery je typicky pro chovani vedoucititi skupirgé podizenych zarstnand.

Tacitni znalosti— znalosti, které fedstavuji soubor dovednosti, zkuSenosti, intuicgayigel,
principi a osobnich fedstav konkrétnihgloveéka, kterym se iize nadit jeden zamstnanec od
druhého.
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Typ organizéni struktury podniku— typ vnitniho usp#adani organizace, teni relativié

trvalejSich vztah nadizenosti a paokizenosti, vymezenigsobnosti, pravomoci a odpsnosti.
Urover managementu

Operativni - vedeni za¥stnandé pti pInéni kazdodennich Ukd] kontrola pl&ni téchto Ukoh a

napravovani fipadnych chyby &eSeni probléiinspojenych s provozem organizace.

Taktické - naplovani strategickych pld@na cili vrcholového vedeni organizace, ziskavani a

poskytovani informaci.

Strategické - odpadnost za celkovou vykonnost organizace vlasimilorganizace, formulace

celkové strategie organizace.

Vedouci pracovnik- vedoucim zagstnancem se rozumi zastnanec, kterému je piiden
nejmért jeden dalSi zasstnanec, jemuz pbézné stanovuje a ukldda pracovni Ukoly, organizuje,

fidi a kontroluje jeho praci.

Znalosti— je mnozinou vhledl, zkuSenosti a procedur, které jsou povaZovanypravse

a pravdivé a které ovliwji lidské myslenky, chovani.
Znalostni baze soubor informaci a znalosti dané organizace.

Znalostni mapa- dokument nebo aplikace, ktera obsahujéetpblasti znalosti a odpé&inosti
jednotlivych pracovniik

XI
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Piilohy C  Vyzkum experti
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u
= Refine Results
§ Search within results for
1] = 1
- | | | Search |
T . S —
¥ Web of Science Categories | Refine |
EDUCATION EDUCATIONAL RESEARCH
{108}
PUBLIC ENVIRONMENTAL
CCCUPATIONAL HEAL TH (75)
MANAGEMENT {59)
| INFORMATICN SCIENCE LIBRARY
SCIENCE (52}
HEALTH POLICY SERVICES {48)
more options / values...
P
u
& Refine Results
§ Search within results for
1] T
- | | | Search |
==

p 1

¥ Web of Science Categories | Refine |
MANAGEMENT (59)

INFORMATION SCIENCE LIBRARY
SCIENCE (18)
BUSINESS (18}

COMPUTER SCIENCE INFORMATION
SYSTEMS (3)
OPERATIONS RESEARCH MANAGEMENT
SCIEMCE (3)
maore options ! values...

¥ Document Types | Refine |

ARTICLE {24)
| BOCK REVIEW {2)
maore options ! values...
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Priloha C.2 Seznam dotazovanych
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Ptiloha C.3 Oslovovaci email — experti

Dear Mr. (Mrs.) XXX,

| am PhD student from Czech University of Life $aes Prague. | would like to kindly
ask you to review my insights as experts in fifld@nmunities of practice. My research is
mainly concern with CoPs and their developmentrganisation.

To save your time | have prepared a simple queasdioa that will take just 10 minutes to
fill in.

https://docs.google.com/forms/d/14-
6nIPlquYarjr nNvOMayKiyvBH7nLdhZbCucXY7KI/viewform&8id=4b18d567f34cf19b&
token=gN2ssDOBAAA.9gWixZN4Raw5sTN3JaOUJw.PXEOcreitvBvBaM39g

| very much appreciate your help and insight views.
Best regards,
Klara Margarisova

Assistant Professor

Department ofManagement
Faculty of Economics
Czech University of Life Sciences Prague

Kamyckal29,Prague 6
phone:224382254
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Priloha C.4 Vysledky dotazovani - experti

Mod.
Organisational structure, 4 5 3 3 1 5 3 4 3 Stredni
Opportunities for
personal contact with 2 4 5 3 5 3 4 3 3 Stiedni
colleagues
Leadership style 5 5 3 5 2 5 3 5 5 Vysoky
Leading by example 4 4 3 3 4 4 4 2 4 Vysoky
Availability of
applications for ,
asynchronous 3 4 3 2 4 5 5 5 > Vysoky
communication:
Availability of
applications for i
synchronous 4 4 3 2 4 2 > > 2 Nizky
communication
Availability of specific
applications for _ 4 3 3 2 4 5 2 4 4 Vysoky
knowledge sharing
Availability of e- B
learning applications 2 1 2 2 4 3 3 3 2 Nizky
Importance of sharing e
know|edge 3 3 3 4 4 4 3 4 3 Strednl
Competition between
organisational units or 2 5 2 3 4 1 2 3 2 Nizky
employees themselves
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Ptilohy D Testovani konstruktu — Rozvoj praktické komunity

Priloha D.1 Dotaznik — Rozvoj praktické komunity

Nasledujici otazky vztahujte k okruhu osob, s nisgizadite o pracovnich zaleZitostech:

= S kolegy sdilime spateé zajmy v pracovni oblasti.
(Silny nesouhlas)1 2 3 4 5 (Silny souhlas)

= Skolegy se shodujeme na oblastech podstatnych nagreni cili nasi
organizace.
(Nikdy)1 2 3 4 5 (Vzdy)

= S kolegy se setkavame (osebri prostednictvim informanich technologii),
abychomesili pracovni zélezitosti.
(Nikdy)1 2 3 4 5 (Stéle)
= Ke kolegim poct'uji diveéru.
(Silny nesouhlas)1 2 3 4 5 (Silny souhlas)
» Ke kolegim poctuji respekt.
(Silny nesouhlas)1 2 3 4 5 (Silny souhlas)

= S kolegy mame zavedenytgmbieSeni problérin
(Silny nesouhlas)1 2 3 4 5 (Silny souhlas)

= S kolegy uzivame spaley slovnik a stejschdpeme vyznam uzivanych pa@m
(Silny nesouhlas)1 2 3 4 5 (Silny souhlas)

» Pri reSeni problédn vyuzZivame poznatky, ke kterym jsme sgate dosgli
v minulosti.
(Nikdy)1 2 3 4 5 (Stale)

» Spol&né s kolegy nachazime nov@Seni naSich pracovnich probi&m
(Silny nesouhlas)1 2 3 4 5 (Silny souhlas)

Skore:
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Priloha D.2 Dopliujici otdzky — Rozvoj praktické komunity
Jsteclenem praktické komunity?
Doména

= Do jaké miry to, co sdilime, souvisi s praci.
» Shodujeme se na tom, co je podstatné pro dosgieletrsych cili
= Jaky typ znalosti sdilime (explicitni, implicitb@citni)

Komunita

= Jakd je intenzita naSi vzajemnych vZiah

» Kdo jsou jejiclenové

= Citime se jako skupina (existuje hranice meziiimt a viéjSim prostedim)
= Jsou rozdleny role

(Sampion, facilitator, integratoglen, prakticky widce, sponzor, editor, expert - spravce

znalosti, vedouci projektiT, vyvoja IT aplikaci)
Praxe

= Co se vramci komunity sdili?

= Ma& komunita syj vlastni slovnik?

= Archivuji se Rjakym zpisobem poznatkydinéné v ramci komunity?
= Jakym zjisobem navzgjem komunikuji jednotlilfenové?

= Sdili komunita své poznatky i mimo své hranice?
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Priloha D.3 Kdédovani — Rozvoj praktické komunity

Kodovani odpowdi respondenti

Souvislost mezi sdilenyn
obsahem a praci

Shoda na podstatnych
problémech

Typ sdilenych znalosti

1 — nesouvisi, 2 &asté&ng, 3 — plr¢ souvisi

1 —ne, 2 €asté&na, 3 — plna shoda

1 — explicitni, 2 — kombinace, 3 — implicitni (tadi- p‘evaha)

Intenzita vzajemnych
vztahi

Clenové
Vnimani hranic komunity

Rozdleni roli

1 - slabé, 2 —&dni, 3 - silné
1 —interni, 2 — vyjimé&ng externi, 3 — vySSi podil externi¢lena
1 — neexistuji, 2 €¢asté&ng, 3 — jas@ vymezené

1 — nerozliSuji role, 2 &ast&né rozliSuji, 3 — jaséirozcklené

Vlastni slovnik
Archivace poznatk

Zpasob komunikace

Sdileni poznatk za

hranice komunit

1 — neexistuje, 2 éaste&ng, 3 — existuje
1 — nearchivuji, 2 €ast&ng, 3 — archivuji
1 — elektronicka, 2 — kombinace, 3 - osobni

1 — nesdili, 2 — atas, 3 - pravidekn
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— Rozvoj praktické komunity

s
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Priloha D.4 Vysledky dotazov
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Ptilohy E  Dotaznikové Se¥eni — vedouci pracovnici

Priloha E.1 Dotaznik — vedouci pracovnici

Sdileni znalosti na pracovisti

Vazena pani/Vazeny pane,

obracim se na Vas s laskavou prosbou o spolupfid@glizaci vyzkumu zagteného na
sdileni znalosti na pracovisti, jehoz vysledky hugodkladem mé disettai prace na dané
téma.

Nasledujici dotaznik, o jehoz vy bych Vas clla pozadat, je zcela anonymni.
Instrukce k vyplgni jsou umisiny u jednotlivych otazek.

Nesmiri si vazim Vasi fipadné ochoty a spolupraceiggem dkuji za Vami &novany
cas.

S ugimnym pogkovanim
Klara Margarisova
Zakladni udaje

Hlavni podnikatelska aktivita organizace, v niZcpijg spada do oblasti:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

[ Informasni a komunikani ¢innost
o Peréznictvi a pojigovnictvi
Cinnost vedeni podnik

Poradenstvi v oblasti vztals verejnosti a komunikace

Cinnost reklamnich agentur

B I N I

Zastupovani meédiiipprodeji reklamnih@asu
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Organizace, v niz pracuji, ma:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

N 1-9 zangstnand
10-19 zamistnand
20-99 zanistnand
100-249 zarestnand

B I N

250 a vice zagstnand

Organizace, v niz pracuji, je z hlediska vlastriictv

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.
[ Doméci
o Pod kontrolou zahraéni

o Jiné
V organizaci pracuji:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.
[ Do 3 mesial
[ 3 mesice — 1 rok
N Vice nez 1 rok — 5 let
-

Vice nez 5 let

Ziskavani novych znalosti
Jaké metody pouzivate ve vaSi organizaci prélgxdni a dalSi rozvoj zaretnan@?

Ozna&it Ize vice mozZnosti.

o Mentoring
Kouc¢ovani (coaching)
Konzultovani

Powieni Ukolem

0 I N B

Uceni se jeden od druhého piesinictvim sdileni znalosti
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Predavani zkuSenosti formoiilpsht
Ugast na konferencich
Prednasky

Workshopy

a1 1 1 1

Pripadové studie
u Jiné

Uceni se je procest@vazié socialniho charakteru, tedy probiha v interakjgngmi lidmi
nikoli individualre.
Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicim vyrokem.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [ Silny souhlas

V¢étSinu toho, co paebuji zangstnanci nasi organizace znat pro vykon své préceahou
nawit jeden od druhého.

Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicim vyrokem.

1 2 3 4 5
SilnynesouhlaslZ 2 E E E  Silny souhlas
V organizaci, v niz pracuji, existuji oblasti:

Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.

Ve kterych mohou byt znalosti organizace rozvijemyuchovany na zakladsdileni
oswdcenych postup (nejlepsi praxe) a ponéeni.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas
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Kde dovednosti, vztahy a reputace mohou byt budpvén zaklad spoluprace nasich
zamestnand a dalSich odbornikna danou oblast.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Ve kterych mohou za#stnanciteSit problémy rychleji spoéaym prodiskutovanim a
prijetim doporwéeni, nez kdyby hledaieSeni individual&

1 2 3 4 5
SilnynesouhlasEZ 2 B E [ Silny souhlas

Vyznam sdileni znalosti

Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.

Vedeni nasi organizace povazuje sdileni znalosggden ze zakladtvorby konkuretni
vyhody.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ E E [ Silny souhlas

Kvili zlepSeni sdileni znalosti v organizaci, ma snpysivadt zmeny nekterych faktod
(systém odrénovani a hodnoceni zastnand, piistup vedoucich pracovrikorganizani
faktory, vybaveni inform&imi a komunik&nimi technologiemi atd.).

1 2 3 4 5

Silnynesouhlasl2 B2 E E E  Silny souhlas
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Strategie sdileni znalosti naSi organizace je ealha:

Oznait Ize vice moznosti.

o Podpde vzniku acinnosti gevazie neformalnich skupin lidi, které
spojuje obdobny druh vykonavané prace aikse vzajems pomahaji
sdilenim tig, mySlenek a osdcenych postuf.

o Podpde vzniku a ¢innosti formalizovanych skupin zalozenych na
tymove spolupréci, které se z&mji na utitou oblast znalosti, ktera je
pro nasi organizaci rozhodujici.

u Podpde realizace hloubkovych rozliona bazi diskuse, které nasledu;ji
po dokoreni udalosti, projektu nebo aktivity a vedou k zaemni
zkuSenosti a ponaeni vzniklych v piibéhu dané aktivity.

o Podpde setkani zattenych na ,vypraimi pribeha“, skrze které osoba,
kterd navstivila §akou udalost, Skoleni, konferenci, ma moznostitazs
ziskané informace a znalosti mezi ostatni &inmance.

o Nemame strategii za¥fenou na sdileni znalosti.

o Jiné

Praktické komunity fisobici v ramci organizace mohou vyzna&rmomlivnit jeji vykonnost.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Jste si édom/a existence praktické komunity ve vaSi organiza
o Ano
- Ne

Podporuje VaSe organizacgakym zpisobemcinnost praktické komunity/komunit?
o Ano

B Ne

Jakym zfisobem podporujete tuto komunitu/komunity?
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Ohodno tte prosim, do jaké miry mohou dle vaSeho nazoru nas ledujici
faktory ovlivnit rozvoj praktickych komunit na prac oVvisti:

Typ organizani struktury podniku (hierarchicka x flexibilni).

1 2 3 4 5

Minimalniviv 2 E E [E [E Maximalni viiv

Fyzicky prostor pro setkdvani zagstnané organizace.

1 2 3 4 5

Minimalniviv £E E E E E Maximalniviiv

Setkavani se zatatnané z riznych oddleni @i pInéni pracovnich Ukdl.

1 2 3 4 5

Minimalnivliiv £ E E E [ Maximalni viiv

Styl vedeni uplatovany vedoucimi pracovniky. Navykly igob realizace role vedouciho
pracovnika, ktery je typicky pro chovani vedoucifidi skupiné podiizenych zaréstnand.

1 2 3 4 5

Miniméalnivliiv £ E E E [ Maximalni vliv

Neformalni setkavani zaistnand organizace (teambuilding, spéémské akce).

1 2 3 4 5

Minimalnivliv £ E E E [ Maximalni viiv
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Ochota vedoucich pracoviiikdilet své znalosti.

1 2 3 4 5

Minimalniviv £E E E E E Maximalniviiv

Ohodno tte prosim, do jaké miry mohou dle vaSeho nazoru nas ledujici
faktory ovlivnit rozvoj praktickych komunit na prac ovisti:

Zamestnavani vysoce cénych odbornik v dané oblasti.

1 2 3 4 5

Minimalniviv £E E E E E Maximalniviiv

Snaha organizace udrzZet si talentovanéssamance.

1 2 3 4 5

Minimalnivliiv £ E E E [ Maximalni viiv

Hodnoceni a odgovani zanistnand@ na zaklad jejich aktivity v oblasti sdileni znalosti.

1 2 3 4 5

Minimalniviv 2 E E [E [E Maximalni viiv

Systematicky fistup k vytvdeni, ziskavani a sdileni znalosti na strarganizace.

1 2 3 4 5

Minimalnivliiv £ E E E [ Maximalni vliiv
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Dostupnost komunikaich technologii (intranet, extranet, diskusni fora

1 2 3 4 5

Minimalniviv £E E E E E Maximalniviiv

Dostupnost specifickych aplikaci pro sdileni znél@nalostni mapy, sdilené dokumenty,
znalostni databaze)

1 2 3 4 5

Minimalnivliiv 2 £ E [ [ Maximalni viiv

Identifika €ni Udaje
Oznate prosim tvrzeni, které nejvice vystihuje obsasi paace:
Vyberte jednu z nabizenych moznosti.

o Vedeni zamsstnand@ pii pInéni kazdodennich Ukd] kontrola plrni
téchto ukoti a napravovani ffpadnych chyby atreSeni problérn
spojenych s provozem organizace.

u Napliovani strategickych pldéina cili vrcholového vedeni organizace,
ziskavani a poskytovani informaci.

o Odpowdnost za celkovou vykonnost organizace vlasimilorganizace,
formulace celkové strategie organizace.

o Podpde setkani zattenych na ,vypraimi pribeha“, skrze které osoba,
ktera navstivila gakou udalost, Skoleni, konferenci, ma moznostitazs
ziskané informace a znalosti mezi ostatni &inmance.

o Nemame strategii zadfenou na sdileni znalosti.
u Jiné

Pohlavi:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

- Zena

[ Muz
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Vék:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

=

a1 1 1

Do 24 let

25 — 34 let
35— 44 let
45 — 55 let

55 a vice let

Nejvyssi dokon €ené vzd élani:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

=

I 1 1 1 "

Uved'te prosim nazev organizace, v niZ pracujete.

Zakladni

Vyucen

StredoSkolské s maturitou
VysSi odborné
Vysokoskolské

Jiné

Jedna se o nepovinnou otazku, jména organizacidoeebpouZita k adresnému vyhodnocovani dotdznik

SlouZi pouze k zjighi ramcového p#u organizaci, které se vyzkumucastnily.

Navrhy a p fipominky

Pokud méate jakékoli navrhy nebo p

Pokud mate zajem o vysledky vyzkumu, uve

vas kontaktni email.

fipominky prosim uve d'te je do nasledujici kolonky.

d'te prosim nazev organizace, v niZ pracujete a
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Priloha E.2 Cetnosti odpowdi — vedouci pracovnici

Charakteristika respondenti

Hlavni podnikatelska aktivita organizace

Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percer
Informacni a 99| 556 55,6 55,6
komunikani ¢innost
Peréznictvi 3 31| 174 17,4 73,0
., pojistovnictvi
valid Profesni, wdecké ¢
technické ¢innosti 48 27,0 27,0 100,0
(vybrané
Total 178 100,0 100,0
Pocet zamestnanai
Frequency| Percent| Valid Percenf Cumulative
Percent
10 az 19 zawkstnand 58 32,€ 33,C 33,C
20 az 99 zawkstnang 62 34,¢ 35,2 68,2
Valid 100 az 249 zasstnané 22 12,2 12t 80,7
250 a vice za#stnand 34 19,1 19,3 100,0
Total 176 98,9 100,0
Missing System 2 1,1
Total 178 100,0
Vlastnictvi
Frequenc | Percer | Valid Percer| Cumulative
Percer
Domac 13C 73,C 73,C 73,C
Valid ngtrol o zahragni 48| 27,0 27,0 100,0
Total 178 100,0 100,0

XXXI



Prilohy

Délka pracovniho ponéru

Frequencyl Percent| Valid Percenf Cumulative
Percent
3 mesice az 1 rok 13 7,3 7.3 7.3
- Vice nez 1 rok az 42 23.6 236 309
Valid let
Vice nez 5 le 12z 69,1 69,1 100,(
Total 178 100,0 100,0
Uroveii managementu
Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Niz§i managemnet 100 56,2 57,5 57,5
) Stredni managemne 41 23,0 23,6 81,0
Valid Top management 33 18,5 19,0 100,0
Total 174 97,8 100,0
Missing System 4 2,2
Total 178 100,0
Pohlavi
Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Muz 122 68,5 69,7 69,7
Valid Zen: 53 29,¢ 30,2 100,(
Total 175 98,3 100,0
Missing System 3 1,7
Total 178 100,0
Vék
Frequency] Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percer
do 24 le 5 2,8 2,8 2,8
25a7 34 le 52 29,2 29,7 32,€
: 35 az 44 let 58 32,6 33,1 65,7
valid 45 a3 541c 35 19,7 20, 85,7
55 a vice le 25 14,C 14,2 100,(
Total 175 98,3 100,0
Missing System 3 1,7
Total 178 100,0
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NejvySSi dokoréené vzdlani

Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Zakladni vzdlani 1 ,6 ,6 ,6
Vyucer 2 1,1 1,1 1,7
' Stfedc_)skolske vz&ani s 38 213 216 233
Valid maturitou
VysSi odborné vzHani 12 6,7 6,8 30,1
VysokoSkolské vz&lani 123 69,1 69,9 100,0
Total 176 98,9 100,0
Missing System 2 11
Total 178 100,0
Strategie sdileni znalosti
Powéreni Ukolem
Frequenc| Percer |Valid Percer| Cumulative
Percer
NevyuZzivaj 43 242 24,2 24,2
Valid Vyuzivaiji 13t 75,¢ 75,¢ 100,(
Total 178 100,0 100,0
U¢ast na konferencich
Frequency Percent| Valid Percen]{ Cumulative
Percent
NevyuZivaji 83 46,6 46,6 46,6
Valid VyuzZivaji 95 53,4 53,4 100,0
Total 178 100,0 100,0
Workshopy
Frequenc| Percer | Valid Percer [ Cumulative
Percent
Nevyuzivaj 85 47,¢ 47.¢ 47.¢
Valid VyuzZivaji 93 52,2 52,2 100,0
Total 178 100,0 100,0
Prednasky
Frequency Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Nevyuzivaj 10z 57,¢ 57,¢ 57,¢
Valid VyuZivaji 75 42,1 42,1 100,(
Total 178 100,0 100,0
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Pripadové studie

Frequency Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
NevyuZzivaji 132 74,2 74,2 74,2
Valid Vyuzivaji 46 25,¢ 25,¢ 100,(
Total 178 100,0 100,0
U¢eni se jeden od druhého progednictvim sdileni znalosti
Frequenc| Percer | Valid Percer | Cumulative
Percer
NevyuZzivaj 40 22t 22t 22t
Valid VyuZivaji 13¢ 77,5 77,5 100,(
Total 178 100,0 100,0
Kozultovani
Frequency Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
NevyuZivaji 47 26,4 26,4 26,4
Valid Vyuzivaji 131 73,6 73,6 100,0
Total 178 100,0 100,0
Kouéovani
Frequency Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
NevyuZivaji 111 62,4 62,4 62,4
Valid Vyuzivaji 67 37,6 37,6 100,0
Total 178 100,0 100,0
Mentoring
Frequency Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
NevyuZzivaj 132 74,2 74,2 74,2
Valid Vyuzivaiji 46 25,¢ 25,¢ 100,(
Total 178 100,0 100,0
Predavani zkuSenosti formou fibéhi
Frequency Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percer
NevyuZivaji 137 77,0 77,0 77,0
Valid Vyuzivaji 41 23,C 23,C 100,(
Total 178 100,0 100,0
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Sdileni znalosti jako jeden ze zaklaidtvorby konkuren éni vyhody.

Frequency| Percent| Valid Percenf Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 6 3,4 3,4 3,4
Nesouhla 9 5,1 5,1 8,4
.. Ani souhlas ani nesouhl; 36 20,2 20,2 28,7
Valid  sounia 70 39, 39, 68,
Silny souhla 57 32,C 32,C 100,(
Total 178 100,0 100,0
Ochota provadét zmény ve prosgéch sdileni znalosti
Frequency| Percent| Valid Percenf Cumulative
Percer
Silny nesouhle 3 1,7 1,7 1,7
Nesouhla 7 3,¢ 3,¢ 5,€
. Ani souhlas ani nesouhl; 46 25,8 25,8 31,5
Valid - gounlas 65 36,5 36,5 68,0
Silny souhlas 57 32,0 32,0 100,0
Total 178 100,0 100,0

Neformalni skupiny lidi, které spojuje obdobny druhvykonavané prace

a ktefi si vzajemré pomahaji

Frequency Percent| Valid Percen]{ Cumulative
Percer
Nevyuzivaj 97 54,k 54,k 54,k
Valid VyuzZivaji 81 45.F 45.F 100,(
Total 153 100,0 100,0

Formalizované skupiny zaloZené na tymové spolupradkteré se
zameéruji na ur &itou oblast znalosti

Frequency Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percer
Nevyuzivaji 55 35,9 35,9 35,9
Valid Vyuzivaji 98 64,1 64,1 100,(
Total 153 100,0 100,0
Setkani zan€fena na ,vypravéni pribéhi“
Frequency Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percer
Nevyuzivaj 112 73,2 73,2 73,2
Valid VyuZivaji 41 26,8 26,8 100,0
Total 153 100,0 100,0
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Realizace hloubkovych rozbofi na bézi diskuse

Frequency Percent | Valid Percen{ Cumulative
Percent
NevyuZzivaji 105 68,6 68,6 68,6
Valid Vyuzivaji 48 314 31,/ 100,(
Total 153 100,0 100,0
Existence strategie zaé¥eni na sdileni znalosti
Frequency Percent| Valid Percen]{ Cumulative
Percer
Existence 153 86,0 86,0 86,0
strategie
Valid NeeX|s_tenc< o5 14.0 14.0 1000
strategie
Total 178 100,0 100,0
Spektrum vyuzivanych nastroju pro sdileni znalosti
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Neexistence strate( 25 14,0 14,0 14,0
startegie je zal_(_)zena na 72 405 405 54.5
jednom nastroji
startegie je zaloze}na na 54 303 303 84.8
kombinaci dvou néstroj
Valid startegie je ;alpzena na 19 107 107 955
kombinaci ti nastrof
startegie je zaloZena na
kombinacictyiech 8 4,5 4,5 100,0
nastrofi
Total 178 100,0 100,0
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Praktické komunity

Uéeni se je proces fevazre socialniho charakteru, tedy probiha v interakci ginymi
lidmi nikoli individualn é&.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 1 ,6 ,6 ,6
Nesouhlas 18 10,1 10,1 10,7
. Ani souhlas ani nesouh! 72 40,2 40,2 51,1
Valid g5 hlas 58| 32,6 32,6 83,7
Silny souhla 29 16,2 16,2 100,(
Total 178 100,0 100,0
Uplatnéni uéeni se jeden od druhéh
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 7 3,9 3,9 3,9
Nesouhlas 32 18,0 18,0 21,9
. Ani souhlas ani nesouhl; 56 31,5 31,5 53,4
Valid - gounia 65 36,5 36,5 89,
Silny souhla 18 10,1 10,1 100,(
Total 178 100,0 100,0
Uplatnéni sdileni os¥déenych postupi
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 2 1,1 1,1 1,1
Nesouhla 8 4. 4. 5,€
. Ani souhlas ani nesouh! 36 20,z 20,2 25,¢
Valid - 5hlas 82| 461 46,1 71,9
Silny souhlas 50 28,1 28,1 100,0
Total 178 100,0 100,0
Uplatnéni spoluprace zanéstnanai a dalSich odborniki
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 1 ,6 ,6 ,6
Nesouhla 7 3,¢ 3,¢ 4.t
., Ani souhlas ani nesouh 24 13t 13t 18,C
Valid  gounlas 76 42,7 42,7 60,7
Silny souhlas 70 39,3 39,3 100,0
Total 178 100,0 100,0
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Uplatnéni spolé&ného hledanireSeni probléni

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 2 11 11 1,1
Nesouhla 7 3,8 3,8 5,1
.. Ani souhlas ani nesouhl; 29 16,3 16,3 21,3
Valid - souhla 66| 37, 37,1 58,2
Silny souhla 74 41,€ 41,€ 100,(
Total 178 100,0 100,0
Vliv praktickych komunit na vykonnost organizace
Frequenc | Percer |Valid Percer| Cumulative
Percent
Silny nesouhle 1 ,6 ,6 ,6
Nesouhla 9 51 5,1 5,€
. Ani souhlas ani nesouh! 50 28,1 28,2 33,¢
Valid  gounia 73| a1 41,2 75,1
Silny souhla 44 24,7 24.¢ 100,(
Total 177 99,4 100,0
Missing System 1 ,6
Total 178 100,0
Existence praktické komunity
Frequenc | Percer | Valid Percer| Cumulative
Percer
Neexistuj 62 34,¢ 34,¢ 34,¢
Valid Existuji 116 65,2 65,2 100,0
Total 178 100,0 100,0
Podpora praktické komunity
Frequency Percent|Valid Percen{ Cumulative
Percent
Nepodporuji 39 33,6 33,6 33,6
Valid Podporuji 77 66,4 66,4 100,0]
Total 116 100,0 100,0
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Prfiloha E.3 Podpora praktickych komunit

Typ poskytnuté podpory

Absolutni frekvence

Iniciace setkavani 14
Hmotn&ci nehmotna stimulace 12
Poskytnuticasu 9
Technologicka podpora komunit 8
Iniciace vzniku komunit 7
Paddani neformalnich akci, kde se mohou &tnmanci seznamit 6
Informovani oginnosti komunit (firemnéasopis) 4
Manazéi jdou zangstnandm piikladem v @asti v komunitach 4
Paradani formalnich akci, kde se mohou gsimanci seznamit 2
Metodicka podpora 2
Finarténi podpora fungovani komunit 2
Vysilani vybranych za#stnand na zahrarini konferencei workshopy 2
(nasledné #&ni poznatk)

Zprostedkovani kontaktu mezi zastnanci fiznych pobéek organizace 1
Hledani témat pro komunity 1
Podpora oteenosti a proaktivity zadstnané 1
Openspace uspédani pracovnich prostor 1
Urceni strategie pro komunity 1
Podpora spoluprace néporganizaci 1
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Priloha E.4 Hodnoceni faktoni na strané organizace — vedouci pracovnici

- Vliv na rozvoj

-~ praktickych komunit

Organizé&ni struktura 3 Strredni
Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy Vysoky
Styl vedeni upld@iovany gimym nadizenym 4 Vysoky
Vedeni pikladem 5 Vysoky
Aplikace pro asynchronni komunikaci 4 Vysoky
Specifické aplikace pro sdileni znalosti 4 Vysoky
Vyznam sdileni znalosti 4 Vysoky
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Prilohy F  Dotaznikoveé Sefeni — zangéstnanci

Priloha F.1 Dotaznik — zan&stnanci

Sdileni znalosti na pracovisti

Vazena pani/Vazeny pane,

obracim se na Vas s laskavou prosbou o spolupfid@glizaci vyzkumu zagteného na
sdileni znalosti na pracovisti, jehoz vysledky hugodkladem mé disettai prace na dané
téma.

Nasledujici dotaznik, o jehoz vy bych Vas clla pozadat, je zcela anonymni.
Instrukce k vyplgni jsou umisiny u jednotlivych otazek.

Nesmiri si vazim Vasi fipadné ochoty a spolupraceiggem dkuji za Vami &novany
cas.

S ugimnym pogkovanim

Klara Margarisova

Zakladni udaje

Hlavni podnikatelska aktivita organizace, v niZcpija spada do oblasti:
Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

o Informasni a komunika&ni ¢innost

Pereznictvi a poji§ovnictvi

Cinnost vedeni podnik

Poradenstvi v oblasti vztals verejnosti a komunikace

Cinnost reklamnich agentur

I 1 1 1

Zastupovani mediiipprodeji reklamnih@asu
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Organizace, v niz pracuji, ma:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

=

B I N

1-9 zangstnand
10-19 zamistnand
20-99 zanistnand
100-249 zarestnand

250 a vice zagstnand

Organizace, v niz pracuji, je z hlediska vlastriictv

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

=

=

=

Domaéaci
Pod kontrolou zahra&énmi

Jiné

V organizaci pracuji:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

=

=

Do 3 nesial

3 mesice — 1 rok

Vice nez 1 rok — 5 let

Vice nez 5 let

V organizaci, v niz pracuiji:

Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.

Jsou jasé stanoveny vztahy néidenosti a pokizenosti.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasEZ £ E E [ Silny souhlas
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Je z&azeni jednotlivych pracovnich mist v orgawiziastruktde pevie dano.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Je pracovni napljednotlivych pracovnich mist pe¥dana.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Je plréni ukoli striktné kontrolovano.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasEZ £ B E [ Silny souhlas

Komunikace nejastji probiha smirem od natizenych k potizenym.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [ Silny souhlas

Organizace, v niz pracuiji, je direkt&iizena vrcholovym vedenim. Vrcholovi manaze
vytvéreji zakladni koncepty, ipdstavy a cile, které roddji pomoci gikazi ve formg
Ukola mezi podizené.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Jsou pracovni prostory ug@olany tak, Ze se pravidélnsobr setkavam se svymi kolegy.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlasl2 B2 E E E  Silny souhlas
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Jsou vyhrazeny prostory, kde mohou Zatmanci spoléné travit pracovni pestavky
(prostory pro spokné stravovani, odgmek).

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Zamegstnanci vykonavaji &Sinu své prace mimo pracovigprace z domova, sthky
mimo pracovist atd.).

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Se pravidels paradaji neformalni akce (teambuilding, sgeleské akce atd.), na kterych se
setkavam s kolegy z jinych organiméch jednotek (od#eni, ¢asti organizace).

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ E E [ Silny souhlas

Se pravidels poradaji neformalni akce (teambuilding, sgeleské akce atd.), na kterych se
setkdvam s kolegy ze stejného nebo souvisejiciboupltei pracuji v jinych
organizacich.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [ Silny souhlas

Pri vykonu své prace pravidarspolupracuiji s kolegy z jinych organérach jednotek
(odctleni, ¢asti organizace).

1 2 3 4 5

SilnynesouhlaskZ £ E E [E  Silny souhlas
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Pri vykonu své prace pravidedrspolupracuji s kolegy ze stejného nebo souvisgjici
oboru, kté&i jsou zanistnani v jinych organizacich.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Nasledujici tvrzeni vztahujte ke svému p  Fimému nad Fizenému:

Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.

V jeho gitomnosti se citim ddb.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasEZ £ B E [ Silny souhlas
PIn¢ mu diveétuji.
1 2 3 4 5

SilnynesouhlasEZ £ B E [ Silny souhlas

Jsem hrdy na to, Ze jsem s nim spojovan.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ E E [ Silny souhlas

Dokéaze formulovat atraktivni vizi toho, co bychorotmi délat.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Dokaze &kolika slovy jask vyswtlit, co bychom mohli a @i d¢lat.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas
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Pomaha mi najit smysl mé préace.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Vénuje osobni pozornosir, ktgi se zdaji byt opomijeni.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Dava mi najevo své hodnoceni mého pracovniho vykonu

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasZ £ E E [ Silny souhlas

Pomaha mi rozvijet se.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [ Silny souhlas

Pomaha mi femyslet o komplikovanych problémech novyniggbem.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad £ E [E [ Silny souhlas

Pomaha mi femyslet o starych problémech novynigpbem.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlasl2 B2 E E E  Silny souhlas
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Vede nt¢ k zamysleni se nad oblastmi, které jsem doposkai/mezpochyhoval.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

V organizaci, v niz pracuiji:

Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.

Manazéi se zamistnanci pravidekasdili své znalosti.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [ Silny souhlas

Jsou zaréstnani pracovnici, kt€jsou respektovanymi odborniky v daném oboru.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad £ E [E [ Silny souhlas

Se ¥nuje pozornost praci s talentovanymi Zatnanci.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ E E [ Silny souhlas

Pro komunikaci s kolegydin¢ vyuzivame intranet.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas
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Pro komunikaci s okolnim prasdim (dodavatelé, odtatelé) Ezne¢ vyuzivameextranet.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ E E [ Silny souhlas

pro komunikaci s kolegydiné vyuzivame diskusni féra.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [ Silny souhlas

BézZre vyuzivame znalostni mapy.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Bézne vyuzivame sdilené dokumenty.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlasl2 B2 E E E  Silny souhlas

Pro gedavéani informaci a znalostfzr¢ vyuzivame znalostni bazi.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [  Silny souhlas

Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasEZ £ B E [ Silny souhlas
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Za sdileni znalosti jsem oditovan.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Muj nadrizeny mi poskytuje dostatélasu pro sdileni a ziskavani znalosti.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Zamestnanci vykonavaji &Sinu své prace na pracovisti.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasZ £ E E [ Silny souhlas

Je jash stanovena strategii pro vyii, ziskavani, rozvijeni a sdileni znalosti.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [ Silny souhlas

Vyuzivame sdileni znalosti jako priedek pro plani kazdodennich pracovnich Giol

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Nasledujici otazky vztahujte k okruhu koledi,s nimiz se radite o pracovnich
zalezitostech (nemusi byt totozny s pracovni skupau ¢i tymem):

Vyjadiete prosim miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.

S kolegy sdilime spateé zajmy v pracovni oblasti.

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasE2 £ B E [ Silny souhlas
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S kolegy se shodujeme na oblastech podstatnychgmiosni cili nasi organizace.

1 2 3 4 5

Nkdy & 2 E E £ Vvidy

S kolegy se setkdvame (osebii prostednictvim informanich technologii), abychom
reSili pracovni zalezitosti.

1 2 3 4 5

Nikdy 2 B E B [ Stale

Pti feSeni probléiin vyuZzivame poznatky, ke kterym jsme sgatedosgli v minulosti.

1 2 3 4 5

Nikdy & E E B [ Stale

Ke koledgim poctuji daveru.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Ke koledgim poct'uji respekt.

1 2 3 4 5

Silnynesouhlasl2 B2 E E E  Silny souhlas

S kolegy méame zavedenyigobieSeni problérin

1 2 3 4 5

SilnynesouhlasEZ £ E E [  Silny souhlas
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S kolegy uzivame spaley slovnik a stejpchapeme vyznam uzivanych pa@m

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Spole&né s kolegy nachazime novéSeni naSich pracovnich probi&m

1 2 3 4 5

Silnynesouhlad B E [E [ Silny souhlas

Identifika €ni Udaje

Pohlavi:

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

™ Zena
[ Muz
Vék:
Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.
~ Do 24 let
N 25 — 34 let
N 35 —44 |et
N 45 — 55 let
» 55 a vice let
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NejvySSi dokon €ené vzd élani:
Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti.

- Zakladni

Vyucen

StredoSkolské s maturitou
VysSi odborné

Vysokoskolské

I 1 1 1 "

Jiné

Uved’te prosim nazev organizace, v niZ pracujete.

Jedna se o nepovinnou otazku, jména organizacidoeebpouZzita k adresnému vyhodnocovani dotdznik
SlouZi pouze k zjighi ramcového p#u organizaci, které se vyzkumucastnily.

Navrhy a pripominky

Pokud mate jakékoli ndvrhy nebo gipominky prosim uved’te je do nasledujici kolonky:

Pokud mate zajem o vysledky vyzkumu, uwlte prosim nazev organizace, v niZ pracujete a vas
kontaktni email
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Priloha F.2 Cetnosti odpowdi - zaméstnanci

Charakteristika respondenti

Hlavni podnikatelska aktivita organizace

Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percer
Informatni a 146| 50,9 50,9 50,9
komunikani ¢innost
Pereznictvi 4 76| 265 26,5 77,4
.. pojistovnictvi
valid Profesni, wdecké ¢
technické ginnosti 65 22,6 22,6 100,0
(vybrané
Total 287 100,0 100,0
Pofet zaméstnanai
Frequency| Percent| Valid Percenf Cumulative
Percent
10 az 19 zakstnand 52 18,1 18,1 18,1
20 az 99 zawstnand 93 32,4 32,4 50,t
Valid 100 aZ 249 zasstnand 43 15,C 15,C 65,k
250 a vice za#stnand 99 34,5 34,5 100,0
Total 287 100,0 100,0
Vlastnictvi
Frequency] Percent| Valid Percenf Cumulative
Percer
Domac 152 53,C 53,% 53,%
Valid Egr?tr olou zahrasni 133 463 46,7 100,0
Total 285 99,3 100,0
Missing System 2 v
Total 287 100,0
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Délka pracovniho ponéru

Frequencyl Percent| Valid Percenf Cumulative
Percent
3 mesice az 1 rok 45 15,7 15,7 15,7
_ Vice nez 1 rok az 114 39,7 39,7 55,4
Valid let
Vice nez 5 le 12¢ 44.¢€ 44.¢€ 100,(
Total 287 100,0 100,0
Pohlavi
Frequency] Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percer
Muz 131 45,¢ 45,¢ 45,¢
Valid Zene 15€ 54, 54, 100,
Total 287 100,0 100,0
Vék
Frequency] Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
do 24 let 16 5,6 5,7 5,7
25a7 34 le 14¢€ 50,¢ 51,6 57,4
, 35 az 44 let 60 20,9 21,3 78,7
Valid 45 az 54 let 45 15,7 16,0 94,7
55 a vice le 15 5,2 5,2 100,(
Total 282 98,3 100,0
Missing System 5 1,7
Total 287 100,0
NejvySSi dokoréené vzdlani
Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Zakladni vydlani 1 ,3 4 4
Vyucer 4 14 14 1,&
StredoSkolské vy&ni g
Vel maguritou Vi 111 38,7 39,1 40,8
VySSi odborné vy#ani 9 3.1 3,2 44,
Vysokoskolské vzélani 159 55,4 56,0 100,0
Total 284 99,0 100,0
Missing System 3 1,0
Total 287 100,0
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Organizaéni struktura shora-dola

Jasré vymezené vztahy naiizenosti a podizenosti.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percer

Silny nesouhle 5 1,7 1,7 1,7
Nesouhla 24 8,4 8,4 10,1
. Ani souhlas ani nesouh! 46 16,C 16,C 26,1
Valid o0 hla 10€ 36,¢ 36,¢ 63,1
Silny souhla 10€ 36,¢ 36,¢ 100,(

Total 287 100,0 100,0

Zarazeni jednotlivych praco

vnich mist v organizén

i struktu¥e je pevré dano.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 4 14 14 1,4
Nesouhla 31 10,¢ 10,¢ 12,2
., Ani souhlas annesouhla 49 17,1 17,1 29,c
Valid  gounlas 95 33,1 33,1 62,4
Silny souhla 10¢ 37,¢ 37,¢ 100,(
Total 287 100,0 100,0
Pracovni naphi jednotlivych pracovnich mist je pevié dana
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 15 5,2 5,2 5,2
Nesouhla 47 16,2 16,2 21,¢
., Ani souhlas ani nesouh 74 25,¢ 25,¢ 47,L
Valid o hlas 96| 334 33,4 80,8
Silny souhla 55 19,2 19,2 100,(
Total 287 100,0 100,0
PInéni kol je striktn & kontrolovano.
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 5 1,7 1,7 1,7
Nesouhla 30 10,5 10,5 12,2
. Ani souhlas ani nesouhl 10€ 36,¢ 36,¢ 49,1
Valid  gounia 10E 36,€ 36,€ 85,7
Silny souhla 41 14,z 14,z 100,(
Total 287 100,0 100,0

LV



Prilohy

Komunikace nejéastéji probiha smérem od nadéizenych k podiizenym.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 17 5,9 5,9 5,9
Nesouhla 35 12,2 12,2 18,1
.. Ani souhlas ani nesouhl; 128 44,6 446 62,7
Valid - 5ouhia 81 28, 28, 90,
Silny souhla 26 9,1 9,1 100,(
Total 287 100,0 100,0
Organizace je direktivné ¥izena vrcholovym vedenim.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 21 7,3 7,3 7,3
Nesouhlas 39 13,6 13,6 20,9
.. Ani souhlas ani nesouhl 80 27,¢ 27,¢ 48,¢
Valid o0 hla 80 27,¢ 27,¢ 76,7
Silny souhla 67 23,2 23,2 100,(
Total 287 100,0 100,0

Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy

Pracovni prostory jsou uspdadany tak, Ze se zawstnanci pravidelné osobrg

setkavaji.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent

Silny nesouhlas 4 1,4 1,4 1,4
Nesouhlas 16 5,6 5,6 7,0
.. Ani souhlas ani nesouhl 27 9,4 9,4 16,4
valid o hlas 79 27,5 27,5 43,9
Silny souhla 161 56,1 56,1 100,(

Total 287 100,0 100,0

Vyhrazeny prostory, kde moh

ou zandstnanci spol€né travit pracovni pirestavky.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent

Silny nesouhlas 62 21,6 21,6 21,6
Nesouhlas 46 16,0 16,0 37,6
. Ani souhlas ani nesouh! 52 18,1 18,1 55,7
Valid 5 hlas 49| 171 17,1 72,8
Silny souhla 78 27,2 27,2 100,(

Total 287 100,0 100,0
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Zaméstnanci vykonavaji Wtsinu prace na pracovisti.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 7 2,4 2,4 2,4
Nesouhla 30 10,k 10,k 12,¢
.. Ani souhlas ani nesouhl; 94 32,8 32,8 45,6
Valid i ihia 93 32,2 32,2 78,C
Silny souhla 63 22,C 22,C 100,(
Total 287 100,0 100,0

Pravidelné paradani neformalni akci, na kterych se setkavaji za#éstnanci z niznych
¢asti organizace.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent

Silny nesouhle 35 12,2 12,2 12,2
Nesouhla 56 19,k 19,k 31,7
.. Ani souhlas ani nesouhl 73 25,4 25,4 57,1
valid o hlas 77 26,8 26,8 84,0
Silny souhla 46 16,C 16,C 100,(

Total 287 100,0 100,0

Pravidelné pa‘adani neformalni akci, nakterych se setkavaji zanistnanci s kolegy z¢
stejného nebo souvisejiciho oboru, ki€ pracuji v jinych organizacich.

Frequenc | Percer |Valid Percer| Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 102 35,5 35,5 35,5
Nesouhlas 84 29,3 29,3 64,8
., Ani souhlas ani nesouhl3 51 17,8 17,8 82,6
Valid 5 hlas 31 10,8 10,8 93,4
Silny souhlas 19 6,6 6,6 100,0
Total 287 100,0 100,0
Pravidelna spoluprace s kolegy z jinyckasti organizace.
Frequenc | Percer |Valid Percer| Cumulative
Percent
Silny nesouhle 16 5,€ 5,€ 5,€
Nesouhlas 26 91 91 14,6
. Ani souhlas ani nesouhl; 63 22,0 22,0 36,6
Valid  gounlas o1 317 31,7 68,3
Silny souhla 91 31,7 31,7 100,(
Total 287 100,0 100,0
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Pravidelna spoluprace s kolegy ze stejného nebo stgejiciho oboru, ktef jsou
zaméstnani v jinych organizacich.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 68 23,7 23,7 23,7
Nesouhla 65 22,¢ 22,¢ 46,7
. Ani souhlas ani nesouh! 57 19,¢ 19,¢ 66,2
Valid  gounias 61| 21,3 21,3 87,5
Silny souhlas 36 12,5 12,5 100,0
Total 287 100,0 100,0
Transformacéni styl vedeni
V jeho pFitomnosti se citim dole.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 8 2,6 2,6 2,8
Nesouhla 20 7,C 7,C 9,8
.. Ani souhlas ani nesouh! 61 21,2 21,2 31,C
Valid - gounia 95 33,1 33,1 64,1
Silny souhla 10z 35,¢ 35,¢ 100,(
Total 287 100,0 100,0
PIné mu daveéruji.
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 12 4,2 4,2 4,2
Nesouhlas 24 8,4 8,4 12,5
., Ani souhlas ani nesouhl3 50 17,4 17,4 30,0
Valid  gounia 77 26, 26, 56,€
Silny souhlas 124 43,2 43,2 100,0
Total 287 100,0 100,0
Jsem hrdy na to, Ze jsem s nim spojové
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 15 52 52 52
Nesouhlas 30 10,5 10,5 15,7
. Ani souhlas ani nesouhl; 67 23,3 23,3 39,0
Valid  gounia 82 28,€ 28,€ 67,€
Silny souhlas 93 32,4 32,4 100,0
Total 287 100,0 100,0
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Dokaze formulovat atraktivni vizi toho, co bychom nohli délat.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 15 52 52 52
Nesouhla 28 9,8 9,8 15,C
.. Ani souhlas ani nesouhl; 54 18,8 18,8 33,8
Valid  gounia 104] 36,z 36,2 70,C
Silny souhla 86 30,C 30,C 100,(
Total 287 100,0 100,0
Dokaze rékolika slovy jasné vyswtlit, co bychom mohli a mgli délat.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 14 4,9 4,9 49
Nesouhlas 27 9,4 9,4 14,3
.. Ani souhlas ani nesouh! 60 20,¢ 20,¢ 35,2
Valid  ounia 9¢ 34,5 34,5 69,7
Silny souhla 87 30,2 30,2 100,(
Total 287 100,0 100,0
Pomaha mi najit smysl mé prace.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 23 8,0 8,0 8,0
Nesouhlas 45 15,7 15,7 23,7
. Ani souhlas ani nesouhl 77 26,¢ 26,¢ 50,t
Valid  gounlas 84| 29,3 29,3 79,8
Silny souhla 58 20,z 20,z 100,(
Total 287 100,0 100,0
Vénuje osobni pozornostém, ktefi se zdaji byt opomijeni
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 29 10,1 10,1 10,1
Nesouhlas 50 17,4 17,4 27,5
.. Ani souhlas ani nesouh! 86 30,C 30,C 57.t
Valid 5 hlas 75| 26,1 26,1 83,6
Silny souhla 47 16,4 16,2 100,(
Total 287 100,0 100,0
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Dava mi najevo své hodnoceni mého pracovniho vykonu

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 16 5,6 5,6 5,6
Nesouhla 25 8,7 8,7 14,
.. Ani souhlas ani nesouhl; 61 21,3 21,3 35,5
Valid - souhla 10C| 34t 34.¢ 70,2
Silny souhla 85 29,¢ 29,¢ 100,(
Total 287 100,0 100,0
Pomaha mi rozvijet se.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 19 6,6 6,6 6,6
Nesouhlas 38 13,2 13,2 19,9
., Ani souhlas ani nesouh 73 25,2 25,2 45,2
Valid  gounia 94 32, 32, 78,
Silny souhla 63 22,C 22,C 100,(
Total 287 100,0 100,0
Pomaha mi gremyslet o komplikovanych problémech novym zjisobem.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 18 6,3 6,3 6,3
Nesouhlas 49 17,1 17,1 23,3
. Ani souhlas ani nesouhl 74 25,¢ 25,¢ 49,1
Valid  gounlas 85| 29,6 29,6 78,7
Silny souhla 61 21 21, 100,(
Total 287 100,0 100,0
Pomaha mi grFemyslet o starych problémech novym aisobem
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 26 9,1 9,1 91
Nesouhlas 51 17,8 17,8 26,8
., Ani souhlas ani nesouh 82 28,¢ 28,¢ 55,4
Valid  gounlas 83| 289 28,9 84,3
Silny souhla 45 15,7 15,7 100,(
Total 287 100,0 100,0
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Vede nmeé k zamysSleni se nad oblastmi, které jsem doposudkaly nezpochyhioval.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 22 7,7 7,7 7,7
Nesouhla 53 18,k 18,k 26,1
.. Ani souhlas ani nesouhl; 93 32,4 32,4 58,5
Valid  gounia 73| 254 25,2 84,(
Silny souhla 46 16,C 16,C 100,(
Total 287 100,0 100,0
Vedeni prikladem
ManaZefi se zanéstnanci pravidelné sdili své znalosti.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 26 9,1 9,1 9,1
Nesouhla 40 13,¢ 13,¢ 23,C
., Ani souhlas ani nesouh 10C 34.¢ 34.¢ 57,¢
Valid  gounlas 83 28,9 28,9 86,8
Silny souhla 38 13,2 13,2 100,(
Total 287 100,0 100,0
Zaméstnavani respektovanych odbornik v daném oboru
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 10 3.t 3.t 3.t
Nesouhla 35 12,2 12,2 15,7
., Ani souhlas ani nesouh 65 22,¢ 22,¢ 38,<
Valid o hlas 108 376 37,6 76,0
Silny souhla 69 24,C 24,C 100,(
Total 287 100,0 100,0
Prace s talentovanymi zanstnanci.
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhle 30 10,k 10,k 10,5
Nesouhla 47 16,4 16,4 26,¢
. Ani souhlas annesouhla 89 31,C 31,C 57,¢
Valid  gounia 86 30,C 30,C 87,¢
Silny souhla 35 12,2 12,2 100,(
Total 287 100,0 100,0
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Aplikace pro asynchronni komunikaci

BéZné pouzivani intranetu.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 30 10,5 10,5 10,5
Nesouhla 23 8,C 8,C 18,t
.. Ani souhlas ani nesouhl 38 13,2 13,2 31,7
Valid  gounia 66| 23 23, 54,7
Silny souhla 13C 452 452 100,(
Total 287 100,0 100,0
Bézné pouzivani extranetu pro komunikaci s okolnim postitedim.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 57 19,9 19,9 19,9
Nesouhla 34 11.¢ 11.¢ 31,7
Valid Ani souhlas ani nesouhld 57 19,9 19,9 51,6
Souhla 51 17,¢ 17.¢ 69,8
Silny souhla 88 30,7 30,7 100,(
Total 287 100,0 100,0
Bézné pouzivani diskusnich for.
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 132 46,0 46,0 46,0
Nesouhlas 52 18,1 18,1 64,1
. Ani souhlas ani nesouhl; 42 14,6 14,6 78,7
Valid - souhla 33 11,F 11,F 90,2
Silny souhla 28 9,8 9,8 100,(
Total 287 100,0 100,0
Specifické aplikace pro podporu sdileni znalosti
Bézné pouzivani znalostnich map.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 120 41,8 41,8 41,8
Nesouhla 61 21 21 63,1
. Ani souhlas ani nesouhl; 57 19,9 19,9 82,9
Valid - souhla 30 10,2 10,2 93,4
Silny souhla 19 6,6 6,6 100,(
Total 287 100,0 100,0
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Bézné pouzivani sdilenych dokumerit

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 29 10,1 10,1 10,1
Nesouhla 13 4. 4. 14.,¢€
.. Ani souhlas ani nesouhl; 50 17,4 17,4 32,1
Valid - 5ouhia 73 25,4 25,2 57,
Silny souhla 122 42k 42 100,(
Total 287 100,0 100,0
Bézné pouzivani znalostni baze.
Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 39 13,6 13,6 13,6
Nesouhlas 33 11,5 11,5 25,2
. Ani souhlas ani nesouhl 85 29,¢€ 29,7 54,c¢
valid o0 hia 67 23,2 23, 78,2
Silny souhla 62 21.¢ 21,7 100,(
Total 286 99,7 100,0
Missing System 1 3
Total 287 100,0

Vyznam sdileni znalosti

Sdileni znalosti jako soBast hodnoceni pracovniho vykonu.

Frequency] Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 75 26,1 26,2 26,2
Nesouhla 53 18,k 18,F 44 ¢
. Ani souhlas ani nesouhl; 73 25,4 25,5 70,3
Valid — sounia 64 22, 22, 92,7
Silny souhla 21 7,2 7,2 100,(
Total 286 99,7 100,0
Missing System 1 3
Total 287 100,0
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Odménovani za sdileni znalosti.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 130 453 453 45,3
Nesouhla 60 20,¢ 20,¢ 66,2
.. Ani souhlas ani nesouhl; 54 18,8 18,8 85,0
Valid - souhla 29 10,1 10,1 95,1
Silny souhla 14 4. 4.6 100,(
Total 287 100,0 100,0
Poskytnuti ¢asu pro sdileni a ziskavani znalosti.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 20 7,0 7,0 7,0
Nesouhlas 40 13,9 13,9 20,9
.. Ani souhlas ani nesouh! 99 34t 34t 55,£
Valid  gounia 85 29,6 29,6 85,
Silny souhla 43 15,C 15,C 100,(
Total 287 100,0 100,0

Jasré stanovena strategii pr

o vytv&eni, ziskavani,

rozvijeni a sdileni znalosti.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 24 8,4 8,4 8,4
Nesouhlas 48 16,7 16,7 25,1
. Ani souhlas ani nesouhl 104 36,2 36,2 61,2
Valid 5 hlas 74 25,8 25,8 87,1
Silny souhla 37 12,¢ 12,¢ 100,¢
Total 287 100,0 100,0

Sdileni znalosti jako prostedek pro plnéni kazdodennich pracovnich ukai.

Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent

Silny nesouhlas 26 9,1 9,1 91
Nesouhlas 34 11,8 11,8 20,9
., Ani souhlas ar nesouhla 10z 35;F 35;F 56,4
Valid  gounlas 74| 258 25,8 82,2
Silny souhla 51 17,¢ 17,¢ 100,(

Total 287 100,0 100,0
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Rozvoj praktické komunity

Sdileni spolg€nych zajm

v pracovni oblasti.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percer

Silny nesouhle 5 1,7 1,7 1,7
Nesouhla 16 5,€ 5,€ 7,2
. Ani souhlas ani nesouh! 77 26,¢ 26,¢ 34,1
Valid 50 ihia 128 43,6 43,6 77,7
Silny souhla 64 22,2 22,2 100,(

Total 287 100,0 100,0

Shoda na oblastech podstatnych pro napémi cili organizace.

Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent

Nikdy 1 3 3 3

Ziidke 12 4,2 4,2 4.t

: Obcas 83 28,¢ 29,( 33,€

valid - «asto 150 52,3 52,4 86,0

Vzdy 4C 13,¢ 14,C 100,(

Total 286 99,7 100,0

Missing System 1 3
Total 287 100,0

Setkavani (osob#, ¢i prostiednictvim informaénich technologii) kvali
feSeni pracovnich zalezitosti.

Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Nikdy 1 3 3 3
Ztidka 4 14 14 1,7
. Oh¢as 39 13,6 13,6 15,4
Valid x - - .
Castc 137 47,i 47, 63,:
Stale 105 36,6 36,7 100,0
Total 286 99,7 100,0
Missing System 1 3
Total 287 100,0
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VyuZivani poznatki

které byly dosaZzeny v minulosti.

Frequency| Percent| Valid Percen{ Cumulative
Percent
Nikdy 1 3 3 3
Ziidke 7 2,4 2,4 2,6
., Obcas 40 13,9 13,9 16,7
Valid st 14z| 49 49.¢ 66,¢
Stale 96 33,4 33,4 100,(
Total 287 100,0 100,0
Paocit diveéry.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Nesouhlas 12 4,2 4,2 4,2
Ani souhlas ani nesouhl{ 58 20,2 20,2 24.4
Valid Souhla 13C 45,2 45,2 69,7
Silny souhla 87 30,2 30,2 100,(
Total 287 100,0 100,0
Pocit respektu
Frequency| Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 4 14 14 1.4
Nesouhlas 12 4.2 4.2 5,6
., Ani souhlas ani nesouhl3 63 22,0 22,0 27,5
Valid Souhla 13z 46,( 46,( 73.F
Silny souhlas 76 26,5 26,5 100,0
Total 287 100,0 100,0
Zavedeny zpisobieSeni probléni.
Frequenc | Percer |Valid Percer| Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 4 1,4 1,4 1,4
Nesouhlas 27 9,4 9,4 10,8
. Ani souhlas ani nesouhl; 74 25,8 25,8 36,6
Valid - souhla 112 39/ 39/ 76,
Silny souhlas 69 24,0 24,0 100,0
Total 287 100,0 100,0
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UZivani spolé€ného slovniku a stejné chapéni vyznamu uZivanych jpoi.

Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 1 3 3 3
Nesouhla 13 4. 4. 4.8
.. Ani souhlas ani nesouhl; 48 16,7 16,7 21,6
Valid  gounia 11| 387 38,7 60,2
Silny souhla 114 39,7 39,7 100,(
Total 287 100,0 100,0
NovariesSeni pracovnich probléni.
Frequency] Percent| Valid Percen] Cumulative
Percent
Silny nesouhlas 2 7 7 7
Nesouhlas 15 52 52 5,9
Valid Ani souhlas ani nesouhl 54 18,¢ 18,¢ 24,7
Souhla 12z 42,¢ 42,¢ 67,€
Silny souhla 93 32,z 32,z 100,(
Total 287 100,0 100,0
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Priloha F.3 Testovani reliability konstrukta

Konstrukt 1 — Organizaé¢ni struktura shora-dola

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's | N of ltems
Alpha Alpha Based
on
Standardized
Items
,76€ 771 6

Item-Total Statistics

jon

Cronbach's Alpha if Item Deletg

dana.

podiizenym.

Jasi vymezené vztahy néidenosti a podzenosti.

Zarazeni jednotlivych pracovnich mist v orgaciza
strukture je peve dano.
Pracovni napi jednotlivych pracovnich mist je pevn

PInéni Gkola je striktré kontrolovanc
Komunikace nejastji probiha snirem od natizenych k

Organizace je direktivirizena vrcholovym vedenim.

, 738
,699

137
,73€
, 739
, 753

Konstrukt 2 — Prilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy

Reliability Statistics

Cronbach' Cronbach's | N of ltems
Alpha Alpha Based
on
Standardized
Items
,59¢ ,607 6
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Item-Total Statistics

O

Cronbach's Alpha if Item Deletg

Pracovni prostory jsou usfgmany tak, Ze se za&stnanci
pravidelré osobr setkavaji.

Vyhrazeny prostory, kde mohou zé&tnanci spokné
travit pracovni pestavky.

Pravidelné ptadani neformalni akci, na kterych se
setkavaji zastnanci z fiznych¢asti organizace.
Pravidelné ptadani neformalni akci, na kterych se
setkavaji zastnanci s kolegy ze stejného nebo
souvisejiciho oboru, kkepracuji v jinych organizacich.
Pravidelna spoluprace s kolegy z jiny@sti organizace.
Pravidelna spoluprace s kolegy ze stejného nebo
souvisejiciho oboru, kigjsou zamistnani v jinych

organizacich.

575
,590

,514

,516
,527

,591

Konstrukt 3 — Transformaéni styl vedeni

Reliability Statistics

Cronbach' Cronbach's | N of ltems
Alpha Alpha Based
on
Standardized
Items
,951 ,951 12

ltem-Total Statistics

O

Cronbach's Alpha if Item Deletg

V jeho gitomnosti se citim ddb.

PIn¢ mu diveéiu;ji.

Jsemhrdy na to, Ze jsem s nim spojo:

Dokéaze formulovat atraktivni vizi toho, co bychormti
délat.

Dokaze #kolika slovy jas# vyswitlit, co bychom mohli a
méli délat.

Pomaha mi najit smysl mé prace.

Vénuje osobni pozornosin, ktei se zdaji byt opomijeni
Dava mi najevo své hodnoceni mého pracovniho vyko
Pomaha mi rozvijet se.

Pomaha mi femyslet o komplikovanych problémech
novym zpisobem.

Pomaha mi femyslet o starych problémech novym
zpasobem.

Vede n¢ k zamysleni se nad oblastmi, které jsem dopg

nikdy nezpochytioval.

,948
,947
,94°

,947

,947

,945
,947
,951
,945

,946
,946

,950
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Konstrukt 4 — Vedeni prikladem

Cronbach's Cronbach's | N of ltems
Alpha Alpha Based
on
Standardized
Items
, 786 ,785 3

ltem-Total Statistics

Cronbach's Alpha if Item Deletg

Prace s talentovanymi z&stnanci

Manazéi se zanistnanci pravideléisdili své znalos ,682
Zamsstnavani respektovanych odborinikdaném oboru. , 767
677

Konstrukt 5 — Aplikace pro asynchronni komunikaci

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's | N of ltems
Alpha Alpha Based
on
Standardized
ltems
,537 ,536 3

Iltem-Total Statistics

O

O

Bé&zné pouzivani diskusnich for.

Cronbach's Alpha if ltem Delete

Bézné pouzivani intranetu. 328

Bézné pouzivani extranetu pro komunikaci s okoll 329
prostedim. ’

,610

Konstrukt 6 — Specifické aplikace pro podporu sdilai znalosti

Verze a — bez diskusnich fér

Reliability Statistics

Cronbach' Cronbach's | N of ltems
Alpha Alpha Based
on
Standardized
Items
,65¢ ,657 3
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Item-Total Statistics

O

Cronbach's Alpha if Item Deletg

Bé&zné pouzivani znalostnich map.
Bé&zné pouzivani sdilenych dokumént
Bé&zné pouzivani znalostni baze.

,667
,589
,402

Verze b — po zazeni diskusnich for

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's | N of ltems
Alpha Alpha Based
on
Standardized
Iltems
,65¢ ,65€ 4
ltem-Total Statistics
Cronbach's Alpha if Item Delet
Bézné pouzivani diskusnich f ,65¢
Bé&zné pouzivani znalostnich map. ,588
Bé&zné pouzivani sdilenych dokumént ,592
Bézné pouzivani znalostni baze. ,492

Konstrukt 7 — Vyznam sdileni znalosti

Reliability Statistics

Cronbach's | Cronbach's | N of Items
Alpha Alpha Based
on
Standardized
ltems
,83¢ ,84( 5
Item-Total Statistics
Cronbach's Alpha if Item Deletefd
Sdileni znalosti jako s¢ast hodnoceni pracovni 798
vykonu '
Odmenovani za sdileni znalosti. ,808
Poskytnutitasu pro sdileni a ziskavani znalosti. ,832
Jasg stanovena strategii pro vytehi, ziskavan 802
rozvijeni a sdileni znalosti. '
Sdileni znalosti jako prasdek pro pléni kazdodennic
PR ,791
pracovnich ukdl.

LXXI



Prilohy

Konstrukt — Rozvoj praktické komunity

Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's | N of ltems
Alpha Alpha Based
on
Standardized
Iltems

,892 ,89z2 9

ltem-Total Statistics

O

Cronbach's Alpha if Item Deletg

Sdileni spolénych zajmy v pracovni oblasti.

Shoda na oblastech podstatnych pro rnapincit
organizace

Setkavani (osolin & prostednictvim informanich
technologii) kili feSeni pracovnich zalezitosti.
Vyuzivani poznatk, které byly dosazeny v minulosti.
Pocit divéry.

Pocit respektu.

Zavedeny zfisobteSeni problérin

UzZivani spoléného slovniku a stejné chapéni vyzng
uzivanych pojn.

NovareSeni pracovnich problém

,883
,880

,889

,881
,876
,879
,881

,878
,871
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Priloha F.4 M éfeni zavislosti jednotlivych subindikatom a rozvoje prakticke
komunity

Pro poteby stanoveni vah a formulacgesgrgjSich dopordeni pro organizace, které &t
podporovat rozvoj praktickych komunit mezi svymirggtnanci, bude zkoumana zavislost
jednotlivych polozek konstrukta rozvoje komunit.

Pro owteni zavislosti a jeji sily byl zvolen stejny postjgko v gipact owérovani
zavislosti mezi rozvoje komunit a souhrnnymi indd, tzn. existence zavislosti byla

urtena na zaklad vysledki metody Monte Carlo, ffpadnd sila pak byla #¢ena

Spearmanovym koeficientem.
Exsitenci a af)padnou silu zavislosti zachycuje nasledujici tadul

_Signifikantni  Prijata . Sila

Polozky -~ hodnota - Ho - zavislosti

(ID1) Organizaéni struktura

(ID1a) Jast vymezené vztahy naéidenosti p =0,007 Ne 0,135

(ID1b) I?evnfé Z&azeni pracovnich mist p=0,285 Ano -
Vv organiza&ni struktde

(ID1c) Pevig dana nagi jednotlivych pracovnich p = 0,099 ANno i,

mist

(ID1d) Striktni kontrola pracovnich Gkol p = 0,007 Ne 0,169
(ID1e) Komunikace shora-dl p=0,463 Ano -
(ID1f) Direktivni fizeni p=0,231 Ano -

(ID2) P¥ilezitost pro navazovani osobniho kontaktu s kolegy

(ID2a) Usp@adani pracovnich prostor p=0,067 Ano -

(ID2b) Prostory pro spotaé traveni festavek p=0,158 Ano -

(ID2c) Spoluprace za¥stnand z riznychg¢asti p =0,024

. Ne 0,191
organizace

LXXII



Prilohy

. Signifikantni : Prijata Sila
Polozky hodnota Ho zavislosti
(IDZd) Sp(?lupréce za¥stnand z riznych p=0,916 ANo )
organizaci
(ID2e) Neformalni setkavani s kolegyiznych p = 0,098 ANno i
¢asti organizace
(ID2f)_Nef9rmaIn| setkavani s kolegy z jinych p=0,023 Ne 0.107
organizaci
(ID3) Transformaéni styl vedeni
(ID3a) V jeho pitomnosti se citim ddb p=0,028 Ne 0,224
(ID3b) PIrs mu divetuji p=0,013 Ne 0,224
(ID3c) Jsem hrdy na to, Ze jsem s nim spojovanP = 0,037 | Ne 0,203
(ID3d) Dokaze formulovat atraktivni vizi toho, cop = 0,005 Ne 0.208
bychom mohli dlat
(ID3e) Dokaze #kolika slovy jasg vyswtlit, co = 0.004
bychom mohli a i delat P Ne 0,267
(ID3f) Pomaha mi najit smysl mé prace p=0,001 Ne 0,251
(ID39) Yénuje g_sot_)ni pozornosir, ktei se p < 0,001 Ne 0.269
zdaji byt opomijeni
(ID3h) Qévé mi najevo své hodnocenimého =220 ANo )
pracovniho vykonu
(ID3i) Pomaha mi rozvijet se p<0,001 Ne 0,297
(ID3j) Pomaha mi femyslet o komplikovanych p = 0,002 Ne 0258
problémech novym Zjsobem ;
(ID3k) Pomaha mi gemyslet o starych p = 0,009 Ne 0.236
problémech novym Zjzobem
(ID3I) Vede n& k zamysleni se nad oblastmi,
které jsem doposud nikdy nezpochghal p = 0,006 Ne 0,216
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Signifikantni : Prijata Sila

PoloZky hodnota Ho zavislosti

(ID4) Vedeni prikladem

glrl?;gétlivlanaié se zamistnanci pravideksdili b = 0,001 Ne 0.259
(ID4b) Zangstnavani respektovanych odborinik. p < 0,001 Ne 0,291
(ID4c) Prace s talentovanymi jedinci p < 0,001 Ne 0,315
(ID5) Aplikace pro asynchronni komunikace

(ID5a) Pouzivani intranetu p=0,178 Ano -
(ID5b) Pouzivani extranetu p =0,630 Ano -
(ID6) Specifické aplikace pro sdileni znalosti

(ID6a) Pouzivani diskusnich for p = 0,549 Ano -
(ID6b) Pouzivani znalostnich map p=0,193 Ano -
(ID6c) Pouzivani sdilenych dokumént p = 0,003 Ne 0,125
(ID6d) Pouzivani znalostni baze p = 0,001 Ne 0,230
(ID7) Vyznam sdileni znalosti

(ID7a) Sdileni znalosti jako stést hodnoceni 1 = 0,018 Ne 0,193
pracovniho vykonu

(ID7b) Odnnovani za sdileni znalosti p=0220  Ano -
(ID7c) Poskytnutitasu a prostoru pro sdileni  , = 0,006 Ne 0,234
znalosti

(ID7d) Jasi stanovena znalostni strategie p<0,001 Ne 0,325
ngz?diﬂirll?:rz Erllgllostl’ jako prastiek pro plani < 0,001 Ne 0,344
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Priloha F.5 Stanoveni vah jednotlivych polozZek pro vypdet hodnoty

souhrnnych indikatora

Indikator 1

Spearmaniv

Jas® vymezené vztahy

koeficient

nadizenosti a pokzenosti 0,135 2 5 024
Zarazeni jednotlivych
pracovnich mist v organizai - 3 2,5 0,12
strukture je pevi dano.
Pracoan nam'JeQnotll\{ych ) 3 25 0.12
pracovnich mist je pe¥rdana.
Plreni ukqluje striktre 0,169 1 6 0.29
kontrolovano.
Komunikace negjasgji probiha
smerem od natizenych k - 3 2,5 0,12
podiizenym.
Organizace je direktivitizena
vrcholovym vedenim. ) 3 2.5 0.12
Suma 21 1
Indikator 3

Spearmaniv

koeficient
\% jeth @gitomnosti se citim 0.224 7 55 0.07
dobre
PIn¢ mu diveru;ji 0,224 7 55 0,07
Jsem hrdy na to, Ze jsem s nim
SPOJOVAN 0,203 11 2 0,03
DokaZze formulovat atraktivni
vizi toho, co bychom mohli 0,208 10 3 0,04
delat
Dokaze gkolika slovy jass
vyswtlit, co bychom mohli a 0,267 3 10 0,13
méli délat
Pomaha mi najit smysl mé prace 0,251 5 8 0,10
Vénuje osobni pozornosirh, 0,269 2 11 0,14
ktefi se zdaji byt opomije
Dava mi najevo své hodnocen ) 12 1 0.01
mého pracovniho vykol
Pomaha mi rozvijet se 0,297 1 12 0,15
Pomaha mi femyslet o 0,258 4 9 0.12

komplikovanych problémec
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Spearmaniv

koeficient

novym zpisobem

Pomaha mi femyslet o starych

problémech novym Zjsoben 0,236 6 ! 0,09
Vede n¢ k zamysleni se nad

oblastmi, které jsem doposud 0,216 9 4 0,05
nikdy nezpochytioval

Suma 78 1
Indikator 4

Spearmaniv

koeficient

Manazgi se zanistnanci

NN , 0,259 3 1 0,17
pravidelrg sdili znalos
Zamestflavanl respektovanych 0,291 > > 0.33
odborniki
Prace s talentovanymi jedinci 0,315 1 3 0,50
Suma 6 1

Indikator 5

Spearmaniv

koeficient

Pouzivani intranetu - 1 15 0,50
Pouzivani extranetu - 1 15 0,50
Suma 3 1
Indikator 6

Spearmaniv

koeficient

Pouzivani diskusnich fér - 3 15 0,15
Pouzivani znalostnich map - 3 15 0,15
Pouzivani sdilenych dokumént 0,125 2 3 0,30
Pouzivani znalostni baze 0,23 1 4 0,40
Suma 10 1
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Indikator 7

Spearmaniv
koeficient

Poradi

Sdileni Zn:’i|OStI Jakg séa§t 0,193 4 5 0.13
hodnoceni pracovniho vykonu

Odmenovani za sdileni znalost - 5 1 0,07
Poskytnuti¢asu a prostoru pro

sdileni znalosti 0,234 2 4 0.27
Jasw stanovena znalost 0,325 3 3 0,20
strategie

Sdileni znalosti jako prasdek

pro plrgni kazdodennich ukbl 0344 L 5 0,33
Suma 15 1
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Prilohy G Rozhovory

Piiloha G.1 Zaznamovy arch — polostandardizovany rozhovor
Datum:

Misto:

Tazatel:

Respondent:

Souhlas s nahravanim: Ano — Ne

Dobry den,

predem bych Vam chbla velice podkovat, Ze jste souhlasil/a s uskiriénim tohoto
rozhovoru. Tento rozhovor je s&sti vyzkumu realizovaného v ramci mé disarigrace,

kterd se ¥nuje oblasti sdileni znalosti na pracovisti.
Pokud si to budeterat, v praci nebude uvedeno VaSe jméno, organizaci, pracujete.
DALSI UDAJE
Organizace
Obor¢innosti:
Patet zangstnand:
Respondent
Zastavana pozice:
Vzdélani:

Anonymita: Ano — Ne
1. otdzka - Domnivate se, ze jgaky rozdil mezi pojmy znalost a informace?

Pokud ano
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a)V ¢em tento rozdil spgova?

2. otazka — Povazujete sdileni znalosti meziéstmanci za ktiovy faktor pro tvorbu

konkurergni vyhody¢i trzni isgsnost organizace?

3. otazka — Myslite si, Ze pro Vas obor (organig@mu vyznamgySi znalosti explicitni

nebo tacitni?

4. otdzka - M& VaSe organizace strategii pro otdd#éni, ziskavani, uchovavani znalosti?

Pokud ano

a)V ¢em tato strategie spiva?

5. otdzka - Jaké je dle Vaseho nazoru rélen@ho natizeného v procesu sdileni znalosti

mezi jemu potizenymi pracovniky? Kie réjak ovlivnit intenzitu sdileni znalosti?

6. otazka - Stimulujete ¢fakym zpisobem své pdézené ke sdileni znalosti (nastroje,
pristupy)?
Pokud ano

a) Jaké konkrétni nastroje pouzivate?

7. otdzka - Setkal/a jste se s tendence égamand chranit si své know-how, tedy

s neochotou sdilet své znalosti s kolegy na prdt6vi

Pokud ano

a) Jak se da takovy postoj z&stnance zrnit?

8. otazka - Myslite si, Ze je lepSi ponechat inigia v oblasti sdileni znalosti na
zamestnancich samotnych nebo Ze by tato iniciativdlanvychazet ze strany vedeni

organizace?
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9. otazka — Jak jsem uvedla v Gvodu rozhovoru, iséridni prace se konkrétrzaneiuje

na koncept praktickych komunit, coz jsou:

Jedn& o propojeni zafstnana@ s podobnymi z4jmy nebo zkuSenostmi v pracovnsibla
kteri sdileji své know-how. Buproto, aby kazdy individuénzvysili svou kvalifikaci, a

mohli tak 1épe vykonavat svou praci, nebo protq, ddisahli spolénych cili.”
Jste si ¥dom/a, Ze by ve Vasi organiza¢jaké takové skupiny pracovrilpasobily?

Pokud ano

O jaké konkrétni skupiny se jedna?

Podporujete gakym zpisobem tyto komunity?
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Priloha G.2 Vysledky polostanadrdizovanych rozhovoi
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