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Abstract




Uvod

Management znalosti je mnohem vice vyuzivan a spole¢nosti si uvédomuji dualezitost
znalosti a znalostnich pracovnikl. V dne$ni dobé existuje mnoho zptisobtu, jak se
znalostmi nakladat a jak pracovat se znalostnimi pracovniky. Jednim z moznosti je fizeni
znalostnich pracovnikli na zéklad¢ jejich typu osobnosti. Kazdy pracovnik mé jedine¢nou
osobnost, kterd jim utvari specifické chovani. Znalostnim pracovnikiim typ osobnosti
ovliviiyje jejich chovani, ptistup a nakladani se znalostmi a informacemi. Pro manazera
muze byt dilezité znat typ osobnosti pracovnika, aby mohl zefektivnit jeho praci a Iépe

s nim pracoval ¢i pochopil jeho chovani.

V teoretické ¢asti bude charakterizovan management znalosti. Aby bylo mozné jej
charakterizovat, nutnym krokem je nejprve definovat jednotlivé pojmy, které je nezbytné
znat k pochopeni managementu znalosti. Dale by mélo byt predstaveno, jak se znalosti
vytvaii a nasledné¢ budou popsany znalostni strategie, které lze vyuzivat. Poslednimi
kapitolami by mély byt znalostni pracovnik a enneagram. JelikoZ je cilem prace zjisténi
existence ndvaznosti enneagromych typti osobnosti a jednotlivych pfistupt pracovnika ke

znalostem a informacni databazi spole¢nosti, je proto dulezité si nadefinovat znalostniho

pracovnika a nasledné typy osobnosti.

Praktickd ¢éast bude zpracovdna formou rozhovorli s jednotlivymi respondenty
z vybranych spolec¢nosti. Spolecnosti budou v této kapitole kratce predstaveny a nasledné
by mélo byt zminéné vyhodnoceni zkoumani. Aby bylo moZzné vyhodnotit cil kvalifika¢ni
prace je potiebné v této kapitole predstavit zjisténé typy osobnosti respondentti spolu
s odpovéd’mi z rozhovort, které budou sestavovany na zaklad€ teoretické ¢asti a budou
zaméfené na informacni systém spolecnosti a znalosti. Z téchto odpovédi by melo byt
mozné zjistit, zda existuje navaznost mezi typem osobnosti pracovnika a jeho prace
s informacnim systémem a uchovavanim znalosti, ponévadz je prave tohle zjisténi cilem
bakalarské prace. Posledni ¢asti této kapitoly bude navrZeni opatieni, které mohou vést

k naplnéni pfinost pro vybrané organizace.



1 Definice zakladnich pojmiu

Pro zacatek je nutné nadefinovat zakladni pojmy, které se Castokrat mohou plést a zdat
jako stejné. Pro pochopeni managementu znalosti je stézejni znat rozdil mezi daty,
informacemi a znalostmi. Pomoci spravného porozuméni pojmu management znalosti se

jednotlivé organizace mohou vyvijet vyhovujicim smérem.

1.1 Data

Castoral (2008, str. 9) definoval data ,fyzicky (materialng) zaznamenané vysledky
pozorovani procesu, projevl, Cinnosti a prvki redlného systému (reality)“. Data jsou
vSechno, co je mozné monitorovat smysly (Mladkova, 2004, str. 24). Data popisuji realny
svét a jsou to napfiklad obrazky, fakta, zvuky, Cisla, texty, zvyky apod. Existuji
samostatné a nezavisle na lidském védomi. Samostatné stojici data nemaji Zadny vyznam,
popisuji pouze redlny svét. Lze je rozdélit na data strukturovand a nestrukturovana.
Strukturovana slouzi k tomu, aby si uzivatel mohl vybrat, kterd data bude pouzivat,
jelikoz maji urcity tad a jsou rozdélené. Nestrukturovana data nemaji zadné dalsi

rozdeleni (Trunecek, 2004, str. 13).

1.2 Informace

Dle Castorala (2008, str. 9) jsou informace zpracovana data za n&jakym ucelem.
Mladkova (2004, str. 25) uvadi, Ze informace jsou data, kterym uzivatel pfi interpretaci
piifazuje dilezitost a vyznam. Pokud uZivatel nepfifadi datim né&jaky ucel nebo
nepochopi pfijimané podnéty, nikdy se z dat nestanou informace. Kazdy uzivatel datim
pfifadi jiny vyznam, jinak je pochopi, proto maji informace subjektivni charakter a
stejnou informaci mize n¢kolik uzivateld popsat jinym zptisobem (Mladkova, 2004, str.

25).

1.3 Znalost

Znalost je interpretovana informace. Je to informace, ktera byla ziskdna a zpracovéana pro
pouziti pii rozhodovani a feseni problémi (Castoral, 2008, str. 11). Vzdy je vazana na
lidskou ¢innost, emoce a je uzivdna v lidskych myslich (Mladkova, 2004, str. 25).
Znalosti se utvari v myslich znalostnich pracovnikl a odpovidaji na otdzku ,,pro¢?* a lze

je ziskavat u€enim. Znalostni fetézec dopliuji védomosti a moudrost. Pouzitim dat a



informaci vznika védomost, ktera odpovida na otazku ,,jak?* a nasledné si uzivatel uklada
védomosti do paméti. Moudrost vychdzi z vnimani jedince, jak vnima svou minulost,
soucasnost 1 budoucnost. Moudrost je znalost, ktera souvisi s ur¢itym pohledem na véc a

svet (Trunecek, 2004, str. 185).

1.3.1 Explicitni znalost

Formalizovana nebo dokumentovana znalost, kterd je pfenositelnd, vétSinou dobie
strukturovana a zpracovava se pievazné pomoci ICT (Bures, 2007, str. 29). Je mozné ji
vyslovit, napsat ¢i nakreslit tzn. explicitni znalost 1ze vyjadfit formalnim a systematickym

jazykem (Mladkova, 2004, str. 29).

1.3.2 Implicitni znalost

Znalost, kterou maji pracovnici ulozenou v hlavé a je mozné ji kdykoliv prevést na
explicitni znalost (Bures, 2007, str. 29). Mezi implicitni znalosti zafadime naptiklad
znalost procest a omezujicich podminek v hlavé vlastnika procesu (Doskocil & Korab,

2012, str. 14).

1.3.3 Tacitni znalost

Mladkova (2004, str. 29) uvadi, Ze tacitni znalosti jsou vytvafeny interakci explicitnich
znalosti a zkuSenosti, dovednosti, intuice, osobnich piedstav, mentalnich modelt atd.
jedince. Je velmi tézké az nemozné tuto znalost pfevést na explicitni znalost. Velice ¢asto
se tacitni znalosti oznacuji za tiché ¢i nevyslovené a uchovavaji se v hlavach lidi, v jejich

mysli, chovani a piedstavach (Doskocil & Korab, 2012, str. 14).



2 Tvorba znalosti

Tvorba znalosti je proces, pii kterém ocekavame nové znalosti. Tento proces probiha
neustdle v pracovnim prostiedi i v bézném zivote. Kdykoli se ¢lovék nauci néco nového,
ziskd novou zkuSenost nebo novou dovednost. Nové znalosti se tvofi pfeménou

z napiiklad zminéné nové zkuSenosti.

Pettikova a kol. (2010, str. 225) uvadi oznaceni Information Resources Management
(IRM), ktery se pouziva pro fizeni tvorby znalosti. IRM Cerpa z védeckych a systémovych
informaci. Pro porozuméni aplikace a ptistupu fidicich procest vyuziva Pettikova a kol.

(2010, str. 226) upraveny Porteritv model, ktery popisuje Obr. 1.

Obr. 1: Upraveny Portertiv model procesni orientace organizace

STRATEGIE a dalsSi fidici procesy

......

MARKETNG (. | nDopAvka

L. wivo! VYROBA Irﬁ

.......

[Ls oschoD | | wAKuP I_ﬁ
L PRIPRAVA l_ﬁ

Zdroj: Petiikova a kol. (2010, str. 225)

Prvnim fidicim procesem je marketing, ktery slouzi piedev§im jako ndstroj pro
uspokojovani potteb a prani zdkaznika. Pracovnik, ktery ma na starosti ttvar marketingu
piinasi do podniku nové znalosti. Tvorba novych znalosti je zavisld na tom, zdali
pracovnik vi, co by mohl chtit zdkaznik, za co by byl ochoten zaplatit, co zamysli
konkurence atd. Marketingovy pracovnik by mél vSechny tyto ¢innosti sledovat,
nasledné zpracovat a predat informace, které ziskal vedoucimu pracovnikovi. Vedouci
pracovnik informace, které ziskal pfeda do podniku dal§im pracovnikiim a oddélenim. Je

dilezité, aby se tento proces ziskavani novych znalosti stal pravidelnym a vhodnym
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zpisobem byl sdilen kompetentnim osobam, ponévadz se poté spolecnost muze

spravnym zpusobem posouvat dale (Mladkova, 2004, str. 227).

Utvar vyzkumu a vyvoje je daldim fidicim procesem. Zde je dilezita tvorba novych
znalosti, pravé pro nekoncici technologicky, materialovy ¢i konstrukéni pokrok. Je
klicové udrzet krok s konkurenci a stale vytvaret nové produkty, sluzby, aby spole¢nost
funkci piidat ¢i odstranit u vyrobku, aj. Pracovnici v Gtvaru vyvoje jsou zodpovédni za
tvorbu, tak aby se podnikové technologie stavaly efektivnéjSimi (Petfikova a kol., 2010,

str. 227).

Utvar vyvoje a vyzkumu navazuje na tsek obchodu. Petiikova a kol (2010, str. 228) uvadi
pohled na utvar obchodu ze dvou stran. Jednim z nich je pohled na obchod jako oporu
celého podniku, pravé protoze reaguje na zajiSténé marketingu. Obchod se snazi pouZit
marketingem identifikované pfilezitosti, dale dokaze reagovat na vlastni vyrobu nebo
pracuje se ztratami vlastni vyroby, a to vyuzitim dodavek. Druhym pohledem na obchod
je takovy, Ze obchod netvoii strategii podniku, jelikoZ pro podnik neni nejstéZejnéjsi
prodej produktii, ale spiSe piiprava produktii. Pro tvorbu znalosti v tiseku obchodu se
vyuziva naptiklad postaveni podniku vii¢i konkurenci, kdy obchodnici zpracovavaji tento
vztah a jiné faktory (naptiklad cenu, servis, komunikace se zakaznikem, ...), jejichz
ukolem je odhalit vyhovujici faktor, na kterém postavi dalsi obchodni strategii a budou

se zde vytvaret nové znalosti (Petfikova a kol., 2010, str. 228).

DalSim utvarem je pfiprava produktu, ackoli tento usek nemusi pouZivat vSechny
podniky, tak je velmi dilezitym ttvarem fidicich procest. Spravnym fizenim ptipravy
produkti pfed jejich samotnou realizaci, vyrobenim Ize ptedejit nékolika chybnym
kroklim nebo se alespoil na tyto chybné kroky pfipravit. Mezi chybné kroky je moZné
zatadit naptiklad nedodrZeni termind, piili§ vysoké ndklady, zmetkovitost u vyroby,
nevhodné mnoZzstvi materialu potfebného pro vyrobu a mnoho dalSich. Aby organizace
byla schopna tomuto ptedejit je nutné vymyslet nové, a hlavné efektivnéjsi ptipravy, kde
je nezbytnosti vytvaret nové znalosti. Pfi pfiprave je mozné nalézt hned nékolik zptsobi,
jak pfichazet na nové znalosti, at’ uz je to od konkurence, vypoctl, vyuziti jinych obort
nebo vyuzitim odborné literatury ¢i internetu. ,,Pfichazet kazdy tyden s novym ndmétem,
nezatracovat selskou logiku a pracovat ,,mazané* — to jsou pfedpoklady pro podnik, ktery

je na $pici ve svém oboru.* (Pettikova a kol., 2010, str. 231).
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Nékup mize byt povazovan jako samostatnd jednotka nebo soucast jiného ftidiciho
procesu, proto pracovnici nakupu piijimaji podnéty z ostatnich fidich procest a nasledné
je zpracovavaji a vytvaieji nové znalosti. Nakup pro podnik zprostfedkovava nejlepsi
mozny vybér dodavatele, nejlevnéjsi dodavky a v€asné dodani. Podava navrhy, kdy se
vyplati vlastni vyroba ¢i ndkup od externich dodavateli. Pettikova a kol. (2010, str. 223)

uvadi, ze tvorba novych znalosti v procesu ndkupu zalezi na:

e Schopnosti identifikovat vhodnou ptilezitost,
e schopnosti navrhovat a planovat zmény u dodavatelt,

o schopnosti nejefektivné;si fizeni kooperace.

Mezi nejtézsi ptizplsobeni tfeti strany v oblasti ndkupu a zavedeni zmén s novymi

znalostmi spada v tomto piipadé ptizptisobeni dodavatele.

2.1 Model SECI

Proces tvorby znalosti zobrazuje model SECI, ktery v roce 1955 popsal 1. Nonaka a
Takeucho. V ramci uceni i prace se neustdle méni jedna forma znalosti v druhou a tim
vznikaji nové znalosti. Této zména se nazyva konverze: socializace, externalizace,
kombinace a internalizace. Dle Mladkové (2004, str. 33) znaci socializace vznik tacitni
znalosti z jiz existujici tacitni znalosti. Bures (2007, str. 48) ptedstavuje tento pojem jako
proces prevodu novych tacitnich znalosti ptes sdileni zkuSenosti. Na zdkladé téchto dvou
definic je moZné socializaci pochopit a definovat, Ze znalosti vznikaji pfredavanim praxi,
vedenim ¢i pozorovanim. Druhou fazi je pfeména z tacitni formy na explicitni, ktera se
nazyva externalizace. Kombinace vyobrazuje vznik explicitni znalosti z dosavadni
explicitni formy znalosti. Poslednim krkem konverze se oznacuje internalizace, coZ je

pfeména explicitni formy na znalost tacitni (Mladkova, 2004, str. 33).
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Obr. 2: Konverze

Tacitn{ Tacitni
Socializace Externalizace
Tacitni K Explicitni
Zkuenost Artikulace
Internalizace Kombinace

Tacitni

Osvojovani si

Explicitni

Explicitni

Spojovéni

‘, —
Explicitni

Zdroj: Mladkova (2004, str. 37)

Obr. 2 zobrazuje cely proces konverze. Mladkova (2004, str. 35) uvadi, Ze v praxi se
uskutecnuji vSechny Ctyti faze postupné i najednou, z divodu vzajemného piisobeni mezi
tacitnimi a explicitnimi znalostmi, které je dynamické a kontinualni. Pomoci procesu

konverze se znalosti rozsifuji z hlediska kvantity 1 kvantity (Bures, 2007, str. 48).
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3 Znalostni strategie

Je mozné rozlisit dva hlavni typy znalosti, jak uz bylo zminéno v prvni kapitole, tacitni a
explicitni. Nelze s témito znalostmi pracovat stejné a je nutné jim piizpiisobit fizeni a
volbu strategie. Firmy vyuzivaji obé formy znalosti a pro vybér vhodné strategie si firmy

musi urcit takovou znalost, ktera je pro spolecnost zasadni (Mladkova, 2004, str. 46).

3.1 Strategie kodifikacni

Strategie kodifikacni vyuZziva explicitni znalosti, které je mozné formalizovat, prenaset,
skladovat atd. Za pomoci téchto vlastnosti se explicitni znalosti pfetvareji do dat a
nasledn¢ vytvoii databaze. Kodifikacni strategii vyuzivaji podniky, které spocivaji na
opakovanych postupech a ukolem jejich pracovnikli je schopnost zpracovat data.
S databazemi pracuji opakované, ptidavaji do nich nova data, pracuji s historickymi
hodnotami, které porovnavaji a nadale vyuzivaji jejich statistiky. Méli by si Gspésné
vyselektovat potiebné znalosti, data a implementovat je Zzadoucim zplisobem. Po
pracovnicich se v této strategii nepozaduje zadna intuice ¢i tvofivost, jednd se o praci
s pocitaci, behem které se postupné pracovnici $koli a zaucuji pro potiebné dovednosti

(Mladkova, 2004, str. 48).

Hronik (2007, str. 89) pojmenoval ve své publikaci kodifikacni strategii jako strategii
chytrych znalosti. Shoduje s Mladkovou (2004, str. 48) a popisuje vytvareni databazi a
algoritmt, které pro ukladani znalostni a dat pouZivaji softwarové nastroje, coz je
zakladem pro tuto strategii. ,,Vytvareni databazi a algoritmd s dirazem na konverzi

znalosti, tedy jejich existenci ,,mimo hlavu* jejich autort.” (Hronik, 2007, str. 89).

3.2 Strategie personaliza¢ni

Strategie personalizacni pracuje predevSim se znalostmi tacitnimi. Tacitni znalosti neni
mozné pievést do formy databaze, respektive by tato moznost byla nevyhodna a naklady
by byly pfili§ vysoké. V personalizacni strategii se s produkty pracuje individudlné a
probiha zde podpora zaméstnancii ve formé porad, tymovych schlizi ¢i pracovnich
setkani. Tacitni znalosti jsou svazany s osobnosti ¢lovéka a jeho dovednostmi,
zkuSenostmi atd.., proto se zde pfistupuje k pracovnikim jako k expertim. Vybér

expertnich pracovnikl, kteti budou zpracovdvat tacitni znalosti je jednim

vvvvvvvvvv

14



rozvijeni se v tymu, proto je dulezité pti vybéru vhodnych pracovnikl brat v potaz nejen
pozadované dovednosti a zkuSenosti, ale i osobnostni vlastnosti, schopnost komunikace

¢1 jejich postoj a jednani s lidmi (Mladkova, 2004, str. 48).

Jak je popséno v piedchozim odstavci je tato strategie spojena s osobnostni pracovnika,
proto Hronik (2007, str. 90) pojmenoval strategii, ktera pracuje s tacitnimi znalostmi jako
strategii emocnich znalosti. Kreativita ma zde vysoké uplatnéni a je velmi dualezité
podporovat své pracovniky v pracovnim i osobnostnim rozvoji, aby se tacitni znalosti
stale ozivovaly a predavaly dal. ,,Vytvareni sdilené zkusSenosti, tedy co nejvice hlavach

najednou a trvale ozivované.* (Hronik, 2007, str. 89).
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4 Znalostni pracovnik

Znalostni pracovnik je takovy pracovnik, ktery svou praci nevykonava rukama, ale pro
praci vyuziva svlj rozum, chytrost, mozek a hlavné¢ znalosti. Neznamena to vSak, ze
znalostni pracovnici jsou pouze ucitelé, 1€kati pravnici aj., ale 1 pracovnik, ktery pracuje
naptiklad v restauraci, obchod¢, ..., ktery muze vyuzivat ke své praci znalosti.
Charakteristikou znalostniho pracovnika je jejich motivace k praci, samostatnost,

tvotivost, zajem o vzdélavani se, zdokonalovani se a mnoho dalSich vlastnosti (Mladkova,

2009, str. 3). Vtabulce ¢. 1 je zndzornén rozdil mezi znalostnim a manudlnim

pracovnikem.
Tab. 1: Hlavni rozdily mezi zplsobem prace a fizeni manudlniho a znalostniho
pracovnika
Charakteristika Manualni pracovnik Znalostni pracovnik
hlavni surovina prace materialni prvky znalosti
pracovni postup zjevny skryty
viditelnost prace vysoka nizka

manazeru

vazba na vysledky pfimé a okamzita nepiima, efekt se
projevuje opozdéné
znalost koncentrovana v rukou rozptylené v hlavach

pracovnikl

moc je zaloZena na

postaveni ¢loveéka ve
formélnich a mocenskych

strukturach organizace

na profesi, znalosti, a
postaveni ¢loveka
v mocenskych strukturach

organizace

podstata prace

linearni

nelinearni

zpiisob reakci

dan pozici a ukolem

pracovnik podle konkrétni
situace rozhoduje sam, jak

bude reagovat na podnéty

standardy tvofi

jini pracovnici

pracovnik sam

kontrola je zamétfena na

pracovnika

praci a jeji vysledky
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kontrolu provadi manazer pracovnik

vykony se méii souladem se standardy na zakladé ptfinosu
pracovnika
role pracovnika nastroj prostiednik

Zdroj: Mladkova (20009, str. 4)

V tabulce ¢islo jedna mizeme vidét rozdil mezi manualnim pracovnikem a znalostnim
pracovnikem. Hlavnim rozdilem je surovina prace, se kterou pracovnik pracuje. Manualni
pracovnik pracuje s materidlnimi prvky, naopak znalostni pracovnik pracuje se znalostmi.
Na toto navazuje pracovni postup, jelikozZ u manualniho pracovnika je zjevny. Mizeme
pozorovat jednotlivé kroky prace, av§ak u znalostniho pracovnika postup prace pozorovat
nelze. VSechna jeho prace probihd ,,v jeho hlavé®, proto je postup pro ostatni pracovniky
skryty az do findlni podoby. Pro vedouciho pracovnika je nutné rozeznat, ktery pracovnik
je znalostni nebo manuélni a nasledn¢ je individudlnim zptsobem fidit, zadavat jim praci

¢1 jejich praci kontrolovat (Mladkova, 2009, str. 5).

Trunecéek (2004, str. 162) pojmenoval manudlniho pracovnika jako obsluzného
pracovnika. Ve své publikaci uvedl ptiklad povolani uklizecky, které dostane za ukol
uklidit nékolik mistnosti, v tomto pifipad€ zastdva pozici obsluzného pracovnika. Avsak
pokud manazer ur¢i tym a zada uklidit urcity usek, tak nastdvd mozny prostor pro

rozvijeni znalostnich pracovnikd.
Hlavni ukoly podniku ve vztahu k znalostnim pracovnikim:
e Dalsim bodem je nasledné rozvijeni znalostnich pracovnikil a jejich schopnosti.

e Nezbytnou soucasti se stdva rozvijet znalostni pracovniky a jejich rozvojem

pfispivat do efektivity organizace.
e Poslednim krokem je zavést management znalosti.

(Trunecek, 2004, str. 164)

4.1 Vedeni pracovniki

Vedeni pracovniklli neni pro manaZera jednoduchy ukol a je dilezity pro vnitini
ekosystém firmy, aby bylo pracovni prostfedi pfijemné a klidné¢ pro zaméstnance, tak
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zaroven je vedeni pracovnikli dulezité pro samotny rozvoj firmy na trhu. Vedeni
pracovnikli maji na starost manazefi. Pro spravné vedeni existuje n€kolik metod a
postupi, dle kterych by se méli manazeii fidit. Mezi zédkladni metody mizeme zatadit
hodnoceni pracovniho vykonu nebo naptiklad G¢inné motivovani jedinct. Cilem vedeni

pracovnik je efektivni vykonnost prace (Pitra a kol., 2015, str. 248).

4.1.1 Zasady pro zvySovani pracovni vykonnosti

Zvoleni vhodného stylu vedeni je prvni zdsadou. Manazeii by méli oteviené¢ mluvit o
soucasném stavu a problémech organizace a timto krokem si vytvoii divéru ke svym
spolupracovnikiim. Spolu se zavedenim vhodného stylu vedeni souvisi zavedeni pravidel
pro spravny béh vztahi uvnitf skupiny. Clenové tymu musi védét, e maji prostor
ptispivat do diskuse, prostor pro ndmitky a jejich ndzory jsou pfijimany a respektovany

(Pitra a kol., 2015, str. 251).

Druhd zasada je o prtidélovani pracovnich ukolii a spravedlivém zhodnoceni.
Pracovniklim, kterym jsou ptidélené ukoly, musi byt jasné vSechny pozadavky a néroky,
které mé dany ukol spliiovat. ManaZer by mél také stanovit odmény, pracovni postupy,
normy a poveéfenou osobu, pokud nastane néjaky problém. Je vSak nutné pracovnikovi
sdelit 1 kdo a jak bude ukol kontrolovan a dle jakych hledisek se bude tikol hodnotit (Pitra
akol., 2015, str. 251).

Zajisténi pfistupu pracovnikil ke znalostem a informacim, ze kterych mohou cerpat.
K uspésnému splnéni pracovnich tkontl je nutné pracovnikim umoznit pfistup do
potfebnych databazi. DalSim krokem je umoZznit prostor pro ptedavani zkuSenosti,
védomosti ¢i informaci mezi pracovniky. JelikoZ jednim z dalSich zdrojt, ze kterych lze
Cerpat znalosti jsou zkuSenéjsi pracovnici, které vSak musi manazer seznamit s tim, ze
mén¢ zkuSeni pracovnici se na né¢ mohou obratit a pozédat o radu (Pitra a kol., 2015, str.

251).

Ctvrta zasada je uplatnit diisledng vhodnou a uéelnou organizaci pracovnich innosti
vSech €lentl tymu. V zasadé¢ je naplni manaZerské ¢innosti stanovit pfedpoklady odmén
pii splnéni ukoll a zajistit uznani od ostatnich pracovnikl. ZajiSténi uznani napomaha
otvirani diskusi o zadanych tikolech, jejich realizaci, stanovenych cilech nebo pfinosech.
Dals§im bodem c¢tvrté zasady je pfijimani novych ¢lenti do tymu a dale zarucit dostate¢ny

prostor pro adaptaci (Pitra a kol., 2015, str. 252).
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Vytvoreni ve vnitinim prostfedi organizace G¢inn¢ fungujici systém rozvoje profesnich
zpisobilosti pracovnikll se stdva posledni zdsadou. Pro pracovni i osobni rozvoj by
pracovnici v tymu méli védét jejich pozici ve struktufe organizace. Je to dilezité pro
uvédoméni se, na &em je nezbytné zapracovat. Clenové tymu si uréi své slabé a silné
stranky jak jedince, tak jako ¢lena tymu, na které se nasledné pro sviij rozvoj zaméti. Aby
byli pracovnici dostatecné motivovani k dalSimu vzdélani sebe sama, musi jim byt
poskytnut kariérni plan. V kariérnim planu Ize nalézt jednotlivé pozice a predevsim

nalezitosti, které je potieba splnit pro pracovni povyseni (Pitra a kol., 2015, str. 252).
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S5 Enneagram

Enneagram se vyuziva k fizeni pracovnikii pomoci rozpoznéni osobnosti. Jedna se o
rozpoznani typd osobnosti na zdkladé chovani se v urcitych situaci. Enneagram slouzi
k rozpoznani slabych a silnych stranek ¢lovéka a naslednému pochopeni jeho chovani dle

typu osobnosti (Mladkova, 2009, str. 60).

Existuje devét typt osobnosti, které jsou definovany silnymi a slabymi strankami jedince.
Enneagram se pouziva také ke zjiSténi vztahu mezi jednotlivymi typy osobnosti a
vysvétluje chovani jedince v urcitych situacich. Pracovnici by si méli uvédomit pomoci

zji$téni typu osobnosti, ¢im piispivaji do tymu a na které vlastnosti je potieba se zaméfit.

5.1 Typy osobnosti

Na obrazku cislo tfi je vyobrazen enneagram, kde jednotliva &isla piedstavuji typ
osobnosti. Neni mozné typ osobnosti zménit, je vrozeny a zZadny neni spravny nebo
Spatny. Urceni typu osobnosti napomahd jednotliveim uvédomit si své negativni
vlastnosti, jak snimi nalozit, a naopak jak své pozitivni vlastnosti zdokonalovat.
Poznanim typu osobnosti je pro znalostniho pracovnika dilleZitym krokem pro jeho

pracovni 1 osobnostni rozvoj (Mladkova, 2009, str. 65).

Obr. 3: Enneagram

Zdroj: Mladkova (2009, str. 65)

20



5.1.1 Perfekcionista

Na obrazku ¢islo tii je jednickou znazornény perfekcionista. Lidé si nejcastéji pod
pojmem perfekcionista predstavi takového Cloveéka, ktery ma doma potradek, vSe musi byt
dokonale uklizené a usporadané, avsak v pojeti enneagramu je perfekcionista osoba, ktera
se boji chybovat, ma urcitou predstavu o spravném jednani spolecnosti, o jeji moralce a
snazi se jit piikladem pro své okoli. Tim, Ze se snazi jit prikladem pro spolecnost, si na
sebe klade velice vysoké naroky a nasledné toto Casto pienasi i na druhé. Ve vefejném
zivoté poucuji ostatni a ve svém soukromi délaji presné to, co zakazuji (The Enneagram
Institute, 2021). Jelikoz maji strach z nedokonalosti, délani chyb a tyto vlastnosti se jim
pfici, tak kvili tomu citi zlost. Pravé proto maji dokonalou sebekontrolu. Jejich okoli
zaznamena pouze nepatrné neverbalni projevy zlosti do t¢ doby, nez hnév neunesou a
projevi ho (Enneagramova asociace Ceské republiky, 2015). Cilem osobnostniho rozvoje
pro jednicky by mélo naucit se relaxovat, udélat si ¢as sdm pro sebe a nebyt piili§
sebekriticky. Vyhodami perfekcionistii je jejich schopnost ucit, organizovanost ¢i
sporadanost. Pro jejich zajem se zdokonalovat a také své okoli, jsou v pracovnim tymu

zastanci zmén (The Enneagram Institute, 2021).

5.1.2 Pecovatel

Druhym typem jsou pecovatelé, ktefi jsou dobrosrde¢ni, upiimni, empaticti, velkorysy a
zajimaji se o potieby svého okoli. Jejich touhou je starat se o druhé a mit pocit, Ze je stale
nekdo potiebuje. Jediné, co pozaduji nazpét, je ocenéni (The Enneagram Institute, 2021).
Ackoli se zdaji jako nesobecti, tak pravé sobeckost se stdva u pecovateli slabinou.
Pomahaji ostatnim, protoze chtéji ukojit svoji potiebu po uzndni a spojeni se svym
okolim. Strach vznika ve chvili, kdy maji pocit, ze nikdo nepotiebuje jejich pomoc. Aby
se vyhnuli obavam, dokazi manipulovat druhymi a stavaji se na nich zavislymi
(Enneagramova asociace Ceské republiky, 2015). Doporuéeni pro pecovatele je nejprve
naplnit své vlastni potfeby a az poté potreby druhych. Dvojky se musi nejprve naucit
svého okoli zeptat, co pro né¢ mohou udélat, jak jim mohou pomoci a ptijmout piipadné

odmitnuti (The Enneagram Institute, 2021).

5.1.3 Dobyvatel

Pro dobyvatele je velmi diilezity tspéch, ktery je motivuje. Tteti typy touzi po uznani od

druhych lidi, proto si vytvafi cile, a prave jejich kladnou vlastnosti, kterd je prospésna pro

21



tym, je cilevédomost. Touha a naroky na uspéch jsou v nékterych situacich pftili§ vysoké
a donuti je az ke 1zi. Pokud dobyvatelé néco nezvladnou snazi se najit divody a vymluvy,
pro¢ se tak nenaplnili stanovené cile. JeSitnost je jejich vyrazna vlastnost, jelikoz
vyzdvihuji svoje piednosti, domnivaji se, Ze vSechno zvladnou, Ze budou dobii a naopak
jim chybi sebekriti¢nost a schopnost o sobé pochybovat, avsak pokud o sob¢ zapochybuji,
neprojevi to (Enneagramovéa asociace Ceské republiky, 2015). Doporudeni pro
dobyvatele je stat se upfimnymi a otevienymi k sob¢€ i svému okoli a rozvijet piijimani
kritiky, odpocinout si od kazdodenniho sledovani plnéni cilii, protoze typ trojek ma

tendenci stavat se workoholikem (The Enneagram Institute, 2021).

5.1.4 Individualista

Individualisté jsou kreativni, tvofivi a chtéji vyjadfit sami sebe. Jsou emocionalné
zalozeni a s tim souvisi naladovost, zranitelnost a nechavaji se ovlivnit naladou druhych
osob. V pracovnim prostiedi je vyuZivan jejich cit pro krasu a originalita. Ctvrty typ ma
neustalou potiebu se srovnavat se svym okolim a jsou zavistivi. Spatné snasi kritiku a
neradi se zabyvaji cili, na které¢ nejsou schopni dosdhnout (The Enneagram Institute,
2021). Okoli vniméa ¢tytky pro jejich naladovost za dramatické a negativni, protoZe se
neboji projevovat i negativni city. Jejich touhou je celistvost, proto se srovnavaji s okolim
a pieji si mit to, co maji ostatni (Enneagramova asociace Ceské republiky, 2015).
Individualisté by se mé&li naucit nestavét city na prvni misto, jelikoz odkladaji ¢innosti
z divodu Spatné nalady a nejsou produktivni, coz se v tymu velice rychle projevi. Na
sebekazen a ovladani vlastnich emoci by se méli zaméfit, proto aby se jim prace stala
pravidelnou, naucili se mit rezim a poté se mohou dale rozvijet, objevovat a soustfedit se

na vlastni talenty (The Enneagram Institute, 2021).

5.1.5 Badatel

Badatelé jsou patym typem osobnosti. Badatelé se nazyvaji, protoZze maji zdjem se
vzdélavat, rozumét vécem a znat vse do detailu. Jsou bystii, zvidavi, schopni se sousttedit
a chtéji rozvijet své prednosti a dovednosti. Maji zajem nalézat nova feSeni problémd,
jiné cesty a ptichazeji stale s novymi ndpady (The Enneagram Institute, 2021). Jejich
touhou je hovofit o vécech, kterym rozumi, a proto je pro né t¢zké mluvit o svych
vlastnich pocitech. Pracuji spiSe individualné, vnimaji se jako samostatnou jednotku a

nepfipoustéji si, ze by potiebovali poradit ¢i pomoct od druhych. S timto pocitem
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individuality je u badateli spojena lakomost, jelikoz maji pocit, Ze si se v§im musi poradit
sami, hlidaji si své zdroje a pracuji, jak chtéji oni ne, jak si pieji ostatni. Pro praci v tymu
je tato vlastnost velkou slabinou, kdy ostatni ¢lenové tymu mohou pétky vnimat jako
panovaéné, nadfazené &i arogantni jedince (Enneagramova asociace Ceské republiky,
2015). Badatelé maji schopnost vidét véci z jiného thlu, vidét mnoho moznosti. Casto si
nevi si rady, kterou moznost se jevi jako spravna, a pravé v téchto situacich by se méli
soustiedit na komunikaci s ostatnimi spolupracovniky, ktefi jim mohou byt napomocni.
Proto je potifeba, aby zapracovali na divéte k lidem. Pro jejich rozvoj je dilezité mluvit
o svych pocitech a diskutovat o problému, kterymi se zabyvaji (The Enneagram Institute,

2021).

5.1.6 Dobry vojak

Pro osobnosti typu Sest je velmi dilezité mit pocit bezpeci a jistoty, proto je u Sestek
divéra klicova. Kvuli tomuto pocitu se snazi na vSechny situace pfipravit, predevsim
pokud ze situace maji strach. Dokonald pfiprava, kterd je podnicena strachem, je
v pracovnim prostfedi vnimana jako velké vyhoda, jelikoZ je pro n¢ dilezité vyhledavat
informace, aby byli na vSe pfipraveni a mohli vyhledané informace pouzit. AvSak strach
byva tak silny, Ze o sob¢ neustale pochybuji, také pochybuji o druhych a o vSem kolem
sebe. Pochybam se snazi vyhnout pfedstavou, co by se v urcitych situacich mohlo stat,
jak by mohli zareagovat nebo jak by situace ¢i konflikt mohl dopadnout (Enneagramova
asociace Ceské republiky, 2015). Osobnosti typu Sest jsou skvélymi ¢leny tymu, jsou
loajalni a spokojeni, kdyZ je nékdo vede a poméha jim v jejich rozhodovani. Postavi se
za své blizké, budou je branit a udélaji pro n€ vice nez sami pro sebe. Doporucenim pro
Sestky je pfedevsim si uvédomit svilj strach a postavit se mu ¢elem (The Enneagram

Institute, 2021).

5.1.7 Prizkumnik

Prizkumnici touzi byt neustile v pohybu, avSak ne ve fyzickém, ale potiebuji v zivoté
akci, zmény, novée prilezitosti. Nechtéji ustrnout na jednom misté. Tato vlastnost mlze
byt pozitivni, ale 1 negativni kdy se Zivot sedmicek stane chaoticky a roztékany. Maji
potiebu zkusit a stihnout, co nejvice véci a nevédi, kdy zpomalit. Nenasytnost a
rozt€kanost vede k tomu, Ze se vyhybaji emocim a sami sob¢ 1Zou. LZi zakryvaji legraci

a ze vSeho si délaji srandu. Jejich okoli je vnima jako veselé jedince se smyslem pro

23



humor, ktefi umi rozzafit situaci, proto se stavaji oblibenymi ¢leny v tymu. Naopak
v pracovnim tymu prizkumnici nezvladaji pravidla ¢i limity, které je omezuji v jejich
rozletu a rozvoji (Enneagramové asociace Ceské republiky, 2015). Pro sedmicky je
dalezité si uvédomit svou roztékanost, nejednat impulzivné, v klidu se véci promyslet a
naucit se naslouchat svému okoli. Zamyslet se nad budoucnosti, kterd jim muze oteviit
nové a neCekané moznosti. Neni zapotiebi neustale vyhledavat nové prilezitosti, nybrz se

na jednu urcitou zaméfit a vyuzit ji (The Enneagram Institute, 2021).

5.1.8 Vyzyvatel

Lidé typu osm jsou sebevédomi, inspirativni, rozhodni a maji vyraznou osobnost.
V pracovnim kolektivu jsou lidfi, kteti skupinou vedou a udavaji ji smér. Maji nad sebou
kontrolu, proto k nim ostatni vzhlizeji a chtéji od si od nich nechat poradit. Je dilezité,
aby méli zdravé sebevédomi a nepferostlo to v sobeckost. S jejich dominanci souvisi
potfeba mit kontrolu nad ostatnimi lidmi pfedevSim nad jedinci, které vnimaji jako
konkurenci a hrozbu (The Enneagram Institute, 2021). Velkym nedostatkem je strach
z chybovosti. Boji se chybovat, a jesté vice se boji nasledné chyby uznat. Uvnitf je chyba
szira, avSak pred ostatnimi své pocity nedaji najevo (Enneagramova asociace Ceské
republiky, 2015). Vyzyvatelé by si méli uvédomit, ze svét neni proti nim a mnozi jedinci
v jejich okoli osmic¢kam chtéji pomoct a poradit. Podstatné je dbat na sebekéazen a ptiznat

si, v ¢em chybuji ¢i jaké maji nedostatky (The Enneagram Institute, 2021).

5.1.9 Vyjednavac

Vyjednavac je osobnosti typu devét. Vyjednavaci jsou velice vnimavi, uklidnéni, stabilni
a daverivi. Hlavni touhou je pocit klidu a stability. Nemaji radi konflikty, problémy a
nefesi je do chvile, nez je to situace vyzaduje, avSak ve vétsing ptipadech je uz pozdé.
Konflikty by se méli v pocatcich, ale devitky se snazi konfliktim jakymkoliv zpisobem
vyhnout, nepfiznavaji si, Ze problém existuje. Nevyjadiuji své nazory, jsou tisi, problémy
spiSe pozoruji. S témito vlastnostmi je spojena piizplisobivost, nez aby fekli sviij nazor,
myslenku, radéji se ptizpiisobi druhym. Neznamena to vSak, ze se pfizpiisobi vSemu a
nefeknou ,,ne*, ale postavi pred své zajmy, z4jmy ostatnich. Protoze kdyz jejich okoli
bude spokojené, tak bude klid, harmonie a spokojeni budou i vyjednavaci (Enneagramova
asociace Ceské republiky, 2015). M&li by se naugit jit si za svymi cili a stat si za svymi

nazory. Ziskaji to, pokud si vybuduji pfiméfenou viru v sebe samé a uvédomi si své
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vlastni pocity. Musi zacit fesit konflikty od zacatku, to bude mit za nasledek mnohem
vétsi vnitini klid, nez kdyz konflikty budou ptehlizet. V pracovnim kolektivu jsou ti, ktefi
odvedou nejvice prace, jelikoz neradi fikaji ,,ne* a jsou schopni se velice rychle

prizpisobovat zménam, avSak nemaji radi kontrolu (The Enneagram Institute, 2021).
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6 Prakticka Cast

Cilem praktické ¢asti bude zjiSténi zda existuje navaznost mezi enneagramovym typem

respondenta, jejich pfistupem k informacni databazi spole¢nosti a pracovani se znalostmi.

6.1 Charakteristika podniki

Pro naplnéni cile praktické ¢asti byly vybrany dvé spolecnosti, ze kterych byli osloveni

jejich pracovnici, kteti je zastupuji.

6.1.1 OVB

OVB Holding AG je spolecnost, kterd se zamétuje na financni trh. Tato spole¢nost ma
dcefina sidla po celé Evrop¢, naptiklad Némecko, Polsko, Ukrajina, Itdlie, Francie aj.
Matetské spolecnost sidli v Koliné¢ nad Rynem, kde vznikla v roce 1970. V této dob¢
nabizela spole¢nost poradenstvi v oblasti stavebniho spotfeni. V letech 1970-1989 se
rozrustala a uz nenabizela pouze stavebni spofeni, ale zaméfila se na komplexni finan¢ni
poradenstvi klientim. Roku 1991 se zakladatelé¢ spolecnosti rozhodli expandovat do
zahrani¢i a prvni zemi, kde zacali nov€ plisobit se stalo Rakousko. Od tohoto roku se
spoleénost postupné rozriistala po celé Evropé a v roce 1992 zalozila své sidlo i v Ceské
republice, OVB Allfinanz a.s. V sou¢asné dobé se spolec¢nost stara o vice nez 3,7 milionil

klientl a spolupracuje s vice nez 5 000 poradci (OVB Allfinanz, 2022).

OVB Allfinanz spolupracuje s n€kolika produktovymi partnery, se kterymi poradci
uzaviraji obchody. Mezi partnery se nachéazi pojiStovny, penzijni spolecnosti, stavebni
spofitelny, investicni spolecnosti, banky a hypote¢ni banky. Mezi nejznaméjsi partnery
patii napiiklad CSOB pojistovna, Ceska podnikatelska pojistovna, Kooperativa
pojistovna, Raiffeisenbank, Sberbank, Uniqa investi¢ni spolecnost a mnoho dalSich.
Partnefi potfadaji pro poradce pravidelné Skoleni o novych i stdvajicich produktech, dale

zajist'uji pomoc u slozitych ptipadl ¢i kdykoli poradce potiebuje poradit s produktem.

Poradci se staraji o své klienty a jejich finance. Cilem je celozivotni poradenstvi, které je
specifikované danym klientem a jeho finan¢ni a zivotni situaci. Poradce by mél zajistit

klienta na budoucnost, jeho zdravi, pfijmy, rodinu, a to jak kratkodob¢, tak i dlouhodobg.
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6.1.2 Kofola

Kofola je Ceska spolecnost, ktera plisobi svou Cinnosti ve vyrob¢ a distribuci népoju.
Kofola ma rozsitené své portfolio produktti i do zahranici, piisobi ve Slovenské republice,
Polsku, Slovinsku, Chorvatsku, Rusku a Mad’arsku. Kofola, ktera je oblibend a zndma
dne$nimi zdkazniky se zrodila v roce 1960. Roku 1993 Kostas Samaras koupil firmu dnes
znamou jako Santa Trans, pod kterou spadala i kofola. Zajem po kofole i nadale rostl a
vroce 2012 byla zalozena spoleénost Kofola Ceskoslovensko, a. s. Postupné zacali
roz$ifovat svou nabidku produktii. Dnes je mozné v portfoliu spolecnosti nalézt napiiklad
Rajec, Ondrasovku, Rauch dzusy, Jupi sirupy a mnoho dalsich produkti (Kofola a. s.,
2022).

Jednim z hlavnich kol a cili firmy je prodej ndpoji. Tento prodej zastit'uji jejich
reprezentanti, ktefi jdou takzvané ,,s kiizi na trh.“ Obchodni zastupci firmy nabizeji
jednotlivé produkty potenciondlnim i stavajicim zakaznikim. Jejich tkolem kromé
samotné¢ho prodeje je 1 umistovani reklamnich pfedméti do jednotlivych prodejen
visacky, stojany aj., které zptijemiuji ndkupy a vytvaii reklamni prostiedi (Kofola a. s.,

2022).

6.2 Predstaveni formy vyzkumné metody

Pro naplnéni cilii praktické C€asti byla zvolena forma vyzkumné metody pomoci
rozhovoril s respondenty. Soucasti rozhovoru bylo vyplnéni kratkého enneagram
dotazniku, jehoZ cilem bylo zjistit enneagramovy typ respondenta. Respondenti byli
odkazani na webové stranky Enneagramové asociace, kde se dotaznik nachazi. Samotny
rozhovor se sklada z 11 otazek, které byly sestavené na zaklad¢ teoretické Casti a jsou
zaméfené na transfer znalosti a jejich praci s informacni databazi vybranych spolecnosti.
Otazky jsou zaroven vytvofené, tak aby z nich bylo moZné zjistit navaznost na typy

0sobnosti.

Byly oslovené dvé spolecnosti, jednou z nich byla OVB Allfinanz a druhou se stala
Kofola. Ze spolecnosti OVB Allfinanz byla navazana spoluprace s plzeniskou kancelaii
s celkovym poctem deviti ¢lend. Pracovnici jsou obchodni zastupci nebo se nachédzeji na
manazerskych pozici a vedou vlastni tym. Respondenti se nachdzeji ve vékovém rozmezi

od 19 po 46 let.
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Ze spolecnosti Kofola byli osloveni obchodni zastupci, ktefi spadaji pod plzeniskou
kancelat, ale svou praci vykonavaji v riznych krajich Ceské republiky, pocet ¢lentl je

shodny s OVB Allfinanz. Vékové rozmezi je od 22 do 57 let.

6.3 Zhodnoceni vyzkumu

Aby bylo mozné zhodnotit vyzkum, je nutné nejprve predstavit otazky a odpoveédi

respondentu.

6.3.1 Enneagram dotaznik

Vysledky enneagram dotazniku, ktery respondenti vyplnili jsou zndzornény v tabulce
nize. Pro zjisténi typu osobnosti se nahlizi na prvni tfi dominantni typy osobnosti

respondenta, neznamena to vsak, ze by jeho osobnost neméla vlastnosti ostatnich typu.

Tab. 2: Typy osobnosti

Respondent Enneagramovy typ
Respondent 1 5,9,7
Respondent 2 9,1,6
Respondent 3 9,6,3
Respondent 4 4,2,7
Respondent 5 8,9,6
Respondent 6 1,9,6
Respondent 7 6,2,3
Respondent 8 9,3,7
Respondent 9 4,7,3
Respondent 10 6,7,2
Respondent 11 3,6,2
Respondent 12 1,5,3
Respondent 13 6,3,7
Respondent 14 9,6, 2
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Respondent 15 3,6,2

Respondent 16 9,6,3
Respondent 17 2,3,7
Respondent 18 8,7,2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

6.3.2 Otazka¢. 1

Vyhovuje vam elektronickd firemni databaze ¢i jste spiSe pro klasické papirové

uchovavani, zapisovani znalosti?
Respondent 1

»Ano, vwhovuje mi. Vyuzivam firemni databazi na 100 %, papirove uchovavani uz vitbec

«

nepouzivam. ‘
Respondent 2

»Vyhovuje mi elektronicka databaze, papirové zapisovani nevyuzivam viibec, pokud si

¢

néco potrebuji zapsat, tak to zapisuji do tabletu nebo notebooku. *
Respondent 3

»Ano elektronicka firemni databdze mi vyhovuje, avsak si hodné veci pisu na papir a

veétsinu z toho, pak prepisuju do PC.
Respondent 4

,»Mé osobné vyhovuje papir, kde si miizu Skrtat, malovat, ..., ale elektronickou firemni
databazi samoziejmé vyuzivam. Na druhou stranu nam velice usnadnuje praci, protoze
mdme vSechny potrebné dokumenty ulozené v systéemu a nejsou potreba Sanony. Takze

pokud néco potrebuji vytisknu si to do papirové podoby.
Respondent 5

»INaprosto mi vyhovuje, néco malo si jesté zapisuju na papir, ale to je spis, kdyz si musim

¢

néco narychlo zapsat, poté si to prepisi do databaze.
Respondent 6

»Ano elektronickou firemni databazi vyuZivam na sto procent. “
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Respondent 7
»Vyuzivam pouze elektronické zapisovani.
Respondent 8

»Nemuzu vict, Ze mi nevyhovuje, urcité usnadnuje prdci, ale napriklad ruzné pripominky

«

a ukoly si zapisuju na papir, i kdyz tyto funkce firemni system nabizi. *
Respondent 9

wElektronickou, firemni databazi vyuzivam, protoze bez toho prdace neni moznda a mnoha
ohledech nam usnadnuje prdci, napriklad uchovavani smluv v elektronické podobé, avsak
napriklad zapisovani schiizek do kalendare, ukoly, pripominky, toto vse si zapisuju
v papirové podobé do diare. Nebo kdyz kontroluji riizné reklamace a podobné, ta si

seznamy vytisknu, abych si do nich mohla vpisovat, Skrtat nebo zvyrazinovat, takze mi

‘

stale asi vice vyhovuje papirova forma.
Respondent 10

., Elektronicka databdze je dobrd, protoZe vsechno mdte pouze v tabletu, pocitaci a

¢

nemusite tahat Sablony papirii.
Respondent 11

,, Elektronicka databdze mi vyhovuje, protoze pracujeme v auté, tak je to mnohem

pohlednéjsi nez papir. “
Respondent 12

,, Urcité je naSe aplikace super, ale i presto pouzivam papirovou formu napriklad diare a

zapisovani schiizek. *

Respondent 13

., Nejvice mi vvhovuje elektronicka forma, protoze sebou nemusim tahat zadné papiry.
Respondent 14

., Elektronickad, protoze nemusite vesit, zZe jste zapomnéli néjaky papir, nebo Ze nemdte
néco wtisténeho apod. “
Respondent 15

‘

,»INo pouze schiizky si pisu do diare, jinak na vse vyuzivam nasi aplikaci.
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Respondent 16

¢

., Elektronickad, nemusim resit Zadné stohy papiri. *
Respondent 17

,, Urcité mi vice vvhovuje nase aplikace, kdy uz jsou skoro vSechny funkce mozné vyridit

I3

online formou.
Respondent 18

., Nejlepsi je pro mé nase aplikace, protoze i kdyz nékteré veéci stile musime resit

‘

papirovou formou, tak mi to vitbec nevyhovuje a nejradsi bych vsechno vyresil online.

Z odpovédi je jasné, ze respondenti 1, 2, 6, 7, 10, 11, 13, 14, 16, 17 a 18 vyuzivaji
elektronickou firemni databazi a jsou s ni naprosto spokojeni. Respondenti 3, 5, 8, 12 a
15 vyuzivaji elektronické zapisovani znalosti a zdroven na n€které véci jim vice vyhovuje
papirova podoba uchovavani. U odpovédi respondentli 4 a 9 je mozné vidét, Ze pro né
vice vyhovujici uchovavani znalosti a informaci v papirové form¢. Témto dotazovanym
vyhodnotil enneagram dotaznik typ osobnosti 4, individualista, ktefi jsou velice kreativni,
jejich kreativnost mize souviset s vyuzivanim papirové formy zapisovani znalosti

z divodu, jeZ zminili tzn. Skrtani, vpisovani, zvyraznovani apod.

6.3.3 Otazka¢.2

Kolik ¢asu denné travite pfi praci s databazi?
Respondent 1:

,, Priblizné 3 hodiny denné. “

Respondent 2:

., Denné travim priblizné 6 hodin p¥i prdaci s databazi.
Respondent 3

., Priumerne 4-5 hodin. “

Respondent 4

,,Denné s databazi pracuju asi 4 hodiny.

Respondent 5

,, Celkem asi nejaké 3 hodiny. “
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Respondent 6

., Travim nad tim cca 4,5 hodiny. *
Respondent 7

,,Denné jsou to 3-4 hodiny. “
Respondent 8

,, PFiblizné 3-4 hodiny. *

Respondent 9

,, Celkem u databaze travim cca 5 hodin. “
Respondent 10 - 18

., K praci to potrebuji, tzn. celych 8 hodin pracovni doby. “

Respondenti 10-18 vyuzivaji firemni databézi 8 hodin, je to ovlivnéné tim, ze musi celou

pracovni dobu pracovat s databazi. U respondenti, ktefi pracuji ve spole¢nosti OVB,

MV

jejich typem osobnosti, protoze jsou perfekcionisté, ktefi potiebuji, aby bylo vse

dokonalé. Ostatni dotazovani pracuji primérné 3-5 hodin denné s databazi.

6.3.4 Otazkac.3

Jste spokojeni s firemni databazi, kterd slouZi pro uchovavani znalosti — bylo by pro Vas

¢lenéni zalozek?
Respondent 1:

,, Ve smés mi cleneni vyhovuje, jen konkrétné u zalozky se spolupracovniky je jeste mnoho

‘

nedostatkii v tomto ohledu. *
Respondent 2:

., Pro mé osobné by clenéni u zalozek mohlo byt jesté vice detailni. *
Respondent 3

,,Ano clenéni mi vyhovuje, moznd je to az moc zbytecné podrobné. *

Respondent 4
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«

,, Nektere zalozky jsou clenené dle mého nazoru az zbytecné do detailu.
Respondent 5
,,Ano, vse mi vyhovuje.

Respondent 6

vvvvv

upravovat dle svych potieb. *

Respondent 7

,,Jsem se v§im spokojen, mnoho véci v zdaloZkach z clenéni ani nevyuzivam. “
Respondent 8

,, Nemdm s nicim problém, mozna clenéni je nékdy az zbytecné detailni. “
Respondent 9

,,S clenénim jsem spokojend. “

Respondent 10

., Ano vse je prehledné a posloupné, zrychluje tak pracovni cinnost.
Respondent 11

., VSechny zdlozky si myslim, ze jsou prehledné.’
Respondent 12

osobni drobnost, myslim, zZe veétsina kolegii, by méla opacny nazor. “

Respondent 13

¢

,,Se clenénim nemam Zadny problém.

Respondent 14

., Nevidim zde nic, co by mi nevyhovovalo. “
Respondent 15

., Musim Fict, Ze jsem se v§im spokojenda.

Respondent 16
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., Vse si myslim, Ze je dostatecné rozclenéné, tak ze nikde nic nemusim zbytecné dlouho

hledat.

Respondent 17

S nasimi zalozkami jsem spokojend, nevidim Zadny problém, ktery bych mohla
vytknout. *

Respondent 18

«

,, Vsechno je dostatecnée prehledne. *

Respondenti 5, 7, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 17 a 18 odpovédéli, ze jim €lenéni vyhovuje a
nemaji nic, co by mohli vytknout. Respondenti 3, 4 a 8 poukézali az na zbyte¢n¢ detailné

¢lenéné zalozky ve firemni databazi. Opacny nazor méli respondenti 1, 2, 6 a 12, ktefi by

wewvr

wewvr

badatelem, kdy badatelé chtéji nalézat nova feSeni, proto dotazovani nejspise vytknuli

naptiklad, Ze zalozky maji urcité nedostatky.

6.3.5 Otazka¢. 4
Odkud je pro Vas nejvhodnéjsi ptijimat znalosti? (od jiného spolupracovnika, ptirucky,
osobné, emailem, nasténka, papirova podoba, jiné)

Respondent 1:

vevr

73

online nastenka, ...

Respondent 2:

¢

., Pro mé je nejlepsi dostavat informace od mé vedouci, popripadeé emailem. *
Respondent 3

., Nejradeji prijimam nové informace na spolecnych poradach, kde o tom miiZeme

‘

nasledné diskutovat, informace v emailech velice casto prehlizim.*
Respondent 4

I3

,, Urcite elektronickou formou — emailem, elektronicka ndsténka.
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Respondent 5

., Pro mé je urcite dulezité, aby to bylo osobné, z jinych zdrojit nové informace a znalosti

casto nezaregistruju. “
Respondent 6

., Nejléepe emailem. *

Respondent 7

,, Urcite emailem, kdy se kazdé rano podivam, co je nového a pak jdu pracovat. “
Respondent 8

,, Osobné, at' uz je to vedouciho, kolegy nebo ze spolecné porady. *

Respondent 9

,, Tady mi opét vvhovuje papirova podoba nebo primo osobné od vedouciho. “
Respondent 10

,, Urcité skupinové porady. “

Respondent 11

,,Pro mé nejlepsi cesta asi emailem, kazdé rano si kontroluji emaily, takZe se vidy

podivdam, co je nového.
Respondent 12

,,Pro mé elektronickou formou, protoze takhle se informace dostane ke vsem kolegiim,
nez kdyz by vedouci méli obchazet vsechny nebo na poradach se stava, zZe ne vsichni

spolupracovnici se dostavi, napriklad z ditvodu nemoci apod. “

Respondent 13

,, Urcité porady, kde mame rovnou moznost se doptavat na véci, které nam nejsou jasné. “
Respondent 14

,, Pro mé osobné jsou to spolecné porady.

Respondent 15

,Porady.*

Respondent 16
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., Pro me osobni formou, at' uz je to od jiného spolupracovnika, vedouctho nebo na

¢

poradach, protoze pak mi nové informace a znalosti zustanu v hlavé. *
Respondent 17

,, Myslim si, Ze nejlepsi moznost je néjakou online cestou, napriklad emailem nebo mame

spolecnou skupinu. *
Respondent 18
,,Pro meé emailem, které si kazdy den kontroluji.

V otazce €. 4 prevladalo predavani informaci a znalosti osobni formou, at’ uz je to od
vedouciho, spolupracovnika ¢i porady. Tuto moznost vybrali respondenti 2, 3, 5, 8, 9, 10,
13, 14, 15 a 16. Zbylym respondentim vyhovuje vice elektronickd forma pfijimani

znalosti a informaci.

6.3.6 Otazkac.S

Vyuzivate své diive zapsané znalosti, pracujete s nimi i nadale, slouzi Vam naprtiklad k

vyhodnocovani?
Respondent 1:

,, Ano, mam vytvorené tabulky, do kterych si kazdy mésic pisu své pracovni vykony a

nasledné je vyhodnocuji a snazim se z nich poucit.

Respondent 2:

., Ano snazim se délat si kazdy mésic pravidelné vyhodnocovani z historickych dat. *
Respondent 3:

., Momentalné Zadné vyhodnocovani nedélam, ale asi bych chtéla zacit.
Respondent 4:

,,Ano vyhodnocovani si delam, ale neni to mad oblibena cinnost, délam to, protoze

«

musim. ‘
Respondent 5:

., Nevyuzivam a vyhodnocovani nedeélam, tabulky mé nebavi a myslim si, Ze vSechno

‘

zvladam i bez toho. *

Respondent 6:
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,,Ano pravidelné si délam vyhodnocovani a nejefektivnéjsi je pro mé délat ho velice casto,

«

snazim se kazdy tyden.
Respondent 7

, Nékdy je vyuziju, ale neni to casté a vyhodnocovani nedelam, jen poud ho po mé

pozaduje vedouci. *
Respondent 8

,Ano, snazim se ze svych historickych dat poucit a vychazim z nich napriklad pri

planovani na dalsi mesic.

Respondent 9

,, Urcité vyuzivam — pro pouceni do budoucna nebo pri planovani. *
Respondent 10

., Ano vyuzivame vzdy.

Respondent 11

,,Ano historické znalosti a informace vyuzivame, myslim si, ze je to diilezité pro dalsi
planovani.

Respondent 12

., Vyuzivame.

Respondent 13

,,Ano historické udaje pouzivame.
Respondent 14

,,Ano, pracujeme s nimi*

Respondent 15

,,Ano, protoze musime, ale nevidim v tom problém. “
Respondent 16

, Ano, je duleZité s historickymi daty pracovat. “
Respondent 17

., Vyuzivame je.
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Respondent 18
,,Bohuzel s nimi pracujeme, tohle je ma nejméne oblibena cinnost, ¢asto mi to prijde
zbytecné pro nas jako pro obchoddaky. “

Patnéct dotazovanych aktivné vyuziva své historické, diive zapsané znalosti a informace.
Dotazovana 3 sice momentalné¢ nevyhodnocuje své znalosti, ale rdda by zacala. Pouze
jeden respondent 5 nevyuziva historické informace, jelikoz dle jeho nazoru vse zvlada i
bez toho. Dotazovanému vysel typ osobnosti vyzyvatel, ktery je palicaty a Casto si lidé
typu 8 délaji, co chtéji a co sami uznaji za vhodné, z tohoto ditvodu je mozné usoudit, ze
respondentovi 5 nevyhovuje vyuzivani svych diive zapsanych znalosti. Tento typ
osobnosti vlastni i respondent 18, kterému také pfijde zbytecné s historickymi znalostmi

pracovat, i kdyz se tomu tak d¢je.

6.3.7 Otazka¢. 6

Kontrolujete se svym nadfizenym Vase uchovavani znalosti, poptipadé zdali byste o to
spise stali ¢i nikoliv?
Respondent 1:

.S vedoucim pravidelné na kazdé schiizce mé uchovavani nekontrolujeme, avsak kdykoliv

pozadam, zZe bych to s vedouci rada brala, vyjde mi vstric. *
Respondent 2:

.S vedoucim jsem si diive mé uchovavani kontrolovala, ale momentalné uz se tak nedéje,

«

a to mi vyhovuje vice.
Respondent 3

., Zacali jsme s vedoucim, protoze kontrola a zpétnd vazba je potrebna. *
Respondent 4

,, Vedouci mi primo nekontroluje, jak si zapisuju znalosti a informace, ale napriklad

vyhodnocovani spolu konzultujeme, prave protoze to neni ma oblibena cinnost. Kdyz mam

‘

kontrolu vedouciho, tak mé to donuti délat vice prdce.
Respondent 5

.S vedoucim mé drive zapsané informace a znalosti nekontrolujeme a ani o to nemam

zdjem, nemyslim si, Ze by to bylo uzitecné.
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Respondent 6

., Nekontroluje mi to nadrizeny, myslim, ze to nent potreba.

Respondent 7

.S nadrizenym kontroluju, protoze bez kontroly nepracuji, tak efektivné, jak bych mohl.
Respondent 8

., Nekontroluje mi vedouci mé uchovavani dat, myslim, ze to nent potreba. *

Respondent 9

., Ano vedouci mi kontroluje mé uchovavani a vyhovuje mi takto kontrola, kdy vim, Ze je

«

vSechno v poradku. *
Respodent 10

., Ano kontrolujeme uchovavani informaci a nevadi mi to. *
Respondent 11

,, Kontrolujeme si své drive zapsané znalosti, “

Respondent 12

., Ano s vedoucim je kontrolujeme.
Respondent 13
,,Ano, kontrolujeme. “

Respondent 14

,, Kontroly délame, ale nékdy nestihnu udélat vse, jak by mélo, takze kontroly s vedoucim

‘

nejsou meé oblibené. *
Respondent 15
,Ano, délame.

Respondent 16

., Kontrolujeme, protoze musime, ale casto jsem z kontrol nervozni. “
Respondent 17

«

,,Ano, své zapsané znalosti a informace si kontrolujeme.
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Respondent 18

¢

., Kontrolujeme, ale tyto casté kontroly mi nevyhovuji.

Z otazky cislo 6 je mozné pozorovat, ze vétSina respondentii kontroly s vedoucimi dél4 a
mysli si, Ze je kontrola dilezitd a uziteCna. Dotazovani 1, 2, 5, 6, 8, 14, a 16 jsou
vyjednavaci, kteti nemaji radi kontrolu. U respondenta 5 a 18 je to jest¢ podminéno
osmym typem osobnosti, kteti se citi jako vedouci a maji potiebu vést sami sebe, proto

nemaji radi kontrolu nadfizenych.

6.3.8 Otazka¢.7

MEéli byste zajem o spole¢né sdileni znalosti 1 s ostatnimi spolupracovniky? Popiipadé

pokud tak délate, vyhovuje Vam to?
Respondent 1:

My sdilime své znalosti se v§emi spolupracovniky. Mé osobné toto vvhovuje a myslim si,
Ze je to dulezite sdilet své ziskané znalosti s ostatnimi spolupracovniky, abychom se

‘

vSichni stale dozvidali néco nového. *
Respondent 2:

,,Ano s ostatnimi spolupracovniky nékteré informace sdilime, spise zkusenosti. Moc mi to
nevyhovuje, neni to moje komfortni zona takhle sdilet své zkuSenosti s ostatnimi
spolupracovniky, protoze si myslim, Ze mam jeste dost nedostatkit a nemam tolik znalosti,

ktery bych mohla predat dale. *
Respondent 3

,Ano sdilime s ostatnimi spolupracovniky své zmalosti a informace. Jak uz jsem

zminovala u predchozi otazky, spolecné porady a meetingy mi vyhovuji, prave kviili

‘

nasledné spolecné diskusi. *
Respondent 4

,,Ano, jednak mame porady, ale také tymové setkani, kde spolecné rozebirame riizna
témata, zkuSenosti, ..., a tato spolecné sdileni mi nevadi, myslim si, zZe je dulezité sdilet

své zkuSenosti s ostatnimi spolupracovniky. *
Respondent 5

,Spolecné s kolegy sdilime své znalosti, zkusenosti a vyhovuje mi to. *

40



Respondent 6

., Ano sdilime, me vyhovuje, zZe ostatni sdili své zkusenosti, ale ja osobné nerad sdilim sve,

jesté uplné nezviadam predavat ostatnim vse, tak jak bych si predstavoval. *
Respondent 7

,Ano sdilime. Jsem velice komunikativni, proto mi asi sdileni s ostatnimi kolegy velice

vyhovuje. *
Respondent 8

., Sdilime a ano spolecné sdileni znalosti a zkuSenosti mi vvhovuje, pokazdé se priucim

nécemu novéemu nebo se miizu poucit z chyb ostatnich. *
Respondent 9

., Ano s ostatnimi spolupracovniky nekteré informace sdilime, spise zkusenosti. Moc mi to

nevyhovuje, neni mi prijemné takhle sdilet své zkuSenosti s nékolika lidmi.
Respondent 10

., Ano ve skupiné si rozesilame spolecné informace, kdyz se stane, ze clovek zapomene

hned si to tim pripomene, nebo kdyz se nekdo dozvi vice informaci, tak je hned preda

‘

ostatnim. *
Respondent 11

,,Ano, sdilime hlavné na spolecnych poradach, kde je potreba abychom védeéli, co se déje.

Musime byt v obraze, jak se rika.
Respondent 12

., Sdilime si své zkuSenosti, je ja nejsem ten, kdo se iniciuje do sdileni, rad prijimdam nové
znalosti od ostatnich, ale nerad predavam, samozirejmé to neznamenda, ze bych byl jesitny
a nechtél, jen mi to neni prijemné, predevsim na poradach. “

Respondent 13

., Samozrejmé, zZe sdilime.
Respondent 14

,,Ano, hlavné v nasi spolecné skupine na whatsappu, kde si pripominame diilezité veci.

Respondent 15
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,Sdilime a ja mam sdileni s pracovniky rada, vzdycky si pripomeneme, nebo se dozvim

néco noveho. *

Respondent 16

,,Ano a vyhovuje mi to tak.

Respondent 17

,Sdilime, ja musim vyzdvihnout nasi skupinu, kam si piSeme riizné novinky a hlavné
dulezité véci.

Respondent 18

,Sdilime, ja rad vzdy kolegum reknu své poznatky, nové informace a znalosti, které se

dozvim a rad prijimam od ostatnich.

Ve spole¢nostech se sdili informace a znalosti s ostatnimi kolegy. Patnéact respondenti je
spokojeno se sdilenim znalosti se spolupracovniky a domnivaji se, Ze je to dilezité pro
kolektiv a vzdé¢lavani. Dotazovanym 9 a 2 nevyhovuje hromadné sdileni. MlUzeme
pozorovat u respondenta 2, 6 a 12, Ze se neciti jesté dostatecné zkuSeni na to, aby mohli

jit pfikladem a predavat své znalosti. Toto nedostatecné sebevédomi miize byt

wrwe

ktery ma pottebu byt dokonaly, jit vS§em ptikladem a kladou si na sebe vysoké naroky.

6.3.9 Otazka¢. 8

Zapisujete si znalosti do databaze pouze ve zkratkach, struéné nebo se rozepisujete velice

podrobné a piSete kazdy detail?

Respondent 1:

., Informace a znalosti si zapisuje spise ve strucnych a jasnych bodech. *
Respondent 2:

., Zapisuj si kazdy detail. Protoze kdyz se pak zpétné potiebuji néco vyhledat, tak pak vim

3

cely kontext a vim presné, co jsem tim myslela.
Respondent 3
., Zapisuju si ve zkratkach, bodech. *

Respondent 4
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vvvvvv

Respondent 5

., Zapisuju jen potrebné a ve zkratkdach, bohuzel mi se nékdy stane, Ze nékteré informace

a znalosti si zapomenu zapsat. *
Respondent 6

,, Zapisuji si uplné vSechno, mnohokrat by to pro ostatni bylo asi az zbytecné, ale mé to
vyhovuje. A spise si to zapisuju ve vétach, nekdy v odrazkach. “

Respondent 7

,,Spise ve zkratkach, aby mi to zabralo, co nejméné casu.

Respondent 8

,, Prevdzné v bodech si vse zapisuji.

Respondent 9

,, Urcité ve zkratkach, abych s tim neztracela moc casu. “
Respondent 10

., Pouze strucne. “

Respondent 11

,, Prevazné ve zkratkach. “

Respondent 12

,,Snazim si psat vSechno dulezité.

Respondent 13

., Pro mé je asi nejlepsi si psat vSe strucné a neztrdacet s tim cas. “
Respondent 14

.,V bodech.

Respondent 15

,, Prevazné ve zkratkach. *

Respondent 16
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,, Zapisuju si vetsinu v odrazkach, bodech.
Respondent 17

., Ve zkratkach. “

Respondent 18

,, Vetsinu zkracené. *

U této otazky lze pozorovat ptimou navaznost na typ osobnosti. Pouze dotazovany 2 a 6
odpovédeli, ze své znalosti zapisuji detailn€, to je typickym rysem perfekcionista.
Perfekcionista je i respondent 12, ktery sice neodpovédél, Ze by si vSe zapisoval detailné,
ale zapisuje si vSechno dulezité. Odpoveéd’ zbylych respondentl byla, Ze si vSe zapisuji

prevazné ve zkratkach ¢i v bodech.

6.3.10 Otazka¢. 9
Jak Casto ptichdzi zmény systému? Vyhovuji Vam Casté zmény?
Respondent 1:

,, Casté zmény u nas neprichazeji, nékdy samoziejmé novinky prijdou, ale vzdy mame

zaskoleni, které nds pripravi na novinky, tzn. Ze mi zmeny nevadi. “
Respondent 2:

., PFilis Castych zmén neprihazi a zmény mi nevadi, vidy se rada priucim néco nového.

Novinky nam skoro vidy usnadni nasi prdci, protoze se to tyka digitalizace a Ze uz

3

nemusime mnoho veéci posilat ve fyzické podobé, ale online napriklad emailem.
Respondent 3

., Zmeny systému nejsou nijak casté a zmeény mi nevadi, myslim si, Ze se vzdycky velice

‘

rychle zaucim a prizpusobim.
Respondent 4

., Zmény casté nejsou, ale to jsem nastésti rada, protoze nemam rada zmeény. “
Respondent 5

,»Moc casto neprichazi, tipuju maximalné jedno az dvakrat do roka a zmeény mi nevadi.

Respondent 6
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., Nejsou casté a zmény mi nijak moc nevadi.

Respondent 7

., Moc casté nejsou a casté zmeny mi nevyhovuji, je pro mé tezsi si zvykat na nové veéci.
Respondent 8

,, Casté urcité nejsou a zmény mé nevyvddi z miry, vdy se s nimi velice rychle sziji. “
Respondent 9

,,Skoro viibec neprichazeji, ale i presto zmény nemdm rada. *

Respondent 10

., Uplné mi nevyhovuji, kdyz se c¢asto méni.

Respondent 11

., Zmeény nemdm moc rdda a u nds jsou zmény primérené, moc casté nejsou.
Respondent 12

,Samoziejmé zalezi, jak casté zmény, pokud by to bylo kazdy tyden, tak to by mi asi

nevyhovovalo, ale jinak jsem obecné se zménami, i temi castéjsimi v pohode. *
Respondent 13

., Zmeny mi nevadi, prichdzi u ndas, ale vzdy se zvladnu prizpiisobit. *
Respondent 14

., Myslim si, Ze se zmeénam dokazu vidycky néjak prizpiisobit, clovek v tom musi vidét nové
prilezitosti.

Respondent 15

., Uplné casté zmény mi nevyhovuji, ale dokdzu se s nimi néjak poprat.
Respondent 16

., Zmény mi nijak nevadi. “

Respondent 17

., Prichazi u nas, ale vidy jsou spise k dobru.*

Respondent 18
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‘

., Zas tolik casto neprichazi. *

Z odpovédi 1ze usoudit, ze dotazovanym s typem osobnosti 9, vyjednavac¢, zmény nevadi,
jelikoz se ji velice snadno ptizpiisobi. Naopak respondenti 4, 7, 9, 10 a 11 nemaji radi

zmény.

6.3.11 Otazka ¢. 10

Je mozné ve Vasem firemnim systému snadn¢ vyhledat informace?
Respondent 1:

., Ze zacatku jsem s vyhledavanim v nasem systému méla problém, ale casem se clovek

nauci a zjisti, co kde najde a je to snadné. “
Respondent 2:

., Vyhledavani v nasem systému mi moc nevyhovuje, prijde mi to prilis sloZité a chybi mi

zde detailnéjsi filtrovani hledaného vyrazu.
Respondent 3

., Vyhleddavani v nasem systému mi nevyhovuje, protoze mame vyhledavani na vice

‘

mistech, pro mé by bylo lepsi, kdybych mohla vsechno vyhledat na jednom misté. "
Respondent 4

,,Ano, sice na to hodné kolegii nadava, ale ja s nasim vyhledavanim nemam problém. *
Respondent 5

,, Casto chodim za vedoucim s otazkami, protoze i to vyhledavani moc nevyhovuje prijde

mi zmatecné. Uz je to pro mé urcité lepsi nez ze zacatku, ale i presto casto tapu. “
Respondent 6

,,Ano je to mozné a ve vyhledavani mi moznost néjaké filtrace nebo trideni vyhledanych

znalosti. *
Respondent 7

., Vyhledavani v nasem systému mi moc nevyhovuje, prijde mi to prilis slozité a chybi mi

zde detailnéjsi filtrovani hledaného vyrazu. “

Respondent 8
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«

., Ano, prijde mi vyhledavani snadné.
Respondent 9

,,Ano vyhledavani je snadné a rychle.
Respondent 10

,,Ano vyhledavani je jednoduche.

Respondent 11

., Vyhledavani mi vyhovuje, jelikoz to pouzivam velice casto, tak jsem s tim spokojend. *
Respondent 12

., Vyhledavani mi prijde snadné a bez jakychkoliv potizi. “

Respondent 13

,,Ano je jednoduché.

Respondent 14

., Vyhledavani pouzivam velice casto, takZe uz jsem s tim szity a vyhovuje mi. “
Respondent 15

,, urcite. ™

Respondent 16

,Ano vyhledavani je snadné. Aplikace nam nabizi hned nékolik filtrit pro presnéjsi

I3

hledani, takze mi ve vSem vyhovuje.

Respondent 17

‘

., Vyhledavani je snadné.
Respondent 18
., Ano je snadné, nemyslim, Ze bych tomu mohl néco vytknout. *

V otazce ¢islo 10 se respondenti ze spole¢nosti OVB rozdélili na dvé poloviny. Jedna
polovina je spokojend s vyhleddvanim a domnivd se, Zze je snadné. Druhé c¢ésti
vyhledavani nevyhovuje a nalézd zde urcité nedostatky v podobé chybé&jici moznosti
filtrace. Pokud se na odpovédi nahlédne z pohledu enneagramu, lze vypozorovat, ze

respondenti 2, 3, 5, 6 a 7, ktefi jsou typem osobnosti dobry vojak, maji pottebu vyhledavat
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informace, které jsou pro n¢ klicové, aby byli pfipraveni na kazdou situaci, tzn. Ze jsou
s vyhledavanim spokojeni. U druhé spolecnosti Kofola Ize z odpovédi usoudit, Ze
vyhledavani je snadné, protoze vSichni dotazovani jsou s nim spokojeni. V navaznosti na
enneagram muzeme vyzdvihnout respondenty 14 a 16, ktefi jsou také Sestym typem

osobnosti, tedy velice asto vyhledavaji informace.

6.3.12 Otazka ¢é. 11

Ptispiva informacni systém ke snadnosti a efektivnosti prace?
Respondent 1:

., Ano, firemni systéem zcela zefektivituje, zlehcuje a zrychluje praci.
Respondent 2:

,,Ano, firemni systém na sto procent usnadnuje praci.

Respondent 3

., Ano, firemni systém usnadnuje prdaci. *

Respondent 4
., Samoziejmé.
Respondent 5

., Ano, zefektiviiuje praci. “
Respondent 6

vvvvvv 3

Respondent 7

,,Ano, naprosto zefektiviiuje praci. “
Respondent 8

,, Urcité prispiva. “

Respondent 9

,,Ano, to prispiva. “

Respondent 10

«“

,, Ano.
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Respondent 11

., Prispiva.

Respondent 12

., Ano, samozrejme. “

Respondent 13

,, Urcite zefektiviiuje a zlehcuje praci. *

Respondent 14

., Hlavné zjednodusuje prdci, protoze hodné véci, uz je mozné resit online zpiisobem. *
Respondent 15

., Ano, pFispiva. “

Respondent 16

L Ano.

Respondent 17

., Ano, urcité zefektiviiuje.
Respondent 18
., Samoziejmé.

Ackoli u ptedchozich otazek mnozi dotazovani nachdzeji nedostatky ve firemni databazi,

jejich systém piispiva k efektivnosti prace.

6.4 Navrhy napravného opatreni

Tato ¢ast kapitoly obsahuje navrhy napravného opatieni a doporuceni pro spolecnosti. Je

vSak na organizacich, zdali se jimi fidit budou ¢i nikoliv.

Z analyzy rozhovorl 1ze vypozorovat, ze ur¢itd ndvaznost na typ osobnosti, jak pracovnik
uchovava, pouziva ¢i vyhledava znalosti a jak pracuje s informacnim systémem existuje.
Je dilezité si uvédomit, jak je mozné s t€émito informacemi nakladat. Manazertim, ktefi
vedou znalostni pracovniky a pracuji s jejich znalostmi by pravé zjiSténi typu osobnosti
mohlo byt uzite¢né. Z rozhovorti lze pozorovat napiiklad, Ze pracovnici, ktefi jsou

osobnosti typu devét, vyjednavaci, nemaji radi kontrolu. Je samoziejmé, Zze prace bez
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zadné kontroly neni mozna, ale lze se znalostnimi pracovniky provadét naptiklad méné
Casté kontroly ¢i najit spolecnou cestu, aby jim vSe vyhovovalo. Dalsim doporuc¢enim
muze byt umoznit prostor lidem, ktefi jsou individualisté a potiebuji rozvijet svou
kreativitu. Pracovnici mohou ziskavéa nové znalosti a pracovat se stavajicimi znalostmi
kreativnéj$i formou. Doporuceni by mohla mit vliv na efektivnost prace pracovnikl a
také na jejich vykonnost. Manazeti by méli védét, jak nakladat se znalostnimi pracovniky
a jak z nich ziskavat pottebné znalosti, kdy cesta poznani jejich osobnosti mtize byt velmi
uziteCna. Pro spolecnosti by moznost mohla byt oproti konkurenci vyhodou. Spolec¢nosti
mohou oproti konkurenci vice rozvijet své znalostni pracovniky, mohou pro své tymy
zajistit osobni kouce, kteti by se vénovali znalostnim pracovnikiim a pomohli by jim
rozvijet jejich dovednosti. Samoziejmé se s tim vaZe zvySeni ndkladi, avSak pokud by
pro spolecnosti bylo pfinosem zvySeni efektivnosti ziskdavani znalosti a pracovani
zaméstnancl se znalostmi a s tim spojen rozvoj spole¢nosti, urcité by spolec¢nosti mohli

tuto moznost zvazit.

Pokud se z vyhodnoceni rozhovort piihlédne pouze na management znalosti jako takovy,
lze vypozorovat urcité odliSnosti v ziskavani znalosti u pracovnikii, n€kterym vyhovuje
vice forma osobni, n€kterym vice elektronickd. Je samoziejmé, ze neni mozné vyhovet
vSem zameéstnanciim spolecnosti. Avsak spolecnosti jsou velké, tzn. Ze maji moznost
pokryt vice zptisobli predavani informaci. Mohlo by to pfinést podstatné piinosy
v podobé poskytovani kvalitngjSich sluzeb. Vice pracovnikii mélo z4jem o osobni
pfedavani znalosti, naptiklad formou porad. Spolecnosti by mohli zavést napiiklad
spolecné semindie Ci prednasky. Na téchto semindfich mohou prednéset zkuSenéjsi 1

méné zkuSeni manazefti, ktefi si takto vzdjemné¢ budou sdilet své ziskané znalosti.

Dale je velice dilezité upozornit nejen na formu, jakou si pracovnici preji sdilet
s ostatnimi své znalosti, ale také aby o moZnost mé&li zajem. S odporem sdilet znalosti je
opét mozné navazat na enneagramoveé typy osobnosti. Jelikoz pokud budou manazeii
schopni zjistit pfi¢inu tohoto odporu, bude dile moZné s témito zaméstnanci lépe
pracovat, tak aby fungovali v optimalni vykonnosti. Manazefi by méli také samoziejmée
dbat na pozitivni firemni kulturu a dobré vztahy mezi pracovniky, ponévadz i socialni

problémy mohou vést k odporu sdileni znalosti.

Se vSemi doporu€enimi budou pracovat manazeti spolecnosti, proto je zasadni spravnymi
kroky vést pracovni tym. V teoretické Casti byly predstaveny zasady pro zvySovani
pracovni vykonnosti, kterymi by se manazeti m¢li fidit. Spole¢nost musi peclivé vybirat

50



zaméstnance na pozice manazera, jelikoz pravé tento pracovnik je zodpovédny za chod

pracovniho tymu, ktera ma vliv na celou spolecnost a ovliviluje jeji vykonnost
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Z.aveér

V bakalatské praci byl predstaven management znalosti. Nejprve byly definovany pojmy
jako jsou znalosti, informace a data a jaky je mezi nimi rozdil pro chapani dalSich kapitol.
Déle byly charakterizovany tii typy znalosti, které¢ byly potiebné k vysvétleni tvorby
znalosti. Byly vysvétleny znalostni strategie a v neposledni fad¢ predstaven znalostni
pracovnik, jejich vedeni ¢i zdsady pro zvySovani pracovni vykonnosti. Posledni kapitolou

v teoretické ¢asti byl enneagram a struc¢né charakterizovani jednotlivych typt osobnosti.

V praktické Casti z provedenych rozhovora a zjisténych typti osobnosti se analyzovalo
jedendct otazek zaméfenych na uchovévani, pfenos znalosti a informacni systém
spole€nosti. V kratkosti byly charakterizovany vybrané spolecnosti a v ndvaznosti na
vysledky z praktické ¢asti vyplynuly navrhy a doporuceni na zlepseni managementu

znalosti a mozného piistupti k vedeni znalostnich pracovniku.

Cilem bakalatské prace bylo zjisténi existence navaznosti typu osobnosti, pfistupu ke
znalostem a jak je mozné s témito informace zjistit pfinosy pro organizace. Lze fici, ze
cil byl kladn€ naplnén. Z odpovédi je ziejma ndvaznost na typ osobnosti, uchovavani,
prenos a praci se znalostmi. V posledni Casti Sesté kapitoly byla vypsana doporuceni pro
organizace, které pfinesou patficné pifinosy. Doporuceni se navrhla celkem ctyfi, ke
kterym byly vypsany kratké postupy. Postupy se spolecnosti mohou dle jejich uvazeni
fidit. Mezi nejzasadnéj$i ndvrhy patii zavedeni vedeni pracovniku na zakladé jejich

osobnosti a prekonani odporu pracovnikl vii¢i sdileni znalosti.
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Abstrakt

Janickova, K. (2022). Management znalosti a jeho prinos pro organizaci (Bakaléafska

prace), Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klic¢ova slova: management znalosti, znalosti, strategie, znalostni pracovnik, enneagram

Bakalafska prace je zaméfena na téma management znalosti a jeho pfinosy pro organizaci.
Prace se sklada ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast obsahuje teorii, kde jsou definované a vysvétlené
vSechny potfebné pojmy, tvorbu znalosti, znalostni strategie, znalostni pracovnika a
enneagram, coz slouzi k pochopeni managementu znalosti. Druhou ¢4sti je ¢ast prakticka,
ktera obsahuje charakteristiku vybranych spole¢nosti, pfedstaveni vyzkumné metody,
analyzované rozhovory s respondenty. Otazky pro rozhovory byli stanovené na zaklad¢
teoretické Casti. Analyza rozhovorli umoznila vyhodnoceni cile bakalafské prace a
nasledné byla navrhnuta patfi€na opatfeni a doporuceni pro zlepSeni managementu
znalosti ve vybranych organizacich. Cilem bakalafské prace bylo zjisténi piinosu

managementu znalosti pro organizace.



Abstract

Janickova, K. (2022). Knowledge managemnt and its benefits for organazation (Bachelor

Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: knowledge management, knowledge, strategy, knowledge worker,

enneagram

The bachelor thesis is focused on the topic of knowledge management and its benefits for
organizations. The work consists of two parts. The first part contains the theory, where
all the necessary concepts, knowledge creation, knowledge strategy, knowledge worker
and enneagram are defined and explained, which serves to understand knowledge
management. The second part is a practical part, which contains the characteristics of
selected companies, introduction to the research method, analyzed interviews with
respondents. The questions for the interviews were determined based on the theoretical
part. The analysis of the interviews enabled the evaluation of the goal of the bachelor's
thesis and subsequently appropriate measures, and recommendations were proposed to
improve knowledge management in selected organizations. The aim of the bachelor thesis

was to determine the benefits of knowledge management for organizations.



