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Abstrakt

Bakalaiska prace je zaméfena na problematiku socidlné psychologickych aspektii
piisobicich na osobnost informacniho pracovnika ve znalostnim prostfedi. Uvodni
kapitoly prace jsou vénovany podstaté a vyznamu znalostniho managementu, bliZe jsou
zminény pojmy informacni a znalostni spolecnost, socidlni a technologické pojeti
znalostniho prostredi. Dale je popsan vznik a vyvoj znalostniho managementu, objasnén
je vztah mezi informacnim a znalostnim managementem, do souvislosti jsou uvedeny
pojmy znalostniho managementu a Competitive Intelligence. Tteti kapitola je vénovana
vymezeni prostiedi znalostni organizace a charakteristice zakladnich rysi znalostni
podnikové kultury. Ctvrta €ast prace je souhrnem informaci a poznatkl vztahujicich
se k osobnosti pracovnika ve znalostnim prostiedi. Jsou zdtiraznény predevsim socialné
psychologické faktory utvareni osobnosti, struktura a dynamika osobnosti. Pata kapitola
je vénovana charakteristice odbornych kompetenci souvisejicich s informacni profesi.
Vymezeny jsou role informacnich specialisti ve znalostni organizaci a podrobnéji
popsany profese Chief Knowledge Officer a Chief Information Officer. V zavérecné
Casti prace jsou shrnuty informace spolu s poznatky vztahujicimi se k osobnosti
informacniho profesiondla ve znalostnim prostfedi. Identifikovany jsou schopnosti
nezbytné k vykonu informacni profese, zdlraznén je vyznam role informacniho
pracovnika v organizaci spolu s nutnosti vécné a ucinné komunikace informacnich
profesiondli. V samotném zavéru je pojednano o dalSim predpokladaném vyvoji

informacni profese v podnikové sféfe. [Autorsky abstrakt].
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znalostni management, psychologie osobnosti, informacni profesional, osobni
kompetence, profesni kompetence, Chief Knowledge Officer, Chief Information
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Predmluva

Pii vybéru tématu a tvorbé této bakalaiské prace jsem vychazel predevSim
ze svych dosavadnich teoretickych znalosti a praktickych zkuSenosti v oblasti vytvareni

znalostniho podnikového prostredi.

Oblast znalostniho managementu spolu s problematikou vytvareni znalostni
organizacni kultury je velmi casto diskutovana na odbornych konferencich
nejriznéjSich oborovych zaméfeni. Domnivam se, Ze dloha informacnich profesional
spolu s jejich pozitivnim prfinosem pro podnikovou praxi byva v Ceském prostredi
mnohymi kolegy z jinych obor stdle ponékud zleh¢ovana nebo dokonce opomijena.
Jednim ze zékladnich cili této prace je upozornit pravé na osobu informacniho

profesionala jako na nepostradatelny a klicovy prvek znalostni organizacni kultury.

S oblasti vytvareni znalostniho prostfedi v organizaci a snahou o implementaci
postupli znalostniho managementu v praxi jsem se setkal poprvé pred péti lety, v dobé
svého ptlisobeni na pozici operatora informacnich technologii v persondlnim utvaru
Magistratu hlavniho mésta Prahy. Na zdkladé svych zkuSenosti se domnivam,
Ze jakékoliv prenaSeni odpovédnosti za znalostni management na personalni oddéleni
organizace neni vhodnym feSenim. Personalni tutvar ma zcela jisté urcité predpoklady
pro Cinnosti tykajici se znalostniho managementu, zakladni dkoly personalisti maji
ovSem ponékud odlisSny charakter. Omezit znalostni management na technickou oblast
v ramci IT oddéleni rovnéZ v praxi nebyva idealnim feSenim. I proto se v novodobych
znalostnich organizacich postupné prosazuje podle mého nazoru velmi pozitivni trend
vytvareni podnikovych znalostnich center, mnohdy realizovanych dcinnou prestavbou

z dosavadnich podnikovych knihoven a informacnich stredisek.

Bakalarskou praci rozdéluji do Sesti zakladnich kapitol, pficemZ vétSina z nich
je ponékud vice teoreticky zaméfena, nelze vSak Fici, Ze by byly kapitolami zcela
teoretickymi. Od pocatku bylo mym umyslem sestavit predevSim univerzalné
vyuZitelnou praci podloZenou odbornymi vychodisky znamych osobnosti zabyvajicich

se oblastmi psychologie osobnosti, resp. znalostniho managementu.



Prvni dvé kapitoly prace vénuji predevSim podstaté a vyznamu znalostniho
managementu, bliZe se zmifuji o pojmech informacni a znalostni spole¢nost, upozoriuji
na socialni a technologické pojeti znalostniho prostfedi. Spolu s tim popisuji vznik
a vyvoj znalostniho managementu, definuji zakladni odbornou terminologii, objasiiuji
vztah mezi informacnim a znalostnim managementem. Zarovenl uvadim do SirSich

souvislosti oblasti podnikového znalostniho managementu a Competitive Intelligence.

Ve treti kapitole vymezuji prostfedi znalostni organizace a bliZze charakterizuji

zakladni rysy znalostni podnikové kultury.

Ctvrta Cast prace je souhrnem poznatkii a informaci vztahujicich se k osobnosti
pracovnika ve znalostnim prostiedi. Zdtraziuji predevsim tzv. socidlné psychologické

faktory osobnosti a zabyvam se podrobnéji strukturou a dynamikou osobnosti.

V paté kapitole se vénuji charakteristice odbornych kompetenci, které souviseji
s informacni profesi. Vymezuji role informacnich specialistii ve znalostni organizaci,
podrobnéji popisuji profese Chief Knowledge Officer (CKO) a Chief Information
Officer (CIO).

V zavéreCné casti prace shrnuji informace a poznatky vztahujici se k osobnosti
informacniho profesiondla ve znalostnim prostfedi. Charakterizuji schopnosti nezbytné
k vykonu informacni profese, zdlraziuji vyznam role informac¢niho pracovnika
v organizaci. Spolu s tim upozorfuji na nutnost vécné a ucinné komunikace
informacnich profesiondli a zamysSlim se nad rozvojem a ocekdvanym vyvojem

informacni profese v podnikové sfére.

Pro tplnost dopliiuji praci obrazky v textu a prilohami. V textu je pouZito citovani
pomoci prvniho tdaje zdznamu a data vydani, které je specifikované v normé ISO 690
a ISO 690-2. Seznam pouzitych zdroji je uveden v abecednim poradi podle prvniho

udaje zaznamu, na druhé urovni je sefazen podle data vydani.



Informacni a znalostni spolecnost

Soucasné zmeény globalniho hospodarského fadu jsou pro svétovou ekonomiku
a mezindrodni vztahy velmi vyznamné. Zrychlujici se globalni hospodarska integrace

je podpofena predevsim revoluci v informacnich a komunikacnich technologiich.

Byly to pravé informacni a komunikacni technologie, které ve druhé poloviné
20. stoleti vyraznou mérou prispély a stale jeSté prispivaji ke vzniku celosvétové
informacni exploze. Postupny prechod k informacni spolecnosti pfinasi zmény
znaCného rozsahu. Vyrazné se méni zpisob spolecenské spoluprace a celkovy styl
Zivota spolecnosti a spolu s tim se hledaji nové mozZnosti uplatnéni lidského potencialu

v ekonomickych odvétvich.

V Ceské terminologické databazi knihovnictvi a informacni védy (TDKIV)

je odborny termin informacni spolecnost definovan nasledovné:

»Informacni spolecnost je spolecnost zaloZend na integraci informacnich
a komunikacnich technologii do vsech oblasti spolecenského Zivota, a to v takové mire,
Ze zdsadné meni spoleCenské vztahy a procesy. Ndrtst informacnich zdrojii
a komunikacnich tokii vzristad do té miry, Ze ho nelze zvlddat dosavadnimi informacnimi

a komunikacnimi technologiemi. “ [JONAK, 2004a]

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze pro informacni spolecnost je dnes predevsim
charakteristicky vysoky stupenl vyuZivani digitdlniho zpracovavani, uchovavani
a prenosu informaci. Z oblasti zpracovani a distribuce informaci se postupné stava
vyznamna ekonomicka cinnost, ktera jednak prostupuje tradi¢nimi ekonomickymi
Ci spoleCenskymi aktivitami, jednak vytvari zcela nové prileZitosti a Cinnosti, které

podstatné ovliviiuji charakter spolecnosti.

Pojem informacni spolecnost je casto zminovan v odbornych publikacich,
nejcastéji jako synonymum spolecnosti na prelomu 20. a 21.stoleti [VODACEK;
VODACKOVA, 2001]. Mezi odborniky se jiZz oviem pomérné dlouho hovofi o dal$im
vyvojovém stupni tohoto terminu, tzv. Knowledge Society neboli znalostni spolecnosti.
Z pocatku byly pojmy informacni a znalostni spolecnost pomérné cCasto zaménovany,
spolu s nimi byly zmifovany i dalSi terminologicky blizké pojmy, naptiklad post-
industridlni spolecnost (Post-industrial Society), informacni vék (Information Age)

nebo spole¢nost mysli (Society of Mind) [PRIBYLOVA, 2000].
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VySe uvedené odborné terminy maji ovSem spolecnou jednu zakladni
charakteristiku - vznikly za icelem popsani soudobé spolecenské reality, a to z hlediska
miry dtileZitosti informaci a znalosti v sou¢asném svété [PRIBYLOVA, 1999]. Pravé
uvédomeéni si vyznamu informaci pro rozhodovani v organizacich v 90. letech 20. stoleti
vyustilo v UspéSnou manaZerskou techniku nazyvanou informacni management.
Zavadéni informac¢niho managementu do praxe predstavovalo predevSim zakladani
internich informacnich systémi podnikt usnadiujicich rozhodovéani. V mnoha firmach
byla vytvorena odborna informacni stfediska, ktera dnes tispésné slouZi k uspokojovani
informacnich potfeb zaméstnanct jednotlivych spolecnosti. Za tcelem zabezpeceni
informacnich potfeb svych zaméstnancii vyuZzivaji stiediska jak interni, tak externi
informacni zdroje, které obsahuji pomérné obsahlé mnozstvi informaci nejrtiznéjsiho

charakteru.

V soucasné dobé se objevuje snaha pretransformovat dosavadni informacni
prostfedi na tzv.znalostni prostfedi [VYMETAL aj., 2005], k ¢emuZz v praxi
miZe vyrazné dopomoci spravnd implementace manaZerské techniky nazyvané

v anglo-americkém svété jako Knowledge Management neboli fizeni znalosti.

Teorie a praxe ve znalostnim prostredi

Soucasné ekonomické prostredi lze charakterizovat rostouci konkurenci, ke které
prispiva predevsim rozSifovani volného trhu spjaté s ekonomickou globalizaci. Zkracuje
se Zivotni cyklus vyrobki a sluzeb, spolu s tim se zvySuji naroky na schopnost podnik
reagovat na trzni zmény ve stale se zrychlujicim konkuren¢nim prostredi. Dosavadni
Fidici soustavy mnoha organizaci se ukazuji byt neefektivni, prosazuje se silny trend
zavadéni horizontalnich Fidicich struktur namisto dosavadnich vertikalnich. Jinymi
slovy: rozSifuje se tymova spoluprace spolu s horizontdlnim sdilenim informaci

a znalosti uvnitf organizace [TRUNECEK, 2004, s. 188].

11



V soudobé informacni ekonomice se jednim z novych strategickych zdroja
nepostradatelnych k dosaZeni podnikatelského uspéchu a jeho udrZeni staly informace
a znalosti. A tyto informace a znalosti je nutné umét efektivné vyuZivat. Spolu
srostouci informacni potfebou roste také tlak na relevantnost informaci, tj. zvySuje
se potfeba relevantnich informaci ve spravny cas, na spravném misté a v odpovidajici

formé [KATOLICKY, 2003].

Utvarejici se nové prostiedi znalostni spoleCnosti nabizi pomérné Siroké mozZnosti
uplatnéni informacnich profesiondld v tzv. znalostnich organizacich. Znalostni
organizace je v nejSirSich souvislostech charakterizovana v podobé organizace, jenZ
je ,,zaloZena na znalostech, operuje v podminkdach znalostni spolecnosti, vyuZiva vSech
pozitivnich vyvojovych trendii provérenych casem a v ridici prdci jiz implementovanych

nékterymi organizacemi svétové vyznamnosti.“ [VYMETAL aj., 2005]

Zaméstnanci, ktefi jsou schopni kreativné a efektivné vyuZivat prichazejici
informace a vlastni znalosti ve prospéch firmy, se stavaji zakladnim kamenem
podnikového tspéchu. Celkovy vyvoj v podnikovém prostiedi jiZ nékolik let sméfuje
k vytvareni novych pracovnich prileZitosti pro pracovniky, ktefi se dobfe orientuji
v informacni problematice. Pokud tito pracovnici navic disponuji profesnimi a osobnimi
vlastnostmi, diky nimZ jsou schopni nejen poskytovat vynikajici informacni sluzby,
ale také se podilet na tvorbé prostredi, které podporuje sdileni poznatkti a znalosti mezi

zameéstnanci v organizaci, potom jsou cenéni o to vice.

Znalostni management v prostfedi znalostni organizace predstavuje vyse
zminénou podporu a sdileni znalosti, k ¢emuZ je mj. vyuZivano informacniho systému
organizace. Pfechod od informac¢niho managementu ke znalostnimu znamend v jistém
smyslu posun pozornosti od kvantity ke kvalité, zjednoduSené lze Fici, Ze se jedna
o posun pozornosti od oblasti informacnich technologii a na nich zaloZenych

informacnich systémi k oblasti lidskych zdroji [PRIBYLOVA, 2000].
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Znalostni management

Znalostni management je jiZz nékolik let rozvijenou a stale se zdokonalujici
manaZerskou technikou, ktera je ovSem zaloZena na zakladnim predpokladu, Ze jednim

z hlavnich strategickych zdrojt v organizaci jsou znalosti.

V odborné literatufe se 1ze velmi Casto setkat s riznymi vyklady terminu znalostni
management. Jak uvedla jiZ vroce 2003 ve své rigorézni praci Pavla Zidkova
[2003, s. 12], tato situace je zplisobena predevSim urcitou univerzalnosti a Sirokym
zabérem znalostniho managementu jako manaZerské discipliny, kterou lze aplikovat
do praxe z pohledu IT pracovnikii, informacnich pracovnikt a zaroven také z pohledu

manazera lidskych zdroju.

Z pohledu informacni védy lze pojem znalostniho managementu chapat predevsim
jako ,,praktickou odbornou cinnost zamérenou na vyuZiti znalosti v rozhodovacich
a ridicich procesech, a to za vyrazné podpory informacnich a komunikacnich
technologii. Znalostni management se zabyvd predev§im navrhovdnim, implementaci
a provozem systémil sprdvy znalosti, jeZ zahrnuji procesy ziskdvdni, reprezentace,
zpracovdni, ukladani, vyhledavani a odvozovani, prezentace, sdileni a distribuce
znalosti. Teoretické zazemi tvori kognitivni védy a aplikacni obory umélé inteligence
(napr. znalostni inZenyrstvi), metody a techniky prdce jsou odvozeny z praxe

informacniho managementu.“ [KUCEROVA, 2004a]

Obecné definice znalostniho managementu na problematiku organizovani znalosti
nahliZeji jako na disciplinu, ktera umoZiuje rozsifeni individualnich znalosti skrze celou
organizaci, ¢imZ vytvari znalost vyssi Grovné, tzv. znalost organizace. Pfevazna vétSina
firem dnes jiZz pracuje se sdilenymi informacemi, zvlasté pro potfeby obchodu
a kontaktu se zakaznikem. V Ceském podnikatelském prostiedi je znalostni management
postupné objevovan a uplatiovan v mnoha renomovanych spoleCnostech, zejména
potom v organizacich se zahrani¢ni kapitdlovou ucasti. Kvalitni znalostni management
v organizaci je dnes bezesporu jednim z rozhodujicich hledisek pro cilené vedeni

obchodnich aktivit.
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Vznik a vyvoj znalostniho managementu

V souvislosti s rozvojem informacnich technologii nastala na konci devadesatych
let 20. stoleti situace celosvétové informacni exploze. Spolu s globalizaci svétové
ekonomiky se rychlym tempem uskuteCfiovaly zmény a vynucené inovace v oblasti
informacnich systémt a podnikové informatiky. Jak uvadi J. Basl [2002, s. 19],
v souvislosti s nutnosti zajistit kvalitni informace nezbytné pro spravnou funkcnost
podnikii stoupala i poptavka po kvalifikovanych odbornicich v oblasti IT technologii,
zvysil se zdjem soukromych firem o profesi informa¢niho manaZera a informacniho

specialisty.

Novy odborny termin, tzv. Knowledge Management, znalostni management,
management znalosti, organizace znalosti, se ve svétové terminologii zacind objevovat
priblizné od poloviny 90. let 20. stoleti. Slovni spojeni ,,Knowledge Management®
poprvé pouzil K. Wiig vroce 1986 v souvislosti s vyuZivanim umeélé inteligence
pfi fizeni znalosti [BURES, 2007, s.39]. Na prelomu tisicileti se ve spojitosti
s informa¢nim managementem, firemni kulturou a spravnym vyuZivanim informacnich
zdrojii poprvé objevily pojmy Knowledge Management a Competitive Intelligence

i v Ceské republice.

»Znalostni management vénuje pozornost vzniku znalosti, jejich formalizaci,
transformaci, zptisobu ukldddani do paméti, vybéru, zpracovanti, sireni, dalsSimu rozvijeni
znalosti, jejich vyuZivani a hodnoceni tcinnosti vynaloZenych ndkladii na rozvoj
znalosti. Priorita prislusi zejména trem aktivitdm: Sifeni, dalsSimu rozvijeni a uZiti
znalosti. Nejednd se o pouhé hromadeéni informaci vyznacujicich se vzdjemnou vazbou
v informacnim systému, ale o pokryti konkrétnich potieb redlného procesu rizeni

a o zajistovdni vsech pro podnik nezbytnych funkci.“ [KATOLICKY, 2003]

V této souvislosti je dilezité si uvédomit, Ze znalostni management neni pouze
néjakou obcasnou, nahodilou, dil¢i aktivitou, ale sklada se z mnoZiny cilevédomych,
komplexnich, systémovych manaZerskych aktivit, které se odehravaji v pirimé

souvislosti s kvalitou informaci vychazejicich z podnikového informacniho systému.
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Ve spojitosti se znalostnim managementem je zajimavé, Ze pri¢inou rastu
pozornosti o tuto oblast nebyl tradi¢ni sektor vyzkumu a vyvoje, nybrz problematika

spojend se zvySenim vykonnosti firmy a casto pfimo otdzka jejiho preziti na stdle

vvvvvv

Pro preZiti podniku v trZzni ekonomice je nutnd rychlost v hodnoceni situace,
rychlost aktivizace zdroji, rychlost komunikace a potfebna vyssi kvalita kooperace.
Uspésny rozvoj podniku vyZaduje mobilizaci existujicich znalosti a na jejich zakladé
rychlé a kvalitni rozhodnuti, ¢ehoZ je moZné dosahnout tspéSnou implementaci
vhodného informacniho systému. Pozorovanim uspéSnych podniki bylo potvrzeno,
Ze komplexni a systémovy pristup ke znalostem predstavuje rozhodujici faktor icinnosti

managementu podnikt [BASL, 2002, s. 36-37].

Pro soucasnost je typické zahlceni podniku informacemi, ptficemZ opravdovych
kvalitnich informaci je zpravidla nedostatek. V této souvislosti se jako vyrazny problém
ukazuje definovani informacnich potteb, resp. jaké informace uZivatelé potfebuji a jak

s nimi mohou dale nakladat.

Projekty uplatnéni znalostniho managementu se dnes vyskytuji v modernich
firmach stale Castéji. Zaroven roste i pocCet konzultacnich firem nabizejicich odborné
poradenstvi pro projekty znalostniho managementu. Pozadu nezlstavaji ani nové
vznikajici oddéleni se zaméfenim na znalostni management u prednich softwarovych

firem, napt. IBM, Oracle a Microsoft [KATOLICKY, 2003].

Zakladni odborna terminologie znalostniho managementu

Svétem, v némZ se nachazime, jiz nehybou pouze tradi¢ni ekonomické faktory
v podobé prace, kapitalu, zdroji. Na vyznamu ziskavaji také data, informace a znalosti.
V obdobi védecko-technického rozvoje predstavuji pravé tyto veli¢iny vyznamnou
strategickou surovinu, ktera urychluje védecky a technologicky pokrok, hospodarsky

rozvoj a také informovanost a vzdélanost celé spolecnosti.
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Pojmy data, informace a znalost jsou velmi casto pouZivany nepresné
nebo dokonce zaménovany [MLADKOVA, 2005, s.12]. Mezi informaci a znalosti
je vyrazny kvalitativni rozdil. Tento rozdil nasledné ovliviiuje volbu strategie a zptisob
prace. Jak dale uvadi ve svém dile profesorka L. Mladkova [2005, s. 12], znalosti nelze
fidit pomoci nastroju fizeni dat a informaci. Zakladem uspéchu je uvédomit si, zda to,

co organizace ¢i oddéleni potfebuje ke své praci, jsou data, informace nebo znalosti.

Data
Ceské terminologick4 databaze knihovnictvi a informacni védy (TDKIV) definuje

pojem data nasledovné:

,» Reprezentace informaci vhodné formalizovand pro komunikaci, interpretaci
a zpracovani lidmi a automaty. Data mohou byt reprezentovana libovolnymi retézci
znaki (Cisel, prikazii, vét) uloZenymi na informacnim nosici. Data nemaji zpravidla
vyznam sama o sobé, ale teprve, jsou-li pochopena, interpretovdna, komunikovdna
a vyuzita ¢lovékem nebo pocitacem, stdvaji se smysluplnymi informacemi.“ [JONAK,

2004b]

Informace
V informacni védé a knihovnictvi se informaci rozumi predevSim ,sdéleni,
komunikovatelny poznatek, ktery ma vyznam pro prijemce nebo tudaj usnadriujici volbu

mezi alternativnimi rozhodovacimi moZnostmi.“ [JONAK, 2004c]

Je nutné si uvédomit, Ze informace ma svého odesilatele a pfijemce, méni zptisob
vnimani prijemce, ma vliv na jeho dsudek a chovani, tj. informace informuje neboli
prinasi data, kterd ovliviiuji dsudek piijemce. V pfiloze uvadim zakladni vlastnosti,

kterymi by se mély kvalitni informace vyznacovat (viz Ptiloha ¢. 1).

Znalost

,»Schopnost ¢lovéka nebo jakéhokoli jiného inteligentniho systému uchovdvat,
komunikovat a zpracovdvat informace do systematicky a hierarchicky usporddanych
znalostnich struktur. Znalost je charakterizovana schopnosti abstrakce a generalizace

dat a informaci.“ [JONAK, 2004d]

Znalosti jsou vytvareny v lidskych myslich a jejich kvalita a vyznam
je ohodnocovana pomoci Cinnosti. ProtoZe jsou znalosti v hlavach lidi, je velmi tézZké

vazbu mezi nimi a Cinnosti odhalit a popsat. ,,Znalost je zpravidla prilis krehka
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a nezachytitelnd, neZz aby mohla byt skladovdna, transportovdna a vyjadrovdna pomoci
technologie. Pokus podobného typu konci obvykle poSkozenim znalosti a tim také

snizenim nebo zni¢enim jeji hodnoty.“ [MLADKOVA, 2005, s. 15]

Z tohoto diivodu neni fizeni znalosti zaloZeno na informacnich systémech
a informacnich technologiich podobné jako fizeni dat a informaci, ale na uvédomélé

praci s nositeli a vlastniky znalosti, tj. lidmi.

Moudrost

Termin moudrost oznacuje znalosti spojené s urCitym postojem a vyjadiuje
,komplexni hodnoceni ¢i pozndni okolniho svéta jednotlivcem. Moudrost vychdzi
z minulosti i soucasnosti, ale zahrnuje také jisty pohled do budoucnosti.“ [TRUNECEK,

2004, s. 153]

Vztahy mezi pojmy informacniho, resp. znalostniho fetézce nejsou jednoduché,
jak by se mohlo na prvni pohled zdat. Pfedevsim je potfeba vychazet z faktu, Ze pojmy
jsou definovany jeden na zakladé druhého, coZ vyvolava u mnoha lidi pocit, Ze mezi
témito pojmy existuje linearni vztah nadrazenosti a podrazenosti. Otazky spojené
se zkouméanim vzajemné podminénosti jednotlivych pojmi jsou ovSem mnohem
7e ¢im vyssi termin, tim sloZit&jsi je jeho jednoznacna identifikace [BURES, 2007,

s. 25-28].

Explicitni a implicitni znalosti

V souvislosti s vyuZivanim znalosti povaZzuji za kliCové uvést zakladni déleni

znalosti, a to na tzv. ,explicitni“ a ,,implicitni znalosti®. [VYMETAL aj., 2005, s. 242]

Explicitni znalost

,»Znalost zaznamenand v urcitém jazyce a dostupnd primo v urcitém informacnim
zdroji (napr. dokument, zdznam v databdzi). V pocitacovych expertnich systémech
se jako explicitni oznacuji znalosti uloZené v bazi znalosti, jeZ je oddélena od programu,
ktery ji umoZriuje vyuZivat podle potreby a odvozovat z ni nové znalosti (deklarativné

reprezentované znalosti).“ [KRUCEROVA, 2004b]
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Implicitni, resp. tacitni znalost

»Znalost, kterd je zahrnuta v jedndni, zptlisobu fesSeni tiloh, souboru dat apod.
aneni tedy vyjadrend ani dostupnd primo v urcitém zdroji. Specidlni skupinou
implicitnich znalosti jsou tacitni (slovy nesdélitelné) znalosti. V pocitacovych expertnich
systémech se jako implicitni oznacuji znalosti rozptylené v jednotlivych programovych
instrukcich, které se aplikuji podle predem stanoveného algoritmu (procedurdlné

reprezentované znalosti). “ [KUCEROVA, 2004c]

Jednim ze zakladnich pfedpokladi pro uspésny rozvoj organizace a zavedeni
znalostniho managementu je zména firemni kultury, a to tak, aby tato firemni kultura
motivovala vyménu a Siroké sdileni znalosti v internim prostfedi organizace. Jak uvadi
Jan Vymétal aj. [2005, s.242], v oblasti vnitropodnikové praxe prozatim prevazuje

zejména sdileni znalosti explicitnich.

Socidlni a technologické pojeti znalostniho managementu

Pojem znalostni management je zpravidla definovan jako cilevédomé fizeni
tvorby, ziskavani, sdileni a wuZiti znalosti. Prioritnim cilem tohoto zptisobu
managementu je dosaZzeni vysSi prosperity podniku, pricemZ rozhodujici role prislusi
pozitivnimu ovliviiovani vnitropodnikového prostfedi pro rozvoj a uZiti intelektualniho

kapitdlu ve spojeni s moderni pocitacovou technologii [KRATOLICKY, 2003].

Jak jsem jiZ uvedl v pfedchozi ¢asti prace, v odborné literatufe se lze velmi Casto
setkat s riznymi vyklady terminu znalostni management. V soucasné dobé Ize celkem
zfetelné rozliSit dva hlavni sméry vykladu managementu znalosti, tzv. socialni

a technologické pojeti této problematiky [VYMETAL aj., 2005, s. 207].

Z pohledu personalniho managementu se klade nejvétsi dliraz na implicitni
znalosti, v ramci vnitropodnikového sdileni znalosti se zdiraziiuje predevsim socialni
hledisko znalostniho managementu. Oproti tomu informacni véda a zejména moderni
informacni technologie vénuji zvySenou pozornost predevSim explicitnim znalostem,
tj. technologickému pojeti znalostniho managementu. V personalnim managementu jsou
moderni informacni technologie spiSe v pozici obsluzné a zajistujici. AZ informacni
a znalostni management je postavil pfimo do centra Fetézce data-informace-znalost-

moudrost (viz Obrazek €. 1).
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Obrazek ¢. 1: Retézec pojmu - data, informace, znalost, moudrost

Data —» Informace —>» Znalost —» Moudrost

Upraveno podle: [BURES, 2007, s. 26]

Prostfednictvim znalostniho managementu se prezentuje doposud posledni etapa
vyvoje pristupu k uloze Cloveéka v Fizeni. Znalostni management ma mnohé spolecné
cile s personalnim managementem, ¢innost personalnich manazert je ovSem do znacné
miry odliSna.

Podle profesora J. TruneCka se vzadjemné slouCeni znalostniho a personalniho
managementu nikdy neuskutecni, jelikoZ ,,persondlni management je zakotven prilis
mnoho ve vlastnich tradicnich metodickych postupech, neZ aby se o to alespori

pokousel, zatimco zastdnci managementu znalosti jsou zase prilis opojeni budoucimi

moZnostmi svého predmétu. [TRUNECEK, 2004, s. 153-154]

V minulych letech byl patrny zejména vzestup zajmu o elektronickou Ccast
znalostntho managementu, coZ je v souladu s jiZ vySe zminénym rozvojem
informacnich technologii. V soucasné dobé jiZ ovSem dochazi k ur¢itému posunu zajmu

smérem k oblasti lidskych zdrojt.

Provazanost informacniho a znalostniho managementu

Informacni management je v Ceské terminologické databazi knihovnictvi

a informacni védy definovan nasledovné:

,» Informacni management je praktickd odbornd c¢innost provozovand v kontextu
konkrétni organizace zamérend na vyuZiti informaci v rozhodovacich a Fidicich
procesech a na integrovdni informacnich zdrojii a aktivit do podnikovych procesti.
Zabyvd se navrhovdnim, implementaci a provozem systémil a sluZeb zahrnujicich
procesy ziskdvani, zpracovdni, ukldddni, prezentace a distribuce informaci. Teoretické
zdzemi tvori informatika, informacni véda, systémovd analyza, systémové inZenyrstvi
a manazerské discipliny. Technologicky zdklad informacniho managementu predstavuji

predevsim informacni a komunikacni technologie.“ [KUCEROVA, 2004d]
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Z vySe uvedené definice informacniho managementu vyplyva, Ze v otazce
souvislosti managementu znalosti a informacniho managementu je nutno
charakterizovat tento vztah jako urCitou formu zavislosti managementu znalosti

na informac¢nim managementu.

»Znalostni management predstavuje komplexnéjSi procesy neZ informacni
management a efektivnost znalostniho managementu je tudiz do urcité miry ovliviiovdna

li¢innosti investic do informacni sféry.“ [KATOLICKY, 2003]

Je nutné dodat, Ze znalostni management nenahrazuje, ale prolina vSechny
manazerské aktivity. Tato manazerska disciplina vyZaduje sviij specificky zptisob prace
arevizi priorit ve srovnani s béZnym managementem. DitleZité je akcentovani sdileni
a uziti znalosti, posileni cilevédomosti aktivit a doplnéni jejich mnoZiny o aktivity nové.
Obecné je zde vyZadovano zvySeni systémovosti a komplexnosti pristupu, coZ se podle

mého nazoru projevuje predevsim ve dvou rovinach:

. v postupném zvySovani investic do podnikovych informacnich systémi
a informacnich technologii;

. ve stale vzristajicim zdjmu o lidsky faktor.

Management ve spolecenskych systémech typu obchodni organizace predstavuje
vzdy komplexni mnoZinu vzdjemné provazanych aktivit. Efektivhi moderni
management nemtiZze byt orientovan pouze na jednu cast systému, jednu technologii
nebo metodu, ani na jeden zdroj, jako jsou lidé, material, popt. informace. TotéZ plati

v podniku i pro péci o znalosti.

Znalostni management a oblast Competitive Intelligence

Stale vice informaci se ziskava pomoci internetové sité a vétSina organizaci
sleduje daleko vice udajii pres své informacni systémy neZz tomu bylo v minulosti.
Podniky jsou nuceny sledovat obrovské mnozstvi informaci a faktord, které se ve velké

mife mohou podilet na budoucim tispéchu organizace.

JestliZe existuje v podnikové sféfe oblast Cinnosti, ktera by velmi tizce souvisela
s problematikou znalostniho managementu, potom je to pravé disciplina zvana

Competitive Inteligence (CI). Tato oblast byva dokonce obcas fazena i do sféry
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znalostniho managementu. Ve své podstaté se jedna o praci ,,zjisStovdni, sledovdni
a vyhodnocovani konkurencniho prostredi podniku, a to s cilem odhalit slabé a silné

strdnky konkurence, rozpoznat jeji strategické zaméry*“. [PAPIK, 1998]

Competitive Intelligence je disciplinou, ve které se velmi rychle projevila
dilezitost role novych médii vcetné internetu a informacnich technologii typu Web

Mining, Data Mining.

Data Mining je technologii , vyhleddvani, modelovdani a prezentace predem
nezndmych informaci, pripadné znalosti a vztahti mezi daty v rozsdhlych databdzich
a datovych skladech. Analyzy se odvozuji primo z obsahu dat, nikoliv na zdkladé

hypotéz ¢i dotazii uZivatele.“ [KRUCEROVA, 2004e]

Kromé pojmu Data Mining se Ize v této souvislosti setkat i s dalSimi obdobnymi
pojmy, napf. dobyvani znalosti z databazi (Knowledge Discovery in Databases),
Information Harvesting, Data Archeology nebo Data Distillery [NOVOTNY aj., 2005,
s. 35].

V pripadé uplatiiovani ¢innosti Competitive Intelligence se v podniku uskuteciuji
procesy analyzy a syntézy dat, resp. odbornych informaci, které se transformuji
do strategické znalosti. Takto ziskané informace poskytuji dokonaly prehled
o konkuren¢nim prostiedi podniku, tj. kromé udaji o konkurenci se shromazduji
i informace z okoli sledovanych subjekti: trh, pravo a legislativa, politické udalosti

a dalsi mnohé souvislosti.

S cinnostmi v prostfedi znalostniho managementu a Competitive Intelligence
velmi Gzce souviseji nejriznéjsi profese informacnich specialistii. Pravé informacni
specialisté jsou dnes klicovymi prvky v cinnostech vyhledavani a shromaZdovani
informaci, podobné jako prfi jejich dalSich upravach a zpracovanich. Pro komplexni

sdileni znalosti je dale velmi dtleZita tvorba znalostni podnikové kultury.
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Znalostni organizace a tvorba znalostni podnikové kultury

KaZzda organizace se skladd z jednotlivcl, ktefi jsou urCitym zptisobem
organizovani, a to tak, aby toto seskupeni jako celek dosahovalo pfedem stanovenych
cild. Zakladnim stavebnim materidlem umoZziujicim provoz organizace na profesionalni
znalostni urovni jsou dnes odborni pracovnici. Nezbytnym a kliCovym predpokladem
pro zkoumani toho, jak jednotlivci ve skupinach pracuji a jak se chova organizace

samotna, je pochopeni individualniho chovani jednotlivct.

Mo, Wewr

se organizace*', ktera usiluje pravé o rozvoj jednotlivci. Tento pojem byva nékdy
nahrazovan celou fadou dalSich odbornych termind, napt. sitova organizace, virtualni
podnik, skupinovéa organizace, inteligentni podnik [PAPIK, 2001]. Jedna se oviem
ovelmi podobné filozofie zaloZené na podnikové kultufe, kterd je prizniva

pro inovativni procesy na zakladé sdileni znalosti.

! Autorstvi pojmu ,,u¢ici se organizace® je spojovéano s P. M. Sengem, Feditelem programu systémového
mysleni a organizacniho uceni na Massachusettském technologickém institutu v Bostonu.
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Moderni organizace se dnes na zdkladé vySe zminénych koncepci snaZi nachazet
pouceni v uspésnych praktickych zkusSenostech svych pracovnikii a na zakladé takto
ziskanych znalosti se priibézné a predevsim ucinné prizptisobovat rychle se ménicimu

konkuren¢nimu prostredi.

V této souvislosti je hlavnim ukolem vrcholového managementu vytvorit
v ndvaznosti na strategii organizace znalostni strategii a rozsifit ji na celou organizaci.
Znalostni strategie je zakladni predstavou organizace o jejich znalostnich potfebach,
budoucim rozvoji znalosti a stylu prace s nimi. Prfi tvorbé znalostni strategie je tfeba vzit
v uvahu skutec¢nost, Ze znalosti, jsou-li spravnym zpisobem Fizeny, vytvari dalsi nové

znalosti, které mohou pozitivné ovlivnit budouci rozvoj organizace a jeji struktury.

V souvislosti s tvorbou znalostni podnikové kultury se velmi casto objevuje
termin ,,znalostni vize“ [MLADKOVA, 2005, s.52]. Jednd se o hrubou pfedstavu
nejpravdépodobnéjSich variant rozvoje managementu znalosti v organizaci. Je nutné
si uvédomit, Ze vrcholovy management organizace a vedouci informacni profesional

jsou primo zodpoveédni za vytvareni prostredi, v jehoZ ramci jsou znalosti fizeny.

Charakteristika znalostni organizace

Znalostni prostfedi ve znalostni organizaci je tvoreno fyzickym prostfedim,
jako jsou pocitacové sité a dalsi technické vybaveni, konferen¢ni mistnosti, oddechové
mistnosti a pracoviSté jako celek. Jeho druhou ¢asti jsou vztahy a komunikace mezi
pracovniky. Pravé podnikova atmosféra, kultura, zptisob komunikace a mezilidské

vztahy jsou pro tvorbu, sdileni a nasledné vyuzivani znalosti velmi dilezité.

Zejména pro sdileni tzv. tacitnich znalosti je dfileZité si uvédomit, Ze v kazdé
organizaci vZdy existuji neformdlni vazby, neformalni kultura a neformadlni
komunikacni sité. Kli¢ovou tlohou je vytvareni tzv. ,sdilené vize“. Tato specificka vize
motivuje pracovniky ke sdileni cili organizace a k dobrovolné praci na jejich

napliovani.

V organizaci zastava sdilena vize t¥i hlavni tikoly: [MLADKOVA, 2005]

. pomaha identifikovat cile organizace,

. motivuje pracovniky,
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. pomaha manaZertim koordinovat ¢innosti svych podfizenych.

Ve znalostni organizaci by mél byt ¢lenem vrcholového managementu vysoce
Skoleny a po praktické strance zkuSeny informacni konzultant, nékdy téZ oznaCovany
jako Chief Knowledge Manager nebo Chief Information Officer, ktery zastava vedouci
roli ve strategické a taktické praci se znalostnimi zdroji. Informac¢né-znalostni manazer
v této funkci vyhodnocuje, tidi a déale rozviji znalostni zdroje organizace. VZdy
je dilezité stanovit zakladni smér, rdmec a pravidla jejich vyuZivani. Obecné lze fici,
Ze vrcholovy management znalostniho podniku musi ze své pozice pravidelné

monitorovat a mapovat znalostni zdroje a intelektualni kapital organizace.

Specifické rysy znalostni podnikové kultury

Pokud v soucasné dobé hodla urcita organizace (podnik, institut, tistav) uspét
v dynamickém trZznim prostfedi, potom je nucena priklonit se k tvorbé koncepce
tzv. znalostni organizace. Organizace si musi uvédomovat hodnotu znalosti svych

pracovniki a méla by byt schopna tyto znalosti vhodnym zptisobem mobilizovat a Fidit.

Zé&kladni rozdily mezi dosavadnim modelem primyslového podniku a nové
se rodicim typem znalostni organizace, jenZ je zaloZen predevSim na znalostech svych

klicovych zaméstnanct, uvadim v pfiloze (viz Priloha €. 2).
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Znalostni a ucici se organizace zaméfuji svoji pozornost predevSim na nasledujici

aspekty vnitropodnikové kultury [upraveno podle MEAB Group, 1996]:

. Motivace pracovnikii
Motivace pracovniki je zvySovana tim, Ze jsou dostateCné ocefovani za své
dovednosti a uspéchy. Pokud si pracovnici uvédomuji svou roli a vyznam
v organizaci, jsou obvykle motivovani k vySSimu vykonu. Uznéani a prostor

pro volné mysleni usmérnuje k novym kreativnim zptisobitim feSeni.

. Pracovni usili a flexibilita
Pracovnici v organizaci se u¢i dovednostem a ziskavaji znalosti nad ramec svych
specifickych pracovnich pozadavki. Tato skuteCnost jim umoziiuje uvédomovat

si nové problémy a vykonavat mnohé dalSi pracovni role.

. Kreativita pracovnikii
Podnikova kultura musi umoZziiovat prostor pro vyjadieni novych napadi. Pokud
jsou kreativni jedinci uznavani, potom se vytvaii misto pro tvorbu novych

myslenek.

. Socialni interakce
Efektivni uceni vyZaduje kvalitni socidlni interakci a meziosobni komunikaci
na vyspélé trovni. Naslednym vysledkem je efektivni tymova prace. Zakladni

znaky efektivni vnitropodnikové komunikace uvadim v ptiloze (viz P¥iloha €. 3).

. Sdileni znalosti
Kvalitné sloZeny tym se skladd z vysoce kvalifikovanych clenti, od kterych
se zaroven predpoklada celkova a detailni znalost urcité problematiky. Sdileni
informaci a znalosti je podstatné pro komplexni pochopeni problému. Tok
informaci musi byt volny v rdmci organizace jako celku a predevsim potom také

v ramci pracovnich tymi.

. Podpora inovaci
Schopnost inovace je zdkladnim prvkem rozhodujicim o preZiti podniku
v nemilosrdné trZzni konkurenci. Inovace spociva zejména v odstranovani
zastaralych metod, technik, navyki a v postupném prechdzeni k novym

produktivhim metoddm a postupim. Zakladnim prvkem je skuteCnost, jakym
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zptisobem podnik rozviji zdroje inovaci a do jaké miry, pripadné jak tvorivé

z téchto zdroji umi Cerpat.

. Skupinova a tymova prace
Znalostni organizace musi poskytovat kvalitni prostfedi pro vysoky vykon tymu
v oblasti uceni. Vyznam a dileZitost skupinové prace je zcela nesporny. VSichni
pracovnici maji urcity vlastni potencial znalosti a dovednosti, které davaji
pri tymové praci k dispozici. Zaroveii si sami tyto znalosti a dovednosti rozsifuji,
jelikoZ jsou v neustalém kontaktu s ostatnimi Cleny tymu, tj. nepretrZité se uci
jeden od druhého. Tim, Ze se propojuje potencial vSech pracovniki, se ziskavaji
podstatné vétsi zdroje a moZnosti pro vyreSeni problému, neZ kdyby dany ukol

fesil kaZzdy pracovnik samostatné, nezdvisle na ostatnich.

Je dilezité si uvédomit, Ze pojem ,,tym“ neni zcela totozny s pojmem ,,skupina“.
Zatym lze oznacit pracovni kolektiv, ve kterém vSichni ¢lenové maji spolecny cil,
pficemz jejich Cinnosti na sebe vzajemné navazuji a jsou na sobé zavislé. V odborné
literatufe Casto diskutované rozdily mezi skupinovou a tymovou praci uvadim v priloze

(viz Priloha ¢. 4).

Jak jsem uvedl v predchozim textu, vrcholovy management znalostniho podniku
musi ze své pozice pravidelné monitorovat a mapovat znalostni zdroje a intelektualni
kapital organizace. V této souvislosti je vhodné provést, a to zejména pii prechodu
z dnes jiz prekonaného konceptu primyslového podniku na efektivnéjSi model
znalostniho podniku, tzv. informacni audit. Tento audit by mél odpovédét predevsim
na otazky komunikace mezi pracovniky, pristupnosti a efektivity vyuZivani
informacnich zdroji. V neposledni fadé by mél provérit miru shody image organizace

s jeji vlastni identitou [OCKO; DOMBROVSKA, 2006].
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Informacni a znalostni audit — podpora znalostniho managementu

Informacni audit je pomérné novou teoretickou disciplinou na pomezi informacni
védy, informacniho a znalostniho managementu. Informacni audit byva v praxi casto
redukovan na audit informacnich systémi a technologii v organizaci. Pfitom se jedna
o praktickou ¢innost, ktera by neméla byt zaméfovana pouze na technickou stranku
fizeni znalosti. Zaroven tato cinnost musi byt jednou z vyznamnych kompetenci
informacnich pracovnikd. Osobné si myslim, Ze provedeni komplexniho informacniho

auditu by mélo nutné predchazet tvorbé nové informacni strategie podniku.

»Informacni audit je aktivitou Uuzce spojenou s disciplinou znalostniho
managementu, jemuZ v moderni organizaci napomahad hrat zasadni roli generdtoru
inovativniho prostredi, garance prenosu znalosti a zkusSenosti z minulosti do budoucna
a podpory neustdlého uceni se a rozsifovdni znalostni bdze organizace.“ [OCKO;

DOMBROVSKA, 2006].

Obrazek ¢. 2: Informacni audit jako podpora znalostniho managementu

~ o
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Infarmacni audit

Zdroj: [DOMBROVSKA aj., 2005]

Obecné podporuje informacni audit efektivni vyuZivani informaci, a to informaci
vznikajicich v ramci organizace a nebo téZ informaci ziskavanych z vnéjSiho prostredi
podniku. Audit napomaha tc¢inné komunikaci informaci subjektim mimo organizaci
a usnadiuje také sdileni informaci v rdmci spolecnosti. V neposledni fadé prispiva
informacni audit k jednotnému vniméni cili, hodnot, kultury a celkové identity

organizace [OCKO; DOMBROVSKA, 2006].
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V soucasné dobé je informacni audit aktivitou tzce spojenou s disciplinou
znalostniho managementu (viz Obrazek ¢. 2) a v moderni dynamické organizaci hraje
pravé efektivni znalostni management zasadni roli. V této souvislosti se jiz také hovori

0 tzv. ,,znalostnim auditu®.

»Znalostni audit Ize charakterizovat jako systematicky prizkum znalosti
a znalostnich aktivit organizace i systémii souvisejicich s podporou znalostniho

managementu.“ [VYMETAL aj., 2005, s. 262]

Jak ve svém dile uvadi Jan Vymeétal a jeho autorsky kolektiv [2005, s. 262-263],
kvalitné provedeny znalostni audit musi poskytnout odpovédi na fadu klicovych

vstupnich otazek pfi zavadéni znalostniho managementu, jako jsou naptiklad:

. Kde se v organizaci vytvareji nové znalosti a kde se ukladaji?

. Jaké jsou odborné znalosti organizace? Kdo odbornymi znalostmi disponuje?

Kdy jsou tyto znalosti vyuZitelné?

. Jaké relevantni odborné znalosti nalezneme v externim prostfedi organizace?

Jaky je k témto znalostem pristup?

. Jaké jsou nejvétsi prekazky predavani znalosti v organizaci? Jakymi zptisoby

lze zlepsit toky znalosti v organizaci?
. Jak zajistit, aby znalosti v organizaci mohly byt vyuZivany opakované?

. Jak zajistit sdileni implicitnich (tacitnich) znalosti? Jak jsou odmeénovani

zameéstnanci za sdileni znalosti?

“Charakteristickym vysledkem znalostniho auditu v organizacich zavddéjicich
znalostni management je zjisténi o pomérné dobre rozvinuté technologické
infrastrukture, o procesech, o znalostnich centrech, nékdy i o podpore vedeni.
Na pomérné nizké tirovni byva kultura organizace podporujici sdileni a uchovdvani
znalosti, Fizeni tykajici se tacitnich znalosti a systémy hodnoceni intelektudlniho
kapitdlu. Ddle se casto vyskytuje zjisténi, Ze vétsina znalosti se jiZ nékde v organizaci
nachazi, jsou vsak pristupné jen uzkému okruhu lidi a obvykle chybi mechanismus

sdileni predevsim tacitnich znalosti. “ [VYMETAL aj., 2005, s. 264]
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Pohled na osobnost pracovnika ve znalostnim prostredi

Implementace znalostniho managementu v organizaci je do znacné miry zavisla
na ochoté pracovniki zapojit se do znalostnich aktivit v rdmci podniku. Pro tspéch
znalostniho managementu je nutné ziskat podporu vétSiny zaméstnanci, a to nejen
fidicich pracovniki a odbornych specialistli, ale rovnéz i Ffadovych zaméstnanct

[ZIDKOVA, 2003, s. 51].

Kazdy pracovnik organizace mtiZe byt zdrojem inovace a inspirativni slozkou
znalostniho prostfedi, ovSem za predpokladu, Ze bude efektivné vytvaret, sdilet,
vyhledavat a pouZivat znalosti ve své kaZzdodenni praci. Za ucelem praktického zapojeni
téchto pracovniki do znalostnich aktivit organizace je vhodné orientovat se alespor
Castecné v zakladnich pojmech psychologie, resp. v zakladnich pojmech psychologie

osobnosti.

V souvislosti s pojmem ,,0sobnost” je nutné si uvédomit skutecnost, Ze neexistuje
obecny model lidské psychiky. Psychicka Cinnost a psychické procesy v zavislosti
na pribéhu vyvoje kazdého Clovéka ziskavaji své specifické charakteristiky a soucasné
prispivaji k formovani jeho osobnosti jakoZto urcitého celku, ktery v case jedine¢nym

zplisobem trva, soucasné se viak i do ur¢ité miry proméfiuje [NAKONECNY, 1993].

,»Organizace se skldda z jednotlivcii a prdavé chovdni a interakce jednotlivcii
ovlivriuji vSechny ostatni oblasti organizacniho chovani, at’ uZ skupinové chovani,
vedeni nebo firemni kulturu. Pochopit chovdni jednotlivce je proto nezbytnym ndstrojem
pro pochopeni zptisobu, jak se lidé chovaji a jaké jsou mezi nimi interakce, a moznd
také k pochopeni naSeho vlastniho chovdni v organizacnim kontextu.“ [BROOKS,

2004, s. 12].

Vymezeni pojmu ,0sobnost*

Pro blizSi prozkoumani a pochopeni individudlniho chovani pracovniki
v organizaci je nutné definovat si termin ,0sobnost“. Existuje znacny pocet teorii
osobnosti, z nichZ kazda uplatiiuje jiné hledisko zkoumani. Podobné existuje Siroka

skéala definici osobnosti [NAKONECNY, 1998, s. 498], coZ pojem osobnost z hlediska

Ve Wews

29



Definice osobnosti podle G. W. Allporta [1966, s. 14]:
,» Osobnost je dynamické uspordddni onéch psychologickych systémil v individuu,

které urcuji jeho jedinecnd prizptisobenti okoli. «

Definice osobnosti podle M. Nakonecného [1993, s. 12]:
,» Osobnost vyjadruje organizovany, dynamicky a interindividudlné odlisny celek
psychofyzickych dispozic, determinujici prubéh a projevy psychickych procesi

(reakci).

Definice osobnosti podle P. Ricana [1975, s. 38]:
,» Osobnost je individuum chdpané jako integrace k seberealizaci v interakci

se svym prostredim.

Souhrnné lze fici, Ze jako osobnost oznaCujeme z pohledu psychologie
konkrétniho clovéka se vSemi jeho duSevnimi a fyzickymi vlastnostmi, clovéka, ktery
je nositelem psychické a predmétné cinnosti a soucasné i spolecenskych vztaht.

[CECHOVA; ROZSYPALOVA, 1996, s. 23].

I pres urcité terminologické neshody odborniki na jednotné definici osobnosti
je moZné vymezit zakladni obecné znaky osobnosti, tedy skutecnosti, které fenomén

osobnosti v psychologickém slova smyslu tvofi.
Mezi univerzalni znaky osobnosti pat¥{ zejména [SMEKAL, 2002, s. 34-38]:

* Individualnost a specificnost

Osobnost je to, co clovéka (individuum) psychologicky odliSuje od ostatnich.

* Celistvost
Osobnost je souhrnem psychologickych prvkd, substruktur, které spolu tvori

nedélitelnou jednotu — celek.

* Relativni stalost
Osobnost je to psychické v ¢lovéku, co je relativné stalé a co umoZiuje predpovédét
chovani ¢lovéka v urcité situaci.

* Proaktivnost a reaktivnost

Osobnost je nepretrZitym procesem, neustdle se vyrovnava se zménami podminek

v sobé i ve svém okolnim prostredi.
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Pro psychologii je osobnosti kazdy Clovék, na rozdil nap¥. od filozofie, ve které
je pojem osobnost chdpan ponékud odlisSné. Ve filozofii je za osobnost obvykle
povazovan jedinec vyjimecny, napf. vojevidce, politik, literat, historik, malif

nebo vynalezce [CECHOVA; ROZSYPALOVA, 1996, s. 23].

,» PFi poznavani osobnosti Ize sledovat jednak hledisko vyvojové, tj. skutecnost,
Ze Clovek se jako osobnost nerodi, nybrZ se osobnosti postupné stavd, a to v pomérné
dlouhém casovém tuseku a za slozZitého spolupiisobeni celé Fady vlivil. Ddle je velmi
diilezité hledisko fungovdni osobnosti, v némz vyznamnou roli hraji vnitfni dispozice
i aktualni projevy, a kde relativni stdlost usporddanosti, tj. struktura osobnosti,
je pozadim pro vnitini a vnéj$i dynamiku jedndni &lovéka.“ [PROVAZNIK, 1999,
s. 74].

PFi zkoumani osobnosti je nutné respektovat i hledisko studia osobnosti v ¢innosti
a v jejim zaclenéni do spolecenskych vztahti, coZ je pohled, ktery umoZiuje chapat
osobnost jako otevieny systém, aktivni a existujici v interakci s bezprostfednim

i vzdélen&jsim socidlnim okolim [VAGNEROVA, 2004, s. 23].

Socidlné psychologické faktory utvdreni osobnosti

Osobnost pracovnika ve znalostnim prostfedi je vystavena mnoha nejriznéjSim
Cinitelim, na jejichZ zakladé se uskuteCiiuje postupny vyvoj osobnosti. V nésledujicim
textu proto povazuji za nezbytné zdiraznit obecné platné faktory vyvoje osobnosti,

které se mj. podileji i na utvareni osobnosti pracovnika ve znalostnim prostiedi.

Z obecného hlediska lze vyvoj osobnosti povaZovat za ¢asové naroCny a vnitiné

rozporuplny proces. Jak uvadi V. Provaznik [1999, s. 74].

,»INa osobnosti Clovéka se podileji Cetné obecné, zvlastni i zcela jedinecné
podminky a vlivy, které se mohou podporovat, scitat, ndsobit nebo naopak se vzdjemné
limitovat, odporovat si, pfipadné se dostdvat i do vdznych konfliktii. To vse ¢ini z vyvoje
osobnosti sloZity proces, ve kterém se stridaji obdobi klidu s obdobimi neocekdvanych

a nepredvidatelnych, casto obtizné zvladnutelnych reakci. “
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K zakladnim faktor@im osobnosti a jejtho dalsiho utvafeni patfi [PROVAZNIK,
1999, s. 74]:

. faktory vnitini, biologické,
. faktory vnéjsi, predevsim spolecenské, socialni,
. faktory sebeutvareni, sebevychovy.

Vnitrni faktory osobnosti

Vnitini faktory osobnosti, tj. biologické faktory, tvori specificky zaklad, na némz
nasledné stavi dal$i, ve vztahu k formujici se osobnosti prevazné vnéjsi Cinitelé jejiho
vyvoje.

Jak uvadi M. Nakonec¢ny [1993,s.17], wvnitini biologické zaklady mohou
pro jedince byt pozitivhim, vyvoj podnécujicim faktorem, ale také Cinitelem jeho vyvoj
limitujicim. Mnohé z toho, co se s clovékem v pribéhu vyvoje jeho osobnosti stane,
jetedy jiZ od zacatku determinovano kvalitou jeho biologického, tj. anatomicko-
fyziologického vybaveni.

»Anatomicko-fyziologické predpoklady jedince se zhodnocuji a ve specifické
podobé formuji v procesu biologického zrdni.“ [BALCAR, 1983, s. 29-30] Tento proces
probiha zpravidla spontanné, jen v minimalni mife byva uvédomovan, a to i presto,

Ze od zacatku vyvoje osobnosti se zde podileji nejriznéjsi vnéjsi vlivy.

Vnéjsi faktory utvareni osobnosti

Osobnost C¢lovéka je do znacné miry urCovdna i mnoha faktory wvnéjSimi,
predev§im socidlnimi, spoleCenskymi. Prostfednictvim subjektli socializace ptisobi
spolecnost na clovéka od jeho narozeni aZ do pozdni dospélosti tak, aby ziskal
predevsim vlastnosti, jejichZ prostfednictvim bude schopen se do spolecnosti zaclenit
[NAKONECNY, 1993, s.19]. Soucasné je zde oviem ponechdvan uréity prostor
i pro formovani individuality ¢lovéka, ktery se v zavislosti na spolecnosti do urcité miry

meni.
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Mezi jednotlivé vnéjsi faktory vyvoje a utvareni osobnosti ¢lovéka, tj. subjekty

socializace, patfi zejména [PROVAZNIK, 1999, s. 76]:

. vychozi, tzv. orientacni rodina,

. autority,

. malé socialni skupiny,

. SirSi vztazné, referencni skupiny,
. celokulturni vlivy.

,» Plisobeni socidlnich faktorti vyvoje osobnosti se projevuje jednak ve formé
Zivelného puisobeni socidlniho prostredi, jednak také jako zdmérné piisobeni
spolecenskych subjektil. Zdmérné piisobeni spolecnosti na jedince miiZze mit podobu
prevdzné vzdélavaci nebo vychovnou, a to v zavislosti na tom, zda jsou formovdny
predevsim pozndvaci procesy a jim odpovidajici vlastnosti osobnosti jedinctl, ¢i jedna-li

se spise o usmériiovdni jejich prozivdni a jedndni.“ [PROVAZNIK, 1999, s. 76]

Podstatou vzdélavani je informovani, jehoZ prostfednictvim se formuji systémy
poznatkii umoziujici ¢lovéku porozumét zakonitostem nejriznéjSich jevli a procesii
Zivota. Oproti tomu podstatou vychovy je formovani individualizované socialni zralosti

jedince [SVARCOVA, 2005, s. 40].

»Jedinec vystaveny puisobeni vnéjsich socidlnich vlivii se témto vliviim
neprizplisobuje pasivné, nybrZ se s nimi vyrovndvd prostrednictvim uceni. Jednd
se o celoZivotni proces, jehoZ obsahem je utvareni a pretvareni dusevni cCinnosti jedince
na zdkladé prejimdni poznatkii a zkuSenosti z vlastni cinnosti. Zmény osobnosti
navozené procesy uceni jsou v zdsadé zvratné, tj. ddale proménné, coz cloveku umoZzriuje
efektivné se prizpilisobovat ménicim se podminkdm a okolnostem vlastni existence.“

[PROVAZNIK, 1999, s. 77]

K zdkladnim formam uceni patii podle odborné psychologické literatury procesy
zpeviiovani, napodoby a vzhledu [BALCAR, 1983, s. 33-41]. UcCeni, které ma zpocatku
spiSe charakter napodoby, pozdéji instrumentdlniho podmifovani, se postupné
zdokonaluje aZ do formy individualné vnitfné motivovaného socialniho uceni jedince,
které lze chapat jako vyznamny projev vlastnich aktivit ¢lovéka, jejichZ prostrednictvim

se i on sam podili na utvareni své osobnosti.
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Sebeutvareci faktory osobnosti

Sebeutvareci aktivity spoCivaji jednak ve svobodném rozhodovani jedince o tom,
které z vnéjsich vlivii na sebe necha pisobit, jednak v mozZnosti ovliviiovat své okoli
a tim i jeho pasobeni na vlastni osobnost. Sou€asné s tim je zde moZnost ptisobit pfimo
na vlastni psychiku, na psychické procesy, na osobnostni vlastnosti [PROVAZNIK,
1999, s. 77].

Vztah vrozenych zakladl vyvoje osobnosti, vnéjSich piisobicich Cinitelti a realné
se uplatiiujicich vlastnich aktivit clovéka byva podle V. Provaznika vétSinou znacné
komplikovany. Existujici vrozené dispozice mohou byt, ale také nemuseji byt v pribéhu
Zivota Clovéka aktivovany, a to predevSim plisobenim vnéjSich, nejcastéji socialnich

podnét.

,»Osobnost je tedy urcovdna sloZitou soucinnosti mnoha vnéjSich a vnitrnich
vlivil, jejichZ piisobeni neprijimd ¢lovek pasivné. Jeho socializace se odehravd v ramci
interakce s jednotlivymi vlivy socidlniho okoli a jejich nositeli. Pritom vlastni aktivita
jedince je hlavni zdrukou optimdlniho priibéhu procesu socializace. Postupné nabyvd
sebevychovného a sebevzdéldvaciho charakteru a predstavuje jakousi prirozenou
tendenci ¢lovéka ddle se rozvijet i v dobé, kdy jiz dosdhl dospélosti.“ [PROVAZNIK,
1999, s. 78].

Struktura a dynamika osobnosti pracovnika ve znalostnim

prostredi

Podle M. Nakonecného [1998, s.499] pojiméa fada autort literatury z oboru
psychologie osobnost jako proces a jako strukturu. H.J. Fisseni k tomuto pojeti

poznamenava:

,» V subjektivité, casovosti, interakci se osobnost jednou jevi jako struktura, jednou
jako proces. Myslena ¢isté jako struktura by osobnost byla ztuhlou skladbou. Cisté jako
proces by byla chdpdna jako nepojatelny, nepopsatelny titvar. Osobnost je oboji
v jednom, dynamicka struktura a krystalizovany proces. Aby bylo moZné osobnost

popsat, jsou Zddouci oba aspekty.“ [cit. dle NAKONECNY, 1998, s. 499]
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Jak M. Nakonecny dale uvadi, proti staticky kvalifikované strukturni psychologii
stoji psychologie zvana dynamicka. Vedle psychickych procesi je ve vztahu k clovéku
jako osobnosti potfeba prihlédnout rovnéZ k psychickym staviim a déle vlastnostem
osobnosti. Prvni dvé zminéné Kkategorie vyjadfuji zmény osobnosti v Case,
jeji fungovani a pohyb, tj. dynamiku. Oproti tomu vlastnosti a jejich vztahy jsou
zakladem relativni stalosti osobnosti a postupné se formujiciho usporadani, tj. struktury

osobnosti.

Jednotlivé dil¢i charakteristiky osobnosti, tj. vlastnosti a rysy, se obvykle
seskupuji do urcitych mnoZzin, které byvaji oznacovany za obecnéjsi kvality osobnosti,
tzv. ,dimenze* [VAGNEROVA, 2004, s. 230-239]. Tyto dimenze byvaji Casto ¢lenény
rizné. Z praktickych hledisek, napf.z hlediska podnikové praxe, lze za uZiteCné
povaZovat takové Clenéni struktury osobnosti, které umoZziuje formulovat praktické

otazky a nalézat na né relevantni odpovédi.

Obrazek ¢. 3: Struktura osobnosti znalostniho pracovnika

schopnosti motivace

Co pracovnik chce?

Co pracovnik umi?

temperament
Jaky pracovnik je?

charakter, postoje
Jaky je jesté?

Upraveno podle: [PROVAZNIK, 1999, s. 79]

U znalostniho pracovnika se miZe jednat napfiklad o nésledujici otazky a jim
odpovidajici osobnostni substruktury (viz také Obrazek C¢.3), tj. zakladni dimenze

osobnosti [upraveno podle PROVAZNIK, 1999, s. 79-80]:

. Co pracovnik umi?

Odpovéd’ na tuto otazku umoZziuje bliZsi poznani a rozbor schopnosti jedince, jeho

znalosti a dovednosti. Jedna se o vykonovou dimenzi osobnosti.
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. Co pracovnik chce a kam sméruje?
Odpovéd’ na tuto otazku umoZiuje poznani motivace, tj. zamérenosti Clovéka.
Tato motivacni dimenze je odpovédna za volbu konkrétnich cili, ke kterym

pracovnik sméfuje, i za intenzitu a vytrvalost, kterou vyviji.

. Jaky pracovnik je?
predevSim o temperamentu osobnosti, dale také o charakteru osobnosti a postojich
osobnosti. V odborné literature se lze také velmi Casto setkat s jakousi souhrnnou
charakteristikou, oznacovanou za ,,profilujici dimenzi osobnosti“ [NAKONECNY,

1998].

Individualitu osobnosti nejvice vyjadruji predevSim ty jeji charakteristiky, které
jsou ziejmé z jednani Clovéka, z jeho Cinnosti, a které jsou pomeérné stalé.

,»Z biologicky podminénych charakteristik mluvime nejcastéji o temperamentu
osobnosti. Temperament je urcovdn predevsim vrozenymi vlastnostmi nervové soustavy

a vyjadruje celkovy stav emotivity jedince. Projevuje se v celkovém zplisobu reagovani

cloveka na jakékoliv podnéty prostredi. [PROVAZNIK, 1999, s. 84]

K zakladnim temperamentovym charakteristikam pati [PROVAZNIK, 1999,
s. 84]:

. intenzita a rychlost reagovani clovéka na nejriznéjsi podnéty z fyzického
i socialniho, kulturniho prostredi,

. odolnost viici silnym a dlouhotrvajicim podnéttim,

. citovost vyjadrujici miru pohyblivosti Ci stalosti proZivani ¢lovéka,

. naladovost, ktera vyjadfuje to, jak se Clovék nechava ovladat svymi emocemi
a jaké je jejich prevazujici ladéni,

. vyrazovost neboli mira, v niZ se emoce a citové proZitky projevuji navenek,
a zpusob, jimZ se projevuji (kfeCovitost, uvolnénost, klid a rozvaha, premrsténost

apod.).

Jednotlivé dil¢i stranky temperamentu vystupuji u kazdého jedince rzné vyrazné

a vyznacuji se zpravidla odliSnou podobou. V zavislosti na drovni stability ¢i lability
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nervového systému a prevaZujici orientaci ve vztahu k lidem lze kategorizovat Ctyfi

zakladni temperamentové typy osobnosti [upraveno podle SMEKAL, 2002, s. 195]:

. Clovék stabilni a otevieny — sangvinik,

. Clovék stabilni a uzavieny — flegmatik,

. clovék labilni a otevieny — cholerik,

. Clovék labilni a uzavieny — melancholik.

Obrazek ¢. 4: Temperamentova typologie osobnosti

psychicka labilita
I E
n melancholi X
t cholerik t
k
r r
oV ov
e e
r r
z flegmatik sangvinik z
e e
psychicka stabilita

Upraveno podle: [BALCAR, 1983, s. 97]

Na tomto misté je nutné dodat, Ze u prevazné vétSiny lidi nelze urcit jednoznacnou
vyhranénost temperamentovych charakteristik (viz také Obrazek C¢.4). Zpravidla

se vZdy u jedince jedna o kombinaci vySe zminénych temperamentovych typu.
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Odborné kompetence a informacni profese

Problematika odbornych kompetenci, které se prioritné vztahuji k vykonu profese
informacniho specialisty, byla jiZ odborniky z celého svéta mnohokrat diskutovana.
Za zminku jisté stoji napt. prehled profesnich a osobnich charakteristik informacniho

profesionala vypracovany Special Libraries Association (SLA) [2003].

Zatim posledni revidované vydani kompetenci SLA pro informacni profesionaly
21. stoleti je z roku 2003 a bylo vypracovano s jasnym cilem poskytnout prehled
poZadavki na nové prichazejici informacni specialisty. Piehled je ovSem svym obsahem
zaméfen spiSe na charakteristiku kompetenci informacnich profesionali v anglo-
americké Casti svéta. Pro potieby této prace vychazim predevSim z evropského ramce

kompetenci pro informacni profesiondly, ktery za odbornou kompetenci oznacuje:

»Soubor dovednosti nezbytnych k vykondvani odborné Ccinnosti a zvladani
pozZadovanych ukonii. Slozkami kompetence jsou znalosti, know-how a schopnosti.
Tyto slozky by mély byt pokud moZno operativni, vyuZivané v praxi a prdvoplatné“.

[Evropsky priivodce kompetencemi..., 2006, s. 69]

Odborné kompetence souvisejici s informacni profesi

Francouzskd Asociace informacnich pracovniki a dokumentalisti ADBS
(I’ Association des professionels de I’information et de la documentation) v poslednich
nékolika letech vydava aktualizujici se fadu privodct charakterizujicich kompetence,

které jsou nezbytné pro francouzské informacni profesionaly.

PredevSim v navaznosti na cinnost francouzské asociace a Fadu dalSich
evropskych koordinac¢nich aktivit ze strany Evropské rady informacnich asociaci
(ECIA) mohl byt v roce 2004 predstaven Evropsky privodce kompetencemi
informacnich profesionalti, ktery nasledné vysel vroce 2006 i v Ceském prekladu.
Vyraznou mérou se na ném podilel Svaz knihovniki a informaé¢nich pracovniki Ceské

republiky pod redakci PhDr. Jarmily Burgetové.
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Priivodce dovednostmi evropskych odbornych pracovniki v oboru knihovnickych
a informacnich sluZeb se skladd ze dvou zdkladnich casti. V ¢asti prvni se autofi
zabyvaji predevSim profesnimi kompetencemi a osobnimi schopnostmi informacnich
profesionalti, v ¢asti druhé jsou potom podrobné charakterizovany ¢tyti zakladni drovné

kvalifikace informacnich profesionali:

. uroven 1: asistent v informacnich sluzbach,
. uroven 2: technik v informacnich sluzbach,
. drovenl 3: manazer v informacnich sluzbach,
. uroven 4: expert v informacnich sluzbach.

Z hlediska informacnich pracovniki uplatiiujicich se v prostiedi znalostnich center
znalostnich organizaci mohou byt pro potreby této prace teoreticky zahrnuty vSechny

vySe zminéné urovné kvalifikace informacnich profesionalt.

V nasledujicim textu uvadim pét hlavnich okruhG profesnich kompetenci
evropskych informacnich pracovnikl. V kazdém z okruhd déale definuji podokruhy
kompetenci, které podle mého nazoru uzce souviseji predevSim s naplni prace
informacnich profesiondlti v prostiedi znalostnich organizaci [Evropsky priivodce

kompetencemi..., 2006, s. 26-61].

Kompetence vztahujici se k informacim

V pripadé kompetenci vztahujicich se k informacim se obecné hovoii o jadru

Mo, Wewr

dovednosti, kterymi informacni pracovnik musi umét disponovat na pfimérené urovni.
Kompetence vztahujici se k informacim a naplni prace informacnich profesionald

zahrnuji predevsim:

. schopnost vyuzivat rtiznych podob interakce s uZivateli informaci, porozuméni

jejich informa¢nim potfebam a nasledné vytizeni informacnich pozadavki,

. expertni znalost obsahu informacnich zdroji vcetné schopnosti je kriticky

hodnotit a rozliSovat jejich relevanci,
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. prubézné zdokonalovani informacni sluzby na zakladé ménicich se informacnich

potieb,

. schopnost Tidit se pravnimi nafizenimi a predpisy, které souviseji s Cinnostmi

v oblasti knihovnicko-informacnich sluzeb,

. hodnoceni vysledki vyuZziti informaci a vedeni vyzkumu vztahujiciho se k feSeni

problémt informacniho a znalostniho managementu.

Kompetence vztahujici se k technologiim

Tento okruh profesnich kompetenci vyjadiuje nezbytnost uZivani informacnich

technologii a internetu. Informacni profesional musi umét zejména:

. vyuzivat vhodnych informacnich technologii k ziskavani, ukladani a Sifeni
informaci,
. poskytovat kvalitni Skoleni a technickou podporu pro uZivatele knihovnickych

a informacnich sluzeb,

. vyvijet specializované informacni produkty pro vyuZiti uvnitf i vné organizace

nebo pro jednotlivé klienty.

Komunikac¢ni kompetence

Komunikac¢ni kompetence jsou pro informacni pracovniky zcela nepostradatelné
a nezbytné, v praxi byvaji uzce propojeny s informacemi. Komunikacni kompetence
spocCivaji predevsim v:
. schopnosti interakce s klienty a schopnosti hodnoceni informacni potfeby klientd,

. schopnosti dorozumét se v rtiznych odbornych prostfedich za pouziti riznych

kancelarskych pocitacovych aplikaci,

. schopnosti aktivné pouZzivat néktery z cizich jazykd, a to jak v béZném dennim

styku, tak i v odborném prostiedi jako soucast odbornych aktivit,
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. poskytovani, popf. propagaci nadstandardnich informacnich produkt a sluZeb,

které odpovidaji potfebam klient.

Kompetence vztahujici se k organizacnimu rizeni

V souvislosti s informacni profesi je nutné si uvédomit, Ze vSechny lidské Cinnosti
museji byt Fizeny a Ze naroky na fizeni maji vliv na kvalitu jak informaci, které jsou
urcené k predavani, tak prostredkd, které slouzi k jejich prenosu. Kompetence vztahujici

se k organizacnimu fizeni zahrnuji:

. vytvafeni a udrZovani vyhowvujicich, pFistupnych a nakladové efektivnich

informacnich sluZeb, které jsou v souladu s poslanim a cili organizace,

. vyuzivani vhodnych obchodnich a manazerskych pristupd k uvédoméni

managementu organizace o dileZitosti informacnich sluzeb,

. Clenstvi v manaZerském tymu a Cinnost odborného konzultanta pro informacni

otazky v organizaci,

. schopnosti podilet se na vytvareni prostiedi podporujici aspekty znalostni

organizace a znalostni podnikové kultury,

. schopnost definovat a chapat politiku Fizeni informaci, kterou dand organizace
zastava. Schopnost aktivné se podilet pfi napliiovani této politiky zavadénim
vhodného, dobie koordinovaného a efektivniho uspofadani tkond a dalSich

nezbytnych opatfeni.

Kompetence vyplyvajici z ostatnich védnich oborta

Znalost oboru, kterym se zabyva matefska organizace informacniho pracovnika,
je dalezitym predpokladem pro kvalitni aplikaci profesnich znalosti. Kompetence
vyplyvajici z ostatnich védnich oborl proto zahrnuji odbornou znalost oboru, v némz
organizace pusobi.

Mo, Wewr

se Casto odbornici knihovnickych a informacnich sluZeb obraceji s prosbou o pomoc
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pfi hledani feSeni problémt - ekonomickych, pravnich, jazykovych, psychologickych

a mnohych dalSich.
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Charakteristika informacnich specialistii ve znalostni

organizaci

Na informacni profesi, a to vCetné profese knihovnické, 1ze dnes pohliZet jako
na profesi budoucnosti. Vyhodou a kladnou strankou informacni profese je jeji
rozmanitost [MEDKOVA, 2006, s. 17], sahajici od profese knihovnika v prostredi
se v podnikovém prostiedi soucasného trzniho hospodarstvi. Informacni profesional
v podnikovém znalostnim prostfedi miiZe putsobit v mnoha forméach Ccinnosti.
Od jednotlivce zprostfedkovavajiciho informacni sluzby externich specialistti (fizeni
outsourcingu), pres roli externiho specialisty, tj. informacniho brokera, aZ po praci

v tymu v ramci podnikového informacniho nebo znalostniho strediska.

Jednou z nejvétSich prekazek uspésného uplatnéni informacnich specialisti
pfi implementaci znalostniho managementu je nazor, Ze znalostni management
je prednostné zalezitosti techniki a IT manazerd [BENDER, 1999]. V této souvislosti
se ovsem domnivam, Ze na technologii postavené informacni systémy nejsou stejného
druhu jako technologii podporované znalostni systémy. Znalosti by mély byt
spravovany profesiondly, ktefi védi, jakym zplisobem, kde a pro¢ je pouZivat. A proto
si myslim, Ze informacni pracovnici jako potencialni znalostni manaZefi musi neustale
udrZovat a rozsifovat své dovednosti, které timto zptisobem nasledné posili jejich

hodnotu v ramci organizace.

V praxi se lze mnohde setkat s tim, Ze odpovédnost za znalostni management
je v organizaci svérena personalnimu oddéleni. Toto FeSeni by ovSem mélo byt pouze
docasné. Personalni ttvar ma predpoklady pro urcité ¢innosti tykajici se znalostniho
managementu, napr. pro zakladni audit intelektualniho kapitalu, jelikoZ shromazduje
informace typu zakladni kvalifikace pracovnikii apod. Ukoly persondlniho oddéleni
ovSem maji své téZisté jinde, na Fizeni znalosti neni k dispozici cas ani dalSi potfebné
nastroje.

I proto se v novodobych znalostnich organizacich prosazuje silny trend vytvaret
tzv. znalostni centra, mnohdy i prestavbou z dosavadnich podnikovych knihoven
¢i informacnich stfedisek, ktera maji na starosti mimo jiné maximalni vyuZiti potencialu
informacnich systémi organizaci v oblasti efektivniho Fizeni informacnich a znalostnich

procesti.
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Ve znalostnim centru mohou byt obsazeny napf. nasledujici informacni profese

[MEDKOVA, 20086, s. 24]:

. Vedouci znalostni manazer (Chief Knowledge Officer — CKO)

CKO odpovida za koordinaci vSech znalostnich vedoucich v organizaci.

. Znalostni analytik (Knowledge Analyst)
ShromaZd'uje, organizuje a rozSifuje znalosti, stdva se zasobarnou nejlepSich

zkuSenosti a znalcem, jaké znalosti jsou a jak by mély byt v organizaci sdileny.

. Znalostni inZenyr (Knowledge Engineer)

Mapuje explicitni a tacitni znalosti, tj. zabyva se konverzi explicitnich znalosti

do instrukci, systémt a aplikaci.

. Znalostni manaZer (Knowledge Manager)

Zabyva se koordinovanim prace vedoucich inZenyrti a manazerda.

. Znalostni inspektor (Knowledge Steward)
Poskytuje béZnou podporu znalostnim pracovnikim v organizaci. PFinasi
hodnoty skrze poskytovani kvalitnich informaci a propojeni lidi pomoci

technologické infrastruktury.

Souhrnné lze ¥ici, Ze vySe uvedeni informacni specialisté musi mit prehled
o velkém mnozstvi informacnich zdroji a technologii pouzivanych k ziskani
a rozSifovani vnitropodnikovych informaci, zarovenn se musi orientovat v legislativé
upravujici jejich vyuZzivani.

Zejména u specialistd typu Chief Knowledge Officer je nutné mit znalosti
a dovednosti z oblasti managementu, podnikového Fizeni a Fizeni lidskych zdroja.
Zakladem pro vykonavani profese je komunikativnost, schopnost tymové prace
a flexibilita pfi praci s novymi technologiemi. Vyraznym faktorem uspéchu je vlastni
iniciativa, tj. vyhledavani novych ukoli a prilezitosti k uplatnéni odbornych dovednosti

a hlavné propagace sluZeb znalostniho centra v ramci organizace.

V nasledujicim textu se bliZe pozastavuji nad profesemi Chief Knowledge Officer
a Chief Information Officer. Zastdvam ndzor, Ze tyto pozice v sobé zahrnuji dosavadni

vrchol uplatnéni informacnich profesionalti ve znalostnim prostredi.
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Chief Knowledge Officer (CKO)

Informacni profesiondl na pozici Chief Knowledge Officer je zpravidla ¢lenem
vrcholového managementu organizace. Na jeho osobu jsou delegovany pravomoci
a povinnosti tykajici se Fizeni znalosti v celé organizaci. Tento vedouci znalostni
manazer by mél byt zodpovédny predevSim za vytvareni vize a strategie, koordinaci

aktivit fizeni znalosti s ostatnimi Cinnostmi organizace.

Pro uspésny vykon pozice CKO musi prislusny pracovnik disponovat celou fadou

zakladnich osobnostnich atributti (viz Obrazek ¢. 5).

Obrazek ¢. 5: Zakladni osobnestni atributy CKO

Pracovni
nadSeni

Schopnost
analyzy

Zakladni
osobnostni
atributy CKO

Kvalita a
rozsah
znalosti

Celozivotni
o Inteligence
uceni

Upraveno podle: [NEILSON, 2000, s. 8]

,,Chief Knowledge Officer stoji v Ccele firemni znalostni iniciativy a jeho

Ve, Vewvs

ausili o maximdlni ekonomickou ndvratnost investic do znalostnich aktivit.

[BONNER, 2000, s. 36].

vvvvvv

CKO je predevSim dlouhodoba podpora od vrcholového managementu. Znalostni
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procesy museji byt chapany jako dilezitd soucast firemni strategie a mély by byt

postupné zapojovany do chodu organizace.

Chief Knowledge Officer ptisobi v roli jakéhosi koordinatora pii zavadéni
anasledném fizeni znalostniho managementu ve firmé. Pri zavadéni znalostniho
managementu existuji na rtznych urovnich kritické faktory tspéSnosti, které maji
zasadni vliv na kvalitu dosazenych vystupti. Na urovni vrcholového vedeni se jedna
zejména o podcenéni, popt. precenéni moznosti znalostniho managementu z hlediska
konkurenceschopnosti organizace, malou angaZovanost vrcholového vedeni pfi realizaci
znalostniho managementu a obecné vysoké naroky na realizacni tym. Na urovni
zaméstnancu se jednd zejména o nedostatecnou pripravu zainteresovanych pracovniki

a jejich neochotu integrovat nové pristupy do kaZzdodenni operativni a socialni prace.

Chief Information Officer (CIO)

V praxi byva udloha a naplii prace CKO casto zaméfovana za pracovni povinnosti
pozice Chief Information Officer (CIO). Obecné lze Fici, Ze role CKO je Sirsi neZ role
Chief Information Officer, kterd se soustfed’'uje predevSim na praci s informacnimi
systémy a dalSimi informacnimi technologiemi. Pfesto se mnoho vrcholovych manazerti
v organizacich domniva, Zze CIO mtize ovladat povinnosti Chief Knowledge Officer.
Toto chapani neni ovSem zcela presné, i kdyZ mnohdy se CIO do role CKO opravdu
preméni.

Chief Knowledge Officer musi na rozdil od CIO disponovat celou Fadou
odlisSnych schopnosti, predev§im komunikacnich a socidlnich. Chief Information Officer
je opravdu zaméien predevSim technicky a muzZe rozvijet strategii znalostniho
managementu, zamérenou predevSim na technologie spiSe neZz na lidsky potencial
a kulturni aspekty znalostniho managementu. Chief Information Officer pracuje

zejména s informacemi, CKO predevsim se znalostmi.

V organizacich mutzZeme zavést velmi vyspélé technické systémy pro praci
s informacemi. Na konec¢ny vysledek zavedeni znalostniho managementu bude mit
ovSem vZdy rozhodujici vliv lidsky faktor, tj. silné a slabé osobnostni stranky
pracovnikd v organizaci, jejich uroven motivace pro aplikaci vystupt a jejich ochota

sdilet znalosti.
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Osobnost informacniho pracovnika ve znalostnim prostredi

Informacni profesional v prostfedi znalostnich organizaci se musi vyznaCovat
mnoha schopnostmi a vlastnostmi osobnosti nezbytnymi k vykonu informacniho

povolani na profesionalni Grovni.

V predchozi kapitole jsem objasnil tzv. profesni slozku kompetenci informacnich
profesiondld. ,, Profesni kompetence se vztahuje predevsim ke znalosti informacnich
zdrojii a jejich dostupnosti, ke znalosti prislusnych technologii a managementu.
Na zdkladé téchto znalosti md byt informacni specialista schopen poskytovat

knihovnické a informacni sluzby. “ [ZIDKOVA, 2003, s. 68]

KaZda kompetence ma ovSem kromé své profesni sloZky také svou osobni ¢ast,
tj. osobni slozku kompetenci informacnich profesionalt [ZIDKOVA, 2003, s. 68].
Osobni kompetence informacnich profesionalii v této spojitosti oznaCuji osobni
schopnosti informacnich specialistli ve smyslu psychickych predpokladi k tispéSnému

vykonavani dil¢ich informacnich €innosti ve znalostnim prostredi.

Schopnosti nezbytné k vykonu informacni profese

Schopnosti nezbytnych k vykonu informacni profese na profesiondlni urovni
(osobnich kompetenci) existuje cela fada. Jak uvadéji autofi Evropského priivodce
kompetencemi [2006, s. 18], osobni schopnosti informacnich pracovniki, jmenovité
napr. schopnosti osvojené nebo vrozené, které vyvolavaji prisluSné chovani,
jsou v odborné literatufe mnohem méné Casto definovany a analyzovany neZ technické
odborné kompetence. Vysvétleni tohoto faktu se nabizi: technickd odborna kompetence

je mnohem lépe méfitelnd, je ziskana a rozvijena tradi¢nim zptsobem procviCovani.

Na druhou stranu schopnost je ,,pouhou priznivou pravdépodobnosti — néco jako
sdzkou na budoucnost, napr. sdzkou na osobnostni charakter, ktery predpovidd profesni

uspéch.“ [Evropsky priivodce kompetencemi..., 2006, s. 18]

Na zadkladé vySe zminéného Evropského privodce kompetencemi v oboru

knihovnickych a informacnich sluZeb definuji nasledujici mnoZinu vyZadovanych
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schopnosti informacniho profesionala, analyzovanych a shrnutych autory publikace
na zakladé prizkumu pracovnich nabidek pro informacni profesionaly a ovérenych

rozhovory s odbornymi konzultanty z oboru personalistiky:

. Samostatnost
Schopnost jednat nezavisle na druhych, na jinych hodnotach a na spolecenském
oCekavani. Informacni pracovnik musi byt schopen iniciativy a samostatného

rozhodovani.

. Komunikacni schopnosti
Schopnosti snadno navazovat kontakty s jinymi lidmi otevienym a efektivnim
zptsobem. Informacni pracovnik musi byt schopen presné zformulovat zpravu
nebo predat jasnou informaci, a to jak po strance obsahové, tak i z hlediska

zpisobu prezentace.

. Pohotovost a vstricnost

Informacni pracovnik by mél byt schopen vidy vyslechnout poZadavky
nebo pfipominky ostatnich. Zaroveni by mél byt schopen urychlené vyrizovat

informacni poZadavky klientt.

. Empatie
Schopnost informacniho pracovnika vnimat, co citi druzi, a vénovat pozornost
tomu, co druzi fikaji. Opravdovy informacni profesional by mél byt schopen
odhalit predpojatost druhych a néasledné zvazit sviij vlastni nazor na véc, musi byt

schopen hledat objektivni informace.

. Schopnost tymové prace

Schopnost podilet se svédomité na spolecné praci ve spolupraci s ostatnimi ¢leny
tymu. Patfi sem schopnost predavat si nebo sdilet informace, nastroje a potfebné

know-how pfi praci na spolecnych tkolech.

. Schopneost vyjednavani
Schopnost brat v uvahu konfliktni zajmy a umét vést vyjednavani k dosaZeni

spolecného feSeni, které by bylo pro vSechny zainteresované strany uspokojivé.
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Pedagogické schopnosti

Informacni pracovnik musi byt schopen predavat znalosti srozumitelnym
zpusobem a formou, ktera odpovida potfebam jeho klientt, kolegli apod. Musi byt

schopen prizptisobit své vyjadfovani urovni pozornosti a zajmu posluchact.

Zvidavost
Schopnost byt pristupny vnéjsSim udalostem a novym jevim. Schopnost

obohacovat své znalosti a posilovat schopnosti tyto znalosti reflektovat.

Schopnost analyzy

Schopnost rozeznavat specifické prvky nebo vlastnosti charakteristické pro urcitou
situaci nebo problém. Informacni pracovnik musi byt schopen urcovat pric¢inné

souvislosti nebo jejich souvztaznosti a umét je vysvétlit.

Schopnost kritického hodnoceni

Schopnost zhodnotit silné a slabé stranky tvrzeni, dokumentu, osoby, organizace,
zpusobu prace, postupu zachéazeni s informacemi apod. Informacni pracovnik
musi byt schopen urcitou informaci zaclenit do odpovidajicich souvislosti,

napr. z hlediska pravdivosti informace nebo spolehlivosti zdroje.

Schopnost vyvozovat zavéry
Schopnost usporadat rtznorodé prvky podle vlastnosti, které jsou relevantni

ve vztahu k planovanému cili.

Takt a diskrétnost

Informacni pracovnik by mél byt pfi vyfizovani pozadavkl svych klienti taktni
a respektovat pripadnou dtvérnost informaci.

Vytrvalost

Schopnost vytrvat aZz do dokonceni projektu. Informacni pracovnik musi byt
schopen uspésné dokoncit c¢innost, a to i navzdory pripadnym obtiZim, které se
pfi jeji realizaci mohou vyskytnout.

Preciznost

Preciznosti se rozumi schopnost informacniho pracovnika svédomité se drzet
prfedem daného ramce nebo danych pravidel. Cilem je zajistit dokoncCeni prace a

dosaZeni vysoké kvality vSech jejich soucasti.
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. Flexibilita a prizptsobivost
Schopnost reakce informacniho pracovnika na nové a neocekavané pracovni

metody nebo situace.

. Predvidavost

Schopnost predvidat udalosti, sled tikonti nebo nésledky urcité ¢innosti.

. Rozhodnost
Schopnost informacniho pracovnika volit pfiméfené a konkrétni postupy,
rozhodovat se v okamziku vhodném z hlediska danych cili a dostupnych

moZnosti.

. Iniciativa
Schopnost informacniho pracovnika pouZivat predstavivost, predkladat navrhy,

iniciovat projekty a organizovat.

. Organizacni a vedouci manazerské schopnosti
Schopnost informac¢niho pracovnika pohliZet na svou praci a pracovni postupy
z SirStho globalniho hlediska. Informacni profesional musi byt schopen volit

vhodné organizacni metody, vhodné koordinovat Cas svijj i svych podrizenych.

Vyznam a role informacniho pracovnika ve znalostnim

prostredi

V predchozich castech prace jsem nastinil hlavni profesni a osobni kompetence
informacnich profesionali. Na tomto misté bych predevsim velmi rad zdtraznil funkci
informacniho specialisty ve smyslu spolutviirce vnitropodnikové znalostni kultury
a pracovnika, ktery se vyznamnou mérou podili na zavadéni a vykonavani znalostniho
managementu v organizaci. Pro napliiovani této vnitropodnikové funkce je opravdu
nutné spliiovat pokud moZno co nejvice vySe uvedenych profesnich a osobnich

kompetencl.

V predchozim textu podrobnéji popsané profese Chief Knowledge Officer a Chief
Information Officer se diky své narocné pracovni naplni pohybuji pfedevSim na trovni

expertli v informacnich sluzbach. Z této pozice se zejména Chief Knowledge Officer
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musi vyrovnat s mnoha faktory, které dzce souviseji se zavadénim a vykonem

znalostniho managementu v organizaci.

Mezi individualni psychologické faktory, které se projevuji pri zavadéni
znalostniho managementu v organizacich, miiZeme zaradit napf. skutecnost, Ze znalost
je mnohymi pracovniky jeSté stale chapana jako moc. V této souvislosti se projevuje
i pocit oslabeni moci jednotlivce za predpokladu, Ze poskytne vlastni znalosti druhému
Clovéku. Pracovnik se zpravidla obava ztraty exkluzivity vlastniho vlivu, jenZ zarucoval
jistotu prace a respekt kolegli. Urcitou roli miZe hrat i strach z odhaleni znalosti
druhym, kdy vznika obava, Ze poskytnuta informace nebude hodnocena druhymi lidmi

jako dostateC¢né vyznamna.

Zejména u mladSich a méné zkuSenych pracovniki se lze setkat s pocitem
nejistoty pramenicim zejména z nespravného ohodnoceni vlastniho prinosu jejich prace.
Vyznamnou roli zastava i motivace pracovnikt. Sdileni znalosti miiZze byt pocitovano
jako prace navic a s tim Uzce souvisi i obava ze ztraty odmeény, kdy néktefi pracovnici

vidi ve sdileni znalosti zptisob, jakym mohou pfijit o pfipadnou odménu za svou praci.

Pri zavadéni znalostniho managementu se mnohdy ukazuje, Ze néktefi pracovnici
maji potize konkrétné pojmenovat zakladni firemni hodnoty, potfeby a cile.
Neuvédomuji si jednotlivé prvky organizacni kultury a mnohdy u nich dochéazi
ke konfliktim motivi a k proZivani neslucitelnych tendenci, resp. rozhodovani se mezi

dvéma nebo vice riznymi tendencemi.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze znalosti jsou Casto jeSté chapany jako zdroj moci
a jejich sdileni s druhymi lidmi jako riskantni, nebezpecné a ohroZujici. Je velmi
dilezité, aby informacni profesional ve funkci Chief Knowledge Officer byl schopen

pracovniky vhodné motivovat a spravedlivé hodnotit.

Vytvareni vhodné organizacni kultury, ktera podporuje a oceniuje sdileni znalosti,
patii do zdkladnich ¢innosti kvalitniho znalostniho vedouciho. Pfehled dalSich ¢innosti

uvadim v priloze (viz Priloha €. 5).

Nutnost vécné a ucinné komunikace informacnich profesionali

Mezi zakladni, nepostradatelné osobni charakteristiky informacniho profesiondla,

resp. profesiondla zastavajiciho funkci Chief Knowledge Officer, patfi podle mého
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nazoru zejména schopnost koncepCniho mySleni, uméni prosadit se, schopnost

koordinovat pracovniky a vést tyto pracovniky k ti¢inné tymové spolupraci.

Za ucelem profesionalniho vykonu informacni funkce v organizaci musi byt
nezbytnou soucasti osobnosti informacniho profesionala také schopnost vécné a ucinné
komunikace. Informacni specialista by mél byt schopen vést UspéSné rozhovor
se zameéstnanci organizace. Komunikacni schopnosti se v praxi vyznamnou mérou
podileji na tispésnosti informacniho profesionéla ve funkci. Je proto dobré znat a umét

uZivat zakladni pravidla vedeni rozhovoru (viz Priloha €. 6).

Castou pri¢inou mnohych komunika¢nich nedorozuméni byva také nedostatena
schopnost adekvatné naslouchat druhému. Pfi spravném efektivnhim naslouchani neboli
tzv. aktivhim naslouchani je nutné dodrZovat celou fadu pravidel, které délaji aktivni

naslouchani aktivnim. Pfehled téchto pravidel uvadim v priloze (viz Priloha ¢. 7).

Firemni znalostni aktivity jsou obecné zavislé na vnimani dtleZitosti explicitnich
a implicitnich znalosti. Chief Information Officer, zajimajici se predevSim o explicitni
znalosti, podporuje vyuZivani podnikovych informacnich technologii, ¢imZz umoznuje
distribuci a sdileni znalosti. Oproti tomu Chief Knowledge Officer, zdlraziujici
nepostradatelnost implicitnich znalosti, vénuje vice ¢asu podpore firemniho dialogu,
k ¢emuZ potiebuje pravé vySe uvedenou schopnost vécné a ucinné komunikace

[HERSCHEL, 2000, s. 38].

DtleZitost kvality komunikace v informacnich profesich roste také diky postupné
komercionalizaci informacnich sluzeb, kdy se stale vice absolventii knihovnicko-

informacnich Skol stava nezavislymi informa¢nimi brokery a poradci.

Rozvoj a dalsi ocekavany vyvoj informacni profese

Firemni knihovny a informacni stfediska se dnes pomalu, ale jisté, posouvaji
do novych oblasti uplatnéni, stdvaji se pevnou soucasti firemni kultury a klicovymi

prvky ve znalostnim podnikovém prostfedi mnoha organizaci.

Vysoce konkurencni prostfedi znalostni ekonomiky prinasi jedinecnou pracovni
moznost pro informacni profesionaly. Orientace mnoha organizaci na vnitropodnikové
procesy sdileni znalosti nedavno zptisobila a jesté stale zptsobuje v rdmci znalostniho

managementu radikalni prehodnoceni kompetenci mnoha pracovnikii uvnitf téchto
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instituci. Schopnosti a dovednosti informacnich profesionalti zacinaji byt v této
souvislosti cenény. Tyto zmény si ovSem Zadaji radikalni proménu pojeti informacni
profese, predevSim potom v oblasti vnimani kli¢ovych kompetenci informacnich

profesionaldi.

Jak uvedla jiZ pred péti lety ve své rigorézni praci Pavla Zidkové [2003, s. 120],
,nedostatecné financné ohodnoceni a casto prehlizeni knihovnici a informacni
specialisté se musi zménit ve znalostni odborniky, prindsejici firmé pridanou hodnotu

formou poskytovanych sluzeb.“

Myslim si, Ze urcity proces promény knihovniki a informacnich specialistt
v podnikové sféfe je jiZ dnes pomérné ziejmy. Firemni knihovny a informacni stfediska
se mnohde svou proménou ve znalostni centra skutecné postupné posouvaji do novych
oblasti uplatnéni, spolu s preménou téchto instituci se realné odehrava i urcité

obohacovani profesnich a osobnich kompetenci informacnich pracovnikd.
Zastavam nazor, Ze vySe zminény vyvojovy trend podnikové informacni profese,
vyznamné podporovany rozvojem informacnich technologii a koncepci novodobé

znalostni spolecnosti, se bude i v nasledujicich letech ubirat podobné dynamicky

se rozvijejicim tempem jako tomu bylo doposud.
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Zaver

Co lze dodat k tématu bakalarské prace zavérem? Znalostni organizace znalosti
nejen akumuluji, ale i vytvareji. Znalosti dnes skutecné maji potencial stat se jednim
ze strategickych zdroji organizace. Mohou firmam zajistit stabilni tempo rdstu,
vykonnosti a konkurencni vyhodu. Sprava znalosti v organizacich proto nabyva
na vyznamu a znalostni management a ¢innosti s nim spojené se stale vice prosazuji

v praxi. Spolu s tim roste i hodnota a pfinos informacnich profesionali.

V predmluvé prace jsem se zminil, Ze jiZ od pocatku bylo mym umyslem sestavit
univerzalné vyuZzitelnou praci podloZenou odbornymi vychodisky znamych osobnosti
zabyvajicich se oblasti psychologie osobnosti, resp. znalostniho managementu. Myslim
si, Ze tento cil se mi postupné podafilo naplnit. Pfi tvorbé této prace jsem vychdazel
predevsim ze svych dosavadnich teoretickych znalosti a praktickych zkuSenosti z oblasti

vytvareni podnikového znalostniho prostredi.

Jednim z mych zékladnich timysla pfi psani této prace bylo upozornit na osobu
informacniho profesiondla jako na nepostradatelny a mnohdy kli¢ovy prvek znalostni
organizacni kultury. Osobné jsem povazoval za vice neZ nutné zdiraznit hodnotu
informacnich specialisti pro podnikové prostredi, jelikoZ jsem se v praxi osobné setkal
s kolegy z jinych oborti, ktefi pfinos prace informacnich pracovniki v podnikovém

prostfedi ponékud zlehcovali a opomijeli.

Osobné zastdvam nazor, Ze urCity proces pozitivni promény knihovniki
a informacnich specialisti v podnikové sféfe je jiz dnes vice neZ zretelny. Firemni
knihovny a informacni stfediska se mnohde svou transformaci ve znalostni centra
skuteCné postupné posouvaji do novych oblasti uplatnéni, spolu s pfeménou téchto
instituci se redlné odehrava i urcité obohacovani profesnich a osobnich kompetenci

informacnich pracovnikd, které jsem podrobnéji popisoval v textu této prace.

Pro uplnost jsem praci doplnil obrazky a pfilohami. PoZadovany rozsah prace
mi bohuZel neumoZnil propracovat 1épe nékteré jeji casti. Zejména oblasti informacniho
auditu a Competitive Intelligence by si podle mého nazoru zaslouZily mnohem vice
pozornosti, ktera jim ovSem nemohla byt vénovana. RovnéZz i nékteré dalSi casti prace
musely byt z mé strany ponékud zkraceny, a to tak, aby nebyla naruSena obsahova

kvalita a navaznost jednotlivych kapitol.
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Myslim si, Ze z pohledu budoucich bakalarskych a magisterskych praci by mohl
byt vénovan hlubsi zajem oblastem skupinové a tymové prace, asertivhiho chovani,
technice aktivniho naslouchani, vécné a tcinné komunikaci informacnich profesionalti

v podnikovém znalostnim prostredi.

Zastavam nazor, Ze na informacni profesi lze pohliZet jako na profesi dynamickou
a vSestrannou. Jak jsem jiZ uvedl v textu této prace, vyhodou a pozitivni strankou
informacni profese je jeji rozmanitost, sahajici od profese knihovnika v prostiedi
knihoven aZ po technictéji orientované informacni profese uplatiiujici se v podnikovém
znalostnim prostfedi. Znalosti by mély byt spravovany profesiondly, ktefi védi, jakym

zpusobem, kde a proc tyto znalosti pouzivat.

Na zavér musim podotknout, Ze informacni pracovnici jako potencidlni znalostni
manazefi v podnikovém znalostnim prostfedi by méli neustale udrZovat a rozsifovat své
dovednosti, které timto zptisobem nasledné posili jejich vnimanou i skute¢nou hodnotu
v ramci organizace. I proto jsem svoji praci zaméril nejen na disciplinu znalostniho
managementu, ale rovnéZ také na problematiku socidlné psychologickych aspektti

pisobicich na osobnost informacniho pracovnika ve znalostnim prostiedi.
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Prilohy

Priloha C. 1: Zakladni vlastnosti kvalitni informace

1. | Relevance

Charakter informace musi odpovidat charakteru jejiho
uziti.

2. | Spravnost

Informace musi byt predevsim pravdiva a spolehliva.
Musi se vyznacovat odpovidajici presnosti.

3. | Vcasnost

Informace je treba poskytovat v pravy cas, v dobé jejich
potieby. Diilezita rozhodnuti nelze délat bez potfebnych
informaci, které nejsou k dispozici. Nema vSak smysl
naléhat na prehnané rychlé poskytovani informaci, které
nelze bezprostredné vyuzit. Cena zaplacena za
nadbytecnou rychlost je zbytecna. Nehledé na skutecnost,
Ze predcasné informace byvaji mnohdy prijemcem
zapomenuty a dochazi tak k jejich ztrate.

4. | Aktualnost

Informace musi co nejlépe odrazet aktualni skutecnost.

5. | Uplnost

Vidy je potreba, abychom méli k dispozici veskeré
pozadované informace. Nedostatecna znalost v diusledku
nekompletnich informaci je pro rozhodovani velmi
nebezpecna.

6. | Primérenost

Kvalitni informace by mély byt primérené podrobné.
PriliSna podrobnost ztéZzuje prehled a mnohdy
znesnadnuje ziskani skutecné potrebnych informaci.
Obecné informace obvykle poskytuji také jen maly
uzitek.

7. | Nakladova
primérenost

Vyzaduje-li ziskani potFebné informace neprimérené
dlouhou dobu nebo nadmérné naklady vzhledem k
uzitku, ktery poskytuje, nelze ji povazovat za nakladové
primérenou.

Zdroj: [PALMER; WEAVER, 2000, s. 21-22]




Priloha €. 2: Srovnani pramyslového a znalostniho podniku

Prumyslovy podnik

Znalostni podnik

Uspory z velikosti

Malé podnikatelské tymy

Standardizace prace

Prizpisobivost prace

Standardizace pracovni sily

Pruzna viceoborova sila

Finance nejvzacnéjSim zdrojem

Lidsky kapital nejvzacnéjSim zdrojem

Ustfedi jako provozni kontrolor

Ustfedi jako poradce a ochrance

Hierarchicka struktura - pyramida

Horizontalni sit'ova struktura

Zameéstnanci jsou naklad

Zameéstnanci jsou investice

Centralizované fizeni shora

SmiSené tj. i decentralizované Fizeni

Vertikalni rozhodovani

Distribuované rozhodovani

Individualni orientace na funkce

Tymova orientace, i napric ttvary

Duraz na stabilitu

Duraz na zménu

Zdroj: BENES, L., Popularizace védy (pfednaska dne 27. 2. 2008 na UISK FF UK, Jinonice)




Priloha €. 3: Znaky funkcni podnikové komunikace

1. Pracovnici organizace znaji podnikové cile a jsou seznamovani s jejich
pripadnymi zménami, zaroven jsou také seznamovani s nazory vedeni

k aktualnim zalezitostem.

2. V organizaci jsou podporovany formalni pracovni vztahy, ale také vztahy
neformalni, nejsou kladeny prekazky neformalni komunikaci a do urcité miry
je tolerovana i nepracovni komunikace, ktera ovSem nesmi presahnout urcitou

hranici.

3. Nadfizeni pracovnici jsou obeznameni s pracovnim potencidlem a mozZnostmi

jednotlivct ve svych tymech.

4. Vedouci pracovnici znaji kompetence jednotlivct ve svém pracovnim

kolektivu a jejich praci koordinuji a organizuji.

5. Kazdy pracovnik zna cile a zaméry svého tymu, zna své pracovni tkoly,

je si védom, co se od néj oCekava.

6 Nezbytné je poskytovani zpétné vazby na vSech trovnich. S tim souvisi také
vzajemné ujiSt'ovani o oboustranném pochopeni, pfi spolupraci se ocekava

vzajemna informovanost.

7. Autoritativnost a zdtraziiovani moci efektivnost komunikace snizuje.
DtleZita je loajalita a identifikace pracovnika s podnikovymi a skupinovymi

cili.

Zdroj: [MIKULASTIK, 2003, s. 216-217]




Priloha ¢. 4: Rozdily mezi skupinou a tymem

Charakteristické
znaky

Skupina

Vysoce vykonny tym

Jak je tomu se
zajmy Clend?

Prevazna vétSina Clentd
sleduje vlastni zajmy.

Osobni zajmy ¢lend jsou
podfazeny zajmu
kolektivu

Jak je tomu s cili?

Jsou sledovany razné cile.

VSichni sleduji tentyZ cil.

Co ma prioritu?

Prislusnost ke skupiné je
podiazena osobnim
zajmam.

Prislusnost k tymu ma
nejvyssi prioritu.

Jak to vypada
s organizaci prace?

Organizace prace je
uvolnéna a nezavazna.

Organizace prace je jasna,
pevna a zavazna.

Jaka je motivace?

Pracovnici musi byt
k praci stimulovani
manazerem.

Pracovnici maji vnitfni
motivaci a sami aktivizuji
své usili.

Kdo a komu
konkuruje?

Jednotlivci si konkuruji
navzajem.

Konkurence je zaméfena
smérem navenek.

Jak se komunikuje?

Komunikuje se zcasti
oteviené, zCasti skryté.

Informacni proces i zpétné
vazby probihaji oteviené.

Jak je tomu se
vzajemnou
davérou?

Vzajemné diveéry byva
malo.

Silna dtvéra mezi ¢leny
tymu.

Zdroj: [KRUGER, 2004, s. 14]




Priloha ¢. 5: Zakladni prehled cinnosti ve funkci CKO

Vytvareni celkového ramce znalostniho managementu a koordinace znalostni

iniciativy.

« Kilicové podileni se na tvorbé znalostni strategie organizace.

» Definovani politiky ochrany a vyuZivani intelektualniho kapitalu.

Spoluvytvareni znalostni kultury firmy.

Propagace znalostnich aktivit v organizaci.

» Propagace znalostnich aktivit vné organizace.

o Dohled nad implementaci znalostni architektury a infrastruktury.

« Rizeni kazdodennich aktivit znalostniho programu.

Zajistovani integrace znalostniho managementu do pracovnich aktivit

zameéstnancu organizace.

» Motivovani zaméstnanct k tiCasti na znalostnich procesech.

 Sledovani vysledkt znalostnich iniciativ, nasledna prezentace téchto vysledkii

managementu organizace.

 Integrovani informaci dostupnych ve firemnich databazich a na intranetu

s neformalnimi znalostmi zaméstnanct organizace.

« Efektivni vyuzivani externich informacnich zdroji (internet, vefejné databaze).

» Navazovani vztahl a uzavirani kontraktt s externimi poskytovateli informacnich

zdrojt.




Zdroj: [ZIDKOVA, 2003, s. 54]



Priloha ¢. 6: Zakladni pravidla vedeni rozhovoru

o Zajistit vhodné prostredi pro rozhovor.

Naplanovat cas. Zasadou je vyvarovat se rozhovori konanych ve spéchu

nebo v rozcileni.

Navodit pozitivni zacatek rozhovoru. Je vhodné zacit rozhovor né¢im kladnym,

napt. poukazat na dlouholetou dobrou vzajemnou spolupraci.

Naznacit diilezité body jednani. V praxi se osvédcuje predem vytycit pribéh

rozhovoru, aby nebylo zapomenuto nic podstatného.

» Nepoustét z oci cil rozhovoru.

Prokazat trpélivost. Idealni je vyzvat sviij protéjSek v rozhovoru, aby vyjadril

vlastni nazory, a aktivné mu naslouchat.

Vstupovat do rozhovoru otevirené a bez predpojatych nazori. Reagovat

pruzné a nedélat unahlené zavery.

Negativni postoje vyjadrovat jasné, ale bez vycitek. Kritika musi byt

konstruktivni.

« Nebat se uznat vlastni omyl.

o Formulovat vécné a nebyt prilis osobni.

Poskytnout prostor druhému. Nejprve se drZet s vlastnimi nazory zpatky

a nechat mluvit protéjsek.




Vsimat si v rozhovoru svého vlastniho neverbalniho chovani i neverbalniho

chovani svého protéjsku.

e Neslibovat nic, co nelze dodrzet.

Mit odvahu rozhovor predcasné ukoncit. A to za predpokladu, Ze byly vyiceny

vSechny podstatné argumenty.

« Na konci rozhovoru strucné shrnout vse podstatné, ceho bylo béhem

rozhovoru dosazeno.

Nevést Zadné alibistické rozhovory o rozhodnutich, ktera jiz byla zavazné

ucinéna pred rozhovorem.

Postarat se o uzavreni rozhovoru v dobré shodé. Rozhovorem by méla byt

vyjasnéna vSechna dosavadni nedorozumeéni.

Zdroj: [MENTZEL, 2004, s. 31-33]




Priloha €. 7: Zasady aktivniho naslouchani pri rozhovoru

. Vyvarovat se projevi, které

vyjadfuji evidentni nezajem.

. Nedivat se priliS casto na

hodinky.

Ptat se. Ptanim se dava v rozhovoru najevo zajem, povzbuzuje k dalSimu

hovoru. Také slouzi k okamZitému vyjasnéni nesrozumitelného.

Parafrazovat. Pokud mozno vlastnimi slovy zformulovat vyrok svého protéjsku

v rozhovoru.

« Udrzovat ocni kontakt.

Navazovat aktivné na myslenkové postupy svého spolupracovnika, zvazovat

jeho argumenty a nahledy na véc a tim davat najevo zajem.

« Reagovat pozitivnimi neverbalnimi gesty.

Shrnovat cas od casu obsah rozhovoru. Tim zajistovat duleZité vypovédi

a mezivysledky a prispivat k usporadani rozhovoru.

Opravovat chybna ¢i

nelogicka vyjadreni svého spolupracovnika.

Shrnovat klicové vypovédi

svého protéjSku v rozhovoru vlastnimi slovy.

Trpélivé naslouchat. NepreruSovat spolupracovnika v rozhovoru a ponechat mu

cas, aby zformuloval své myslenky.

Nechavat svého spolupracovnika, aby dokoncil fec¢. Nepremyslet pfiliS brzy




pri Feci protéjSku o tom, jakou otdzku mu za chvili poloZit, ztraci se tim

koncentrace.

. Spolu s verbalnim projevem

pozorovat také emoce a neverbalni signaly.

Zdroj: [MENTZEL, 2004, s. 43]
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