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Uvod

Snahou kazdé organizace je zajistit vhodny pracovni potencidl. Pracovni potencial,
kterym organizace disponuje, rozhoduje o uspéSnosti kazdé organizace. Pracovni potencial
je zakladnim piedpokladem plnéni aktudlnich a perspektivnich kol organizace v trzni
ekonomice [3; 23]. Pracovnim potencidlem se rozumi nejen pocet zaméstnancti, ale 1 jejich
védomosti, schopnosti, dovednosti, inteligence, talent a osobni charakteristiky nutné
ke splnéni vytyCenych cili a posladni organizace. Ziskavani takovych zaméstnanci patii
pracovnik pak v priibé¢hu jeho pracovniho vykonu na urCitou pozici sdili znalosti se svymi
kolegy [11] azajiStuje tak pienos znalosti mezi soucasnymi zaméstnanci (znalostni
management). V piipadé, ze vSak odchazi z organizace k jin¢€ organizaci, piipadné jiz v dané
organizaci pracoval delsi ¢as a dosahl diichodového veku, nastdva potieba zajistit 1 pfenos
mezi odchéazejicim zaméstnancem a jeho néstupcem (zabezpefeni kontinuity znalosti).
K tomu, aby byli zaméstnanci ochotni sdilet znalosti s kolegy a pfeddvat znalosti svym
nastupcim, je vSak nutnda podpora mnoha faktori — dlvéra, organiza¢ni klima, ale
v neposledni fad¢ také podpora organizacni kultury [5; 10]. Lze konstatovat, Ze klic¢em
k dosazeni efektivniho sdileni, pfenosu, uchovani a zajiSténi vertikalniho pfenosu znalosti
(transfer kritickych znalosti od odchazejiciho zaméstnance na jeho nastupce) je opravdové
ztotoznéni pracovniki s vhodnou kulturou organizace, ktera kontinuitu znalosti v organizaci
bude podporovat [1; 2; 4].
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Cilem ¢lanku je na zdkladé¢ provedené analyzy identifikovat vztah mezi organiza¢ni
kulturou a zabezpecenim kontinuity znalosti ve zkoumanych organizacich a zjistit zavislost
mezi zkoumanymi kvalitativnimi znaky ve zkoumané problematice. Dil¢im cilem je
komparovat a vyhodnotit vysledky vyzkumii v Ceské a Slovenské republice a zformulovat
doporuCeni managementu organizaci v oblasti budovani a zlepSeni organiza¢ni kultury
s ohledem na ptfedavani znalosti.

1 Formulace problematiky

Zaméteni organizaci na skuteCnost, aby se zaméstnanci s kulturou organizace dokazali
ztotoznit, resp. jak uvadi [6] a také [21], dostat zaméstnance do ,,stavu shody", je velmi
dalezité, protoze v opatném piipadé miize a Casto 1 dojde k odchodu zaméstnance, nebo
dojde pouze ktzv. ,nasilnému" setrvavani zaméstnance na dané pozici, nejcastéji
z finan¢nich diivodi, coz pro organizaci predstavuje finan¢ni naklady, které musi nasledné
vynalozit, at’ uz pti opétovném ziskdvani a vybéru zaméstnance, nebo pii jeho motivovani
formou finan¢nich pobidek [25].

Organizac¢ni kulturu I1ze definovat jako odraz lidskych dispozic mysSleni i chovani, ktery
pusobi na lidské védomi i podvédomi. Posiluje vztah zaméstnance k praci, upravuje i vztah
mezi zaméstnanci navzajem a vyrazné ovliviiuje aktivitu zaméstnanct [12; 14]. Obecné
uvadénymi a deklarovanymi prvky organizaéni kultury jsou zékladni pfesvédceni, hodnoty
anormy, kter¢ se navenek projevuji symboly a artefakty, které byly v organizaci
vymysleny, objeveny, nebo vyvinuty v duisledku uspéSného feSeni problému a také je
spoleénym prvkem skupina lidi, kterd je nositelem organizacni kultury, ve které je tato
kultura sdilena.

Pti stavu shody mezi syst¢tmem hodnot v organizaci a systtmem hodnot zaméstnance,
resp. uchazece, jde o idedlni stav, kdy jsou si systémy hodnot podobné, nebo se shoduji,
z ¢ehoz vyplyva, ze vzorce chovéani jsou zaméstnanci pochopeny, resp. je u uchazece
predpoklad, ze jim na zakladé zjisténych postojii budou akceptovany a piijaty, protoze mu
umoznuji realizovat jeho vlastni hodnoty [18; 19]. V tomto ptipadé¢ pusobi atmosféra
organizace motivacné a zaméstnanec se dobrovolné podfizuje jejimu sméfovani a aktivné se
podili na dosahovéani cildi, protoze soucasné jsou uspokojovany i jeho vlastni cile.

Je nutné si uvédomit, Ze znalosti se podle [16; 20] stavaji neefektivnimi, pokud nejsou
v ptimé souvislosti s cili a zdméry dané organizace. Znalostni strategie organizace urcuje,
zda organizace pracuje vice s tacitnimi ¢i explicitnimi znalostmi, pii zabezpeceni kontinuity
znalosti (vertikalniho pfenosu znalosti) se klade diraz na znalosti tacitni [15; 17]. Pt
pievaze prace s explicitnimi znalostmi se vyuziva dle [8; 22] strategie kodifikacni (Siroké
databéze, IT) a pro pfevahu préace s tacitnimi znalostmi strategie personalizacni (kreativita
pracovnikli, individualni pfistup k produktu izakaznikovi, podpora sdileni znalosti,
databaze maji pomocnou Ulohu). Autofi v [8] dile dodavaji, Ze organizace aplikujici
kodifika¢ni strategie dosahuji diky opakovanému vyuziti znalosti Uspory pracovnich
nakladi a nakladi na komunikaci. Organizace s personalizovanou strategii poskytuji sluzby
postavené na tacitnich znalostech osoby, ktera je rozvinula.

Je nutné dodat, ze [8; 22] se shoduji, Ze efektivni organizace se musi zaméfit na jednu
z uvedenych strategii a druhou strategii vyuZzivat v podpiirné roli. Nelze oba pfistupy
vyuzivat ve stejné mife nebo jeden ztéchto pfistupli zcela zavrhnout. Pro zabezpeceni
kontinuity znalosti pfevazuje strategie personalizacni.
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Na zaklad¢ vySe uvedeného lze shrnout, ze v oblasti zajiSténi kontinuity znalosti je nutné
klast diraz na vysokou vykonnost a kompetentnost managementu, zdjem o zamestnance,
efektivni komunikaci, vysokou motivaci a na tymového ducha pro ochotu sdilet, pfedavat
a uchovavat znalosti a zkuSenosti a v neposledni fad¢ pozitivni klima v organizaci. Nékteré
z vySe uvedenych faktorii lze zajistit nastavenim vhodné organiza¢ni kultury. V piipadé
spravné fungujici kultury pak mize organizace docilit konkurenéni vyhody.

2 Metody

Prezentované vysledky byly ziskdny pomoci kvantitativnich vyzkumii za pomoci
dotaznikové techniky sbéru dat. Vyzkumy byly provedeny v Ceské i Slovenské republice
a byly zaméfeny na problematiku organizaé¢ni kultury. Vyzkum v Ceské republice probéhl
od fijna 2011 do Cervna 2012 ve 109 organizacich a vyzkum na Slovensku byl realizovan
od bfezna 2012 do Cervna v 340 organizacich. Vyzkumy vznikly na zakladé¢ dlouhodobé
spoluprace Katedry fizeni Provozné ekonomické fakulty CZU v Praze s Katedrou
managementu na Vysoké Skole ekonomie a managementu ve vetejné spravé v Bratislavé.
Na zaklad¢ deklarované spoluprace je proto mozné ziskané vysledky komparovat. Struktura
respondentil (organizaci) byla v Ceské republice nasledujici:

= Dle velikosti organizaci v % (klasifikace dle CSU): 49 % (do 50 zaméstnancil);
29 % (51 az 249); 22 % (250 a vice),
= dle sektoru v %: 71,6 % soukromy; 28,4 % vetejny,
» dle kraje v %: JihoCesky 34,9 %; Praha 27,5 %; StfedoCesky 20,2 %; ostatni kraje
cca 1,5 %.
Struktura respondentii (organizaci) byla v Slovenské republice nésledujici:

» Dle velikosti organizaci v %: 72,6 % (od 50 do 300 zaméstnanct); 20 % (301 az
1 000); 6,2 % (1 001 az 5000); 1,2 % (5 001 a vice),

= dle sektoru v %: 74,1 % soukromy; 25,9 % vetejny,
= dle regionu v %: Bratislava 17,4 %; Zapadoslovensky 24,4 %; Stfedoslovensky
33,2 %; Vychodoslovensky 19,7 %, Organizace s celosvétovou piisobnosti 5,3 %.

Primarni data byla vyhodnocena pomoci néstrojii deskriptnivni statistiky a déale byla
pouzita metoda komparace, indukce, dedukce a syntézy. V ramci deskriptivni statistiky byly
vyuzity absolutni a relativni Cetnosti, neparametricky Chi-square test a sila zavislosti byla
zjistovana dle Cramerova V. K vyhodnoceni dat byl vyuZit statistiky program SPSS 19
a MS Excel 2007.

3 Rozbor problému

V ramci kapitoly vysledky jsou prezentovany a zhodnoceny vysledky dotaznikoveého
Setfeni a je zde provedena komparace s obdobnym vyzkumem na Slovensku. V ramci
jednotlivych kapitol jsou testovany hypotézy vztahujici se k jednotlivym vyzkumnym
otazkam.

3.1 Zhodnoceni vysledki provedeného vyzkumu

Vramci vyzkumu bylo zjiStovano, zda organizace zaznamendvaji znalosti svych
zaméstnanci. Vyzkumy bylo zjiSténo, Ze vétSina organizaci znalosti svych zaméstnanct
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zaznamenava (78 %). VétSina organizaci vSak své zaméstnance k predavani znalosti
na nastupce nestimuluje. Vysledky jsou uvedeny v tabulce €. 1.

Tab. 1: Testovani zavislosti mezi zkoumanymi kvalitativnimi znaky v Ceské republice
- % ANO % NE
§ SR | CR | SR | CR

78,8 78,9 21,2 21,1

Zaznamenavate v rdmci organizace znalosti jednotlivych
pracovniku?

Stimulujete odchazejici zaméstnance k predavani znalosti

v organizaci? 15,9 229 | 84,1 77,1

Zdroj: viastni vyzkum

V ptipad€, Ze organizace své pracovniky stimuluje, je to ve vétSiné pripadou formou
finan¢ni odmény. Je vSak nutné si uvédomit, Ze finanéni odménu by mél dostat nejenom
pracovnik, ktery odchdzi zorganizace (pfi personalnich zménach — do dichodu ¢i
ke konkurenci), ale také jeho nastupce.

Bylo zjistovano, v jakém rozsahu jsou znalosti nastupcim piredavany. Z vyzkumu
jednoznacné vyplynulo, Ze cca ve cCtvrtiné organizaci se sdileji s ndstupcem vSechny
znalosti, z poloviny pouze nékteré acelkem 21 % organizaci uvedlo, Ze tento pienos
nepodporuje. Toto procento je shodné v Ceské i Slovenské republice. Vysledky podrobnéji
popisuje obrazek ¢. 1.

Obr. 1: Uroven predavani znalosti v organizacich v %
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Zdroj: viastni vyzkum

Diivody predavani na néstupce se v jednotlivych organizacich liily. Nejcastéji jde
o divod, ze odchazejici pracovnici maji dobry pocit z rozsifeni jejich znalosti v organizaci
(v CR 38,5 %, v SR 43,6 %). Dalsim diivodem je o&ekavani nové znalosti od nékoho jiného,
kdyz budou potiebovat (v CR 41,3 %, v SR 33,2 %). Reputace hraje roli v 10 % organizaci.
Celkem 10 % organizaci v Ceské republice uvedlo, Ze znalosti nechtji predavat vibec,
na Slovensku je to ve 14 % piipadd. Podrobné vysledky jsou uvedeny v obrazku ¢. 2.
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Obr. 2: Divod prredavani znalosti v organizacich v %
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Zdroj: viastni vyzkum

Z uvedeného vyplyva, Ze organizace jak v Ceské tak i Slovenské republice se zabyvaji
ve VEétSi mife zaznamendvanim znalosti béhem plnohodnotného pracovniho vykonu
zaméstnance a jen v malé mife stimuluji odchazejici zaméstnance k predavani znalosti.
Negativné vyzniva hlavné skute¢nost, ze vice jak 10 % organizaci uvedlo, ze prodavani
znalosti nepodporuyji.

3.2 Diilezitost organiza¢ni kultury v oblasti zabezpeceni vertikalniho pFenosu znalosti

Sladéni organizaéni kultury a systému odménovani za podporu vertikdlniho prenosu
znalosti reprezentuje v soucasné dob¢ dramaticky posun od zastaralého pohledu na znalosti
jako vedlejSiho produktu prace k sou€asnému poznéni, Ze znalosti jsou hnaci silou a tim
nepostradatelné k vysokému pracovnimu vykonu. Tento posun paradigmatu mize
vyzadovat zménu v organizatni kultute. Z uvedeného diivodu bylo v rdmci vyzkumt
ztiStovano, zda si organizace potiebu zamétfeni na organizacni kulturu uvédomuyji a zda se ji
v praxi vénuji, tedy zda provadéji analyzu organizacni kultury, ktera poskytuje dalezité
informace pro rozhodnuti o potiebé zmény, respektive o potfebé zachovani soucasné
organizacni kultury (viz tabulka €. 2).

Tab. 2: Kontingen¢ni tabulka ¢etnosti odpovédi v oblasti organiza¢ni kultury

Otézk % ANO % NE
e SR CR SR | CR
PovaZL}J ete za duvlezlte zabyvat se tvorbou a udrzovanim 90.9 86 9.1 14
vhodné organizaéni kultury?
UskuteCniujete ve Vasi organizaci analyzu organizac¢ni kultury? 20,3 27 79,7 73

Zdroj: viastni vyzkum

Na zékladé vysledkti uvedenych v tabulkce €. 2 1ze shrnout, ze na Slovensku si cca 91 %
organizaci uvédomuje diilezitost zabyvat se problematikou organiza¢ni kultury. Rovnéz
celkem 86 % organizaci v Ceské republice tuto dileZitost potvrdilo. Oproti tomu viak
vétSina organizaci neprovadi analyzy organizacni kultury. Na Slovensku je to pouze 9 %
organizaci a v Ceské republice o trochu vice (14 %).

Pro splnéni dil¢iho cile prace byly testovany dvé nulové hypotézy hovoftici o neexistenci
zavislosti mezi zkoumanymi znaky, a to HOl: Zabezpecfeni kontinuity znalosti nezavisi
na dulezitosti organiza¢ni kultury ze strany organizace a H02: ZabezpeCeni kontinuity
znalosti nezavisi na provadéni analyzy organizacni kultury. Byly zjistény vysledky, které
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jsou zobrazeny v tabulce ¢. 3. Pro stanoveni zavislosti byl pouzit Chi-square test

a pro zjisténi sily zavislosti bylo vyuzito Cramerovo V.

Tab. 3: Testovani zavislosti mezi zkoumanymi kvalitativnimi znaky v Ceské republice

p e
Poradi Znéni nulové hypotézy hodnota Zamitnuti Hodnota. Zavislost
2 HO zavislosti
1 Zflbevz.pecgm kontinuity znaloystl nezavisi na 0,009 ANO 0.250 slabgi
dilezitosti OK ze strany vedeni organizace.
5 Zabe’zpvec’em kf)ntlnulty znalosti nezavisi na 0,029 ANO 0.210 slabgi
provadéni analyzy OK.

Zdroj: viastni vyzkum (zkratka OK = organizacni kultura)

V ramci Ceské republiky byly potvrzeny zavislosti mezi kvantitativnimi proménymi
v obou nulovych hypotézach. Byly proto piijaty hypotézy alternativni hovoftici o existenci
znaku. Zabezpe&eni kontinuity znalosti v rAmci vyzkumu uskute¢néného v Ceské republice
zavisi na dilezitosti organizacni kultury (p-hodnota = 0,009 a je nizS§i nez hladina
vyznamnosti 0,05) a provadéni jeji analyzy (p-hodnota = 0,029 a je niz§i nez hladina
vyznamnosti 0,05). Zkoumané kvalitativni znaky byly testovany rovnéz ve vyzkumu
uskuteénéném na Slovensku. Tabulka &. 3 prezentuje dosazené vysledky v Ceské republice
a tabulka €. 4 prezentuje dosazené vysledky ve Slovenské republice.

Tab. 4: Testovani zavislosti mezi zkoumanymi kvalitativnimi znaky na Slovensku

p eneer]
Poradi Znéni nulové hypotézy hodnota Zamitnuti Hodnota. Zavislost
2 HO zavislosti
Zabezpeceni kontinuity znalosti nezavisi na
! dilezitosti OK ze strany vedeni organizace. 0,132 NE 0,082 X
5 Zabe’zpvec’em kf)ntlnulty znalosti nezavisi na 0,009 ANO 0.141 slaba
provadéni analyzy OK.

Zdroj: viastni vyzkum (zkratka OK = organizacni kultura)

V ramci Slovenské republiky byla potvrzena jen =zavislost mezi kvantitativnimi
proménymi v druhé nulové hypotéze. Byla proto piijata jedna alternativni hypotéza hovoftici
o existenci znaku. Zuvedeného vyplynulo, Ze existuje zavislost mezi zabezpeCenim
kontinuity znalosti v ramci vyzkumu uskute¢néného na Slovensku a provadénim analyzy
organiza¢ni kultury (p-hodnota = 0,009 a je niZ8i nez hladina vyznamnosti 0,05).

Na zékladé provedené komparace vysledkt ziskanych ve vyzkumu v Ceské a Slovenské
republice lze konstatovat, Ze mezi témito staty nedoSlo ve vyzkumu k zddnym velkym
odchylkam. Organizace v obou statech si uvédomuji, ze mit vytvofenu vhodnou organiza¢ni
kulturu je v soucasné dob¢ diilezité. VéEtSina organizaci mé organizacni kulturu vytvotenu,
ale jiz se nezabyvaji jeji analyzou a upravami, které si soucasné turbulentni a vysoce
konkuren¢ni prostiedi vyzaduje.

Vysledky dokazuji, Ze zavislosti mezi zkoumanymi znaky jsou a lze konstatovat, ze
zabezpeceni kontinuity znalosti z&visi na organiza¢ni kultufe, na jeji tvorbé a udrzovani ze
strany vedeni organizace a na tom, zda je v organizaci provadéna analyza organizacni
kultury.

Na zaklad€ jiz provedené¢ho vyzkumu [24] lze rovnéZz konstatovat, ze ve velkych
organizacich je nutné dlouhodob¢ budovat organizac¢ni kulturu, a to tak, aby fidici pracovnik
¢1 oddéleni lidskych zdroji vybirali takové zaméstnance, ktefi jsou svou povahou ochotni
od pfijeti do dané organizace znalosti sdilet. Z vyzkumu déle vyplynulo, Ze ve velkych
organizacich se boji o svd mista zaméstnanci vice nez v malych organizacich (81,8 %),
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a proto jsou mén¢ motivovani sdilet své znalosti a know-how s kolegy. Maji strach, aby je
jejich kolegové nepiedcili nebo neziskali jejich misto. Lze proto konstatovat, ze pro velké
organizace je zakotveni oblasti kontinuity znalosti do organizacni kultury vice dalezité nez
pro malé organizace, ale jednoznatné lze tvrdit, ze se jednd o faktor, ktery zabezpeceni
vertikalniho pfenosu znalosti v rdmci organizaci ovliviiuje.

4 Diskuze

Problematika tvorby a udrZovani vhodné organizacni kultury je téma v soucasné dobé
aktudlni a zajimavé z hlediska rozsahu a moznosti uplatnéni pro védeckou i praktickou
ginnost. Vysledky vyzkumu v Ceské republice ukazuji, Ze organizaéni kultura ovliviiuje
zabezpeceni kontinuity znalosti (p-hodnota Chi square test = 0,009, Cramerovo V = 0,250).
Zavislost mezi zabezpecenim kontinuity znalosti a provadénim analyzy organiza¢ni kultury
potvrdil jak vyzkum v Ceské tak i ve Slovenské republice (vysledky vyzkumu v Ceské
republice: p-hodnota Chi square test = 0,029, Cramerovo V = 0,210; vysledky vyzkumu
na Slovenku; p-hodnota Chi square test = 0,009, Cramerovo V = 0,141). Vzhledem
k potvrzeni zéavislosti mezi zabezpeCenim kontinuity znalosti a provadénim analyzy
organiza¢ni kultury v obou zemich, lze proto na zaklad¢ vysledki organizacim doporucit
ukotveni oblasti zabezpe€eni kontinuity znalosti do organiza¢ni kultury. Tim, Ze tato oblast
bude zakotvena v organizacni kultufe, tim spiSe bude kontinuita znalosti zaméstnanci
pozitivné piijata a bude piinaSet prokazatelné piinosy (zlepSeni tymové prace, zvySeni
vykonnosti apod.). Vedeni organizace by si mélo uvédomit, Ze je nutné budovat a neustale
zlepSovat organizacni kulturu organizaci a to primarné na zaklad¢ zlepSeni neforméalnich
vztahli a komunikace mezi zaméstnanci, tedy vytvarenim vhodného organiza¢niho klimatu,
jez pomuze zvySovat divéru mezi zaméstnanci a tim podpoii ochotu zaméstnanct sdilet
znalosti.

Po zhodnoceni vysSe uvedenych vysledkii a prokazani zdvislosti mezi zabezpecenim
kontinuity znalosti na organiza¢ni kultufe je nutné také poukazat na dileZitost znalosti, a to
hlavné znalosti tacitnich, protoze lze fici, Ze autofi vyzkumu [7; 9; 16] se jednoznacné
shoduji, Ze pro organizaci maji tyto znalosti vEétsi piinos nez explicitni. V soucasné dobé
jsou tacitni znalosti povazovany za zdroj inovacnich mysSlenek v organizaci a jako mozny
zdroj konkurenéni vyhody, a to diky jejich vazbé na organiza¢ni kulturu a tradice. Pravé pro
tacitni znalosti a jejich pfeddvani na néstupce je dilezitd podpora organiza¢ni kultury,
protoze k jejich vytvofeni je zapotiebi nejenom osobni kontakt zaméstnancl, ale
napf. 1 tradice organizace, zvyky, preferované hodnoty, normy chovani apod. Lze tvrdit, Ze
oblast pfedavani znalosti z generace zaméstnanci na dalS§i generaci vyZaduje, tak
jako zména organizacni kultury, ztotoznéni s ni u vSech zaméstnancli. Aby k tomu vSak
doslo, musi si byt sami zaméstnanci jisti, ze znalosti, které poskytnou, budou sdileny fizené¢.

Vysledky vyzkumu rovnéz ukazuji, Ze na sdileni znalosti mezi odchazejicimi pracovniky
a jejich nastupci ma vliv nejenom organiza¢ni kultura, ale taktéz stimulace ze strany
organizace a individudlni motivace pracovniki. Proto je nutné si uvédomit, Ze vedeni by
m¢élo:

e Umét stimulovat odchazejici zaméstnance ke sdileni znalosti s nastupci a to
nejCastéji formou finanéni odmény. Jde vSak o oboustranny proces, jenz ma
pfinos pro obé strany a proto musi byt odménovan jak odchézejici pracovnik,
ktery je ochoten znalosti sdilet, tak ten, ktery je ochoten je pievzit. Odchazejici
pracovnik zanechd své znalosti nebo jejich ¢ast v organizaci a bude motivovan
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tim, Ze organizaci svymi znalostmi a zkuSenostmi pfispél a byl za to takeé
odménén,

e vyuzivat vSechny dostupné metody pifedavani znalosti, napt. best practices, sdileni
ptibéht ¢i uritou formou job-sharingu. Provedeny vyzkum ukazuje, Ze zauceni
nastupce trva na nékteré pocice i nékolik let, primérné 0,5 az 2 roky. Organizace
st musi uvédomit, Ze nejde o zvySeni nakladil, pfestoze musi investovat do dvou
pracovnikii na jedné pozici, ale jde o investici, kterd se projevi v rychlejsi
adaptaci nastupce, zvySeni jeho vykonu a v neposledni fadé¢ nedojde ke ztraté
znalosti, protoze v organizaci ziistanou,

e investovat do samotné tvorby a upeviovani organizacni kultury s diirazem
na podporu zabezpeceni kontinuity znalosti. Kdyz bude kontinuita znalosti
podporovana, piinese to organizaci snizeni celkovych ndkladi na ziskani
a zapracovani novych pracovnikil, coz doklada [26].

Na zaklad¢ vySe uvedeného lze proto konstatovat, ze je dulezité sledovat miru toho, jak
organizacni kultura podporuje méfeni, sdileni a ptredavani znalosti, a miru, jak systém
odménovani stimuluje zaméstnance k ziskavani a predavani znalosti. Je nutné si uvédomit,
7ze na dilezitost organizacni kultury v oblasti zabezpeCovani a podporovani kontinuity
znalosti se nelze zaméfit jen v hrani¢nich situacich, které nastavaji pii adaptaci novych
zaméstnancil a pii ocekavaném, pfipadné nepredvidaném, odchodu klicovych tak fadovych
zaméstnancil, ale ovliviiovani organizacni kultury sméfujici k podpote kontinuity znalosti
by mélo byt kontinudlni (nepietrzité). Z uvedené¢ho vyplyva, Ze organizace by se mély
vramci budovani aprosazovani organizaéni kultury zaméfit na zabezpeceni
tzv. ,.bezpecného prostiedi”, zalozeném na dodrzovani dobrych mravi, etického kodexu
a pravidel fizeni, ve kterém budou zaméstnanci podnécovani a zdroveil sami ochotni
vzajemné diskutovat o moznych a také o vzniklych problémech a vzajemné sdilet jiz nabité
znalosti a zkuSenosti.

Zavér

Na zéklad¢ zjisténych vysledkil 1ze konstatovat, ze pomoci cileného a systematického
ovliviiovani organiza¢ni kultury uvnitt organizace, kterd zahrnuje zdokonalovéni, udrzovani
a tizeni, lze dlouhodobé zabezpecit pozadovanou urovenn vykonnosti organizace. Dale 1ze
konstatovat, ze vytvofend organizacni kultura ma vliv na vertikdlni pfenos znalosti
v organizacich a uchovani tak znalosti v organizaci i po odchodu kli¢ovych pracovnikl pii
personélnich zménach (dichod, odchod ke konkurenci aj.). Organizaéni kulturu lze tedy
povazovat za zaruku optimalniho pfedavani znalosti a zkuSenosti mezi odchazejicimi
a nastupujicimi zaméstnanci. Vysledky komparativni analyzy rovnéz prokazaly, Ze rozdily
mezi organizacemi v Ceské republice a Slovenské republice nejsou vyznamné a lze

konstatovat, Ze si organizace v Ceské 1 Slovenské republice siuvédomuji dilezitost
organiza¢ni kultury, ale jeji tvorba, udrzovani a ptizplisobovani jiz neni zcela provadéna.

Podékovani

Clanek méa navaznost na feSeny projekt Celouniverzitni interni grantové agentury CZU
v Praze (CIGA), &islo projektu 20121001 na téma Rizeni kontinuity ¢&innosti (BCM)
v organizacich vedouci k vyS§§i vykonnosti organizace a ma také navaznost na feSeny projekt
Grantové agentury VSEMvs Bratislava, &islo projektu 3/10 na téma Podnikanie
a manazment organizacii budicnosti.

147



Reference

[1]

2]

[10]

[11]

[12]

[13]

[14]

BEAZLEY, H., BOENISCH, J., HARDEN, D., 2002: Continuity Management:
Preserving Corporate Knowledge and Productivity When Employees Leave. New
York — Wiley. ISBN 978-0-471-21906-4.

BRATIANU, C., 2008: A dynamic structure of the organizational intellectual capital.
In: Naaranoja, M. Knowledge management in organizations, 233—243.

CAGANOVA, D., CAMBAL, M., WEIDLICHOVA LUPTAKOVA. S., 2010:
Intercultural management — trend of contemporary globalized world. Electronics
and Electrical Engineering, 6: 51-54.

COLLINS, C. J., SMITH, K. G., 2006: Knowledge exchange and combination: The
role of human resource practices in the performance of high-technology firms.
Academy of Management Journal, 49, 3: 544-560.

COW, 1. H., 2012: The roles of implementation and organizational culture in the HR-
performance link. International Journal of Human Resource Management, 23, 15:
3114-3132.

CAMBAL, M., HOGHOVA, K., 2008: Corporate culture application in enterprises as
assumption of their long-term prosperity. In: Annals of DAAAM and Proceedings
of International DAAAM Symposium 2008, Vienna, Austria, pp. 191-192.

HALDIN-HERRGARD, T., 2000: Difficulties in diffusion of tacit knowledge
in organizations. Journal of Intellectual Capital, 1, 4: 357-365.

HANSEN, M. T., NOHRIA, N., TIERNEY, T., 1999: What's your Strategy
for managing knowledge? Harvard Business Review, 1: 106-116.

HONG, D., SUH, E., KOO, C., 2011: Developing strategies for overcoming barriers
to knowledge sparing based on conversational knowledge management: A case study
of a financial company. Expert systems with Applications, 38, 12: 14417—14427. ISSN
0957-4174.

IPE, M., 2003: Knowledge sharing in organization: A conceptual framework. Human
Resource Development Review, 2, 4: 337-359.

JEON, S. H., KIM, Y. G., KOH, J., 2011: Individual, social, and organizational
contexts for active knowledge sharing in communities of practice. Expert Systems
with applications, 38, 10: 12423—12431. ISSN 0957-4174.

KACHANAKOVA, Anna. Oragizacnd kultira. Bratislava: Vydavatel'stvo ekonom,
2010. 102 s. ISBN 80-225-1644-9.

KACHANAKOVA, A., NACHTMANOVA O., JONIAKOVA, Z. Persondlny
manazment. 1. vydanie, Bratislava: Tura Edition, 2008. 235 s.
ISBN 978-80-8078-192-7.

KACHANAKOVA, A.; STACHOVA, K., 2011: Organisational Culture Analysis
in Companies Operating in Slovakia. Scientia Agriculturae Bohemica, 2: 87-92.
ISSN 1211-3174.

148



[15] LAURING, J., SELMER, J., 2011: Social climate in diverse university departments:
the role of internal knowledge sharing. Educational research, 53, 3: 347-362.
ISSN 0013-1881.

[16] LEVY, M., 2011: Knowledge retention: minimizing organizational business loss.
Journal of Knowledge Management, 15, 4: 582—600. ISSN 1367-3270.

[17] LINDNER, F., WALD, A., 2011: Success factors of knowledge management
in temporary organizations. International Journal of Project Management, 29, 7:
877—888. ISSN: 0263-7863.

[18] LUKASOVA, R., NOVY, 1., 2004: Organizacni kultura: Od sdilenych hodnot a cilu
k vyssi vykonnosti podniku. Praha: Grada Publishing. ISBN 80-247-0648-2.

[19] MOLEK, J., 2008: Organizacni kultura jako klicovy faktor prosperity organizace.
Moderni rizeni, 43, 5: 28-30.

[20] NONAKA, 1., TAKEUCHI, H., 1995: The Knowledge Creating Company. New Y ork,
Oxford, Press. ISBN 0-19-509269-4.

[21] RUSCAKOVA, D., 2008: Vliv firemni kultury na zvladani krizi. Moderni rizent, 43,
5:26-27.

[22] SHIH, H., CHIANG, Y., 2005: Strategy alignment between HRM, KM and corporate
development. International Journal of Manpower, 8, 1: 5—19.

[23] STACHO, Z, 2011: Inovéacie a inovativna kultira, alebo ako prezit In: Mezinarodni
Masarykova konference pro doktorandy a mladé védecké pracovniky 2011 (MMK
2011) : Sbornik piispévki. Ceska republika, Hradec Kralové, 12-16. 12. 2010
-p. 1631-1639.

[24] URBANCOVA, H., 2012: The process of knowledge continuity ensuring. Journal
of Competitiveness, 4, 2: 38-48.

[25] URIGA, J., OBDRZALEK, P., 2009: Relationship of corporate culture
and performance and their connection with business results. In: Personal Management
not only for HR, Bratislava, Tura Edition.

[26] VNOUCKOVA, L., 2012: Monitoring of labour mobility as a way to competitiveness.
Journal of Competitiveness, 3, 3: 105-151.

Kontaktni adresa

Ing. Hana Urbancova, Ph.D.

Ceska zemé&délska univerzita v Praze, Provozné ekonomicka fakulta, Katedra tizeni
Kamycka 129, 165 21 Praha 6—Suchdol, Ceska republika

E-mail: urbancova@pef.czu.cz, tel. ¢islo: +420 224 382 026

Ing. Katarina Stachova, Ph.D.

Vysoka skola ekonomie a managementu vetejné spravy v Bratislaveé, Katedra managementu
Zelezni¢na 14, 821 07 Bratislava

E-mail: katarina.stachova@vsemvs.sk, tel. ¢islo: +421 0903 017 573

Received: 10. 10. 2012
Reviewed: 06. 03. 2013
Approved for publication: 04. 04. 2013
149



