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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva tématem sdileni znalosti mezi novinarkami a novinafi v redakci
zpravodajstvi Ceské televize Brno. Cilem diplomové prace je navrhnout projekt na podporu
sdileni znalosti v této redakci. Prostiednictvim polostrukturovanych rozhovort
s novinafkami a novinaii prace analyzuje soucasny stav sdileni znalosti v brnénské redakci
zpravodajstvi, otevienost novinafek a novinafi ke sdileni svych znalosti a jejich motivaci
k rozvoji. Pomoci tematické analyzy prace identifikuje pfednosti a prostor ke zlepSeni.
Na zédkladé¢ zjisténych dat prace jsou v praci navrzeny aktivity k podpote sdileni znalosti
mezi novindikami a novinafi v této redakci, a to rozvojovy plan, mentoringovy program
a ak¢ni uceni. Mezi mozné piinosy projektu patii snizeni fluktuace novinarek a novinart
a zvySeni po¢tu novych novinafek a novinaii. V zavéru je projekt podroben nékladoveé,

Casové a rizikové analyze.

Klicova slova: znalosti, sdileni znalosti, vzd€lani, novinafi, média

ABSTRACT

This master’s thesis focuses on the knowledge sharing practices among journalists in the
newsroom of Czech Television in Brno. Its primary objective is to design a project that
enhances the exchange of knowledge within this editorial team. Drawing on semi-structured
interviews with newsroom staff, the research analyses the current state of knowledge
sharing, journalists’ openness to disseminating their expertise, and their motivation for
professional development. A thematic analysis identifies both existing strengths and areas
for improvement. On the basis of these empirical findings, three complementary
interventions are proposed to foster knowledge exchange: a structured development plan,
a mentoring programme, and an action learning scheme. Anticipated benefits include
reduced staff turnover and greater success in attracting new journalists. Finally, the project

is subjected to cost, time, and risk analyses.

Keywords: knowledge, knowledge sharing, education, journalists, media
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UvVOD

Novinaiky a novinafi jsou kreativni pracovnici s vysokym lidskym kapitalem. Jejich
znalosti, dovednosti a schopnosti jsou v dne$ni dobé pro medidlni organizace klicové.
Znalostni pracovnici organizacim pomahaji vytvaret vykon a jsou zdkladem konkurenc¢ni
vyhody. V zajmu medialnich organizaci tedy je podporovat sdileni znalosti téchto novinara
mezi novindfe ostatni. Aktivit, kterymi toho docilit, je spoustu. Mezi vybrané patii nastaveni
organiza¢ni kultury, podpora lidského rozvoje nebo zapojeni digitdlnich technologii pro

management znalosti.

Redakce zpravodajstvi Ceské televize Brno si je problematiky védoma. Zaroven
se u sdileni znalosti ale dlouhodobé potyka s bariérami, a to nedostatkem casu a financi.
Vedouci redakce proto hledd rizné moznosti, jak sdileni znalosti mezi novinarkami
a novinafi v redakci na tkor diive zminénych bariér podpofit. Cilem této diplomové prace
je navrhnout projekt na podporu sdileni znalosti v uvedené redakci s ptihlédnutim

k identifikovanym bariéram i dal$im relevantnim faktortim.

Diplomova prace se zabyva teoretickym vymezenim znalosti a zasazenim problematiky
managementu lidi v medialnich organizacich do oblasti kulturnich a kreativnich primysla.
Déle navazuje analyza, jejimz ucelem je pochopit vnimani soucasného stavu sdileni znalosti
mezi novindtkami a novinafi v pracujicimi v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno.
Za pomoci polostrukturovanych rozhovorti a tematické analyzy je identifikovana otevienost
a motivaci novinarek a novinait ke sdileni i pfijiméani znalosti, moZnost rozvoje a vzdélavani
v redakci a vyuzivani digitalnich néstrojii k pfedavani i archivaci znalosti. Na zakladé
zjiSténych dat jsou v projektu navrzeny aktivity na podporu sdileni znalosti mezi
novinatkami a novinafi. Vysledky diplomové prace mohou redakci zpravodajstvi prinést
zvySeni pocitu sounalezitosti novinafe v ptipadé jeho kariérniho rozvoje, zvyseni podpory
spoluprace a sdileni znalosti mezi novinéii, zvySeni odbornosti a vykonnosti novinaid,

snizeni fluktuace novinaii a zvySeni po¢tu novych novinari.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace je navrhnout projekt na podporu sdileni znalosti mezi novinaikami
a novinafi v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno.

P4

Cilem teoretické casti diplomové prace je zpracovat literarni resSerSi na téma sdileni
znalosti mezi zaméstnanci. Soucasti bude také popsani problematiky managementu lidi

v medidlnich organizacich a médii jako soucést kulturnich a kreativnich prumyslu.

Cilem praktické ¢asti diplomové cCasti je vytvotit navrh projektu na podporu sdileni
znalosti mezi novinatkami a novinafi v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno. Praktické

¢ast je rozdélena na ¢ast analytickou a ¢ast projektovou.

Cilem analyzy je pochopit, jak novinafi pracujici v Ceské televizi Brno vnimaji
soucasny stav sdileni znalosti v redakci zpravodajstvi, v ¢em vnimaji pifednosti a v ¢em
vnimaji prostor ke zlepSeni. Metodika analyzy je postavena na kvalitativnim vyzkumu. Ke
sbéru dat se vyuziva technika polostrukturovanych rozhovort s pfedem piipravenym
Interview Guide. Zpracovani dat probihd pomoci tematické analyzy, ke které je vytvorena
kédovaci kniha. Data jsou vizualizovdna do mySlenkové mapy. Pro identifikaci
pravdépodobnych pfi¢in problematickych oblasti sdileni znalosti je vyuZzit Ishikawa

diagram, na zdklad¢ kterého jsou navrzeny aktivity projektu.

Cilem projektové c¢asti je navrhnout aktivity na podporu sdileni znalosti mezi
novinaikami a novinafi v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno. Cil projektu je navrzen
podle metody SMART. Mezi ptinosy projektu patii zvySeni pocitu sounalezitosti v piipadé
kariérniho rozvoje novinate, zvyseni podpory spoluprace a sdileni znalosti mezi novinafi,
zvySeni odbornosti a vykonnosti novinaili, snizeni fluktuace novinafit a zvySeni poctu
novych novindid. Vystupem projektu je zrealizovani rozvojového planu, zavedeni
mentoringového programu a aplikovani akéniho uceni. Soucésti je také definovani RACI
matice odpovédnosti jednotlivych aktivit. V ndkladové analyze projekt pocitd priméarné
s naklady obé&tované pftilezitosti. Celkové naklady na projekt jsou stanoveny na necelych
85000 K& Zkusebni obdobi projektu je planovano na 6 mésict. Casova analyza je
vyobrazena v Gantt diagramu. V zavéru je projekt podroben rizikové analyze, k cemuz
vyuzivd RIPRAN metodu. Mezi faktory s vysokou mirou rizika patii nedostatek Casu

novinait a nedostatek financi redakce. Soucasti je navrzeni opatfeni proti rizikim.
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I TEORETICKA CAST
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1 LIDE V ORGANIZACICH

Tato diplomové prace se zabyva lidmi a jejich znalostmi. S touto problematikou uzce souvisi
pojmy jako jsou lidské zdroje a lidsky kapital. Bude jim proto vénovéana prvni kapitola této

prace.

1.1 Lidské zdroje

Kazda organizace ke svému fungovéani potfebuje rizné zdroje. Mezi né se tfadi zdroje
materialni, finané¢ni, informacéni a lidské (Koubek, 2015; Towse, 2020). Koubek (2015)
a Sikyi (2016) oznaduji za lidské zdroje (anglicky Human Resources, zkracené HR)
v organizacich lidi. FiSer (2024) a Plaminek (2018) maji v§ak nazor odli$ny. Za lidské zdroje
neoznacuji lidi jako takové, ale pouze potencial k vykonu, ktery v sobé lidé nosi. Plaminek
(2008) tento nazor obhajuje tim, ze lidské zdroje jsou oproti vykonu obtizn€ji hodnotitelné.
Zminuje, ze potencial se sice muze, ale také nemusi viditeln¢ a pravidelné projevovat
méfitelnymi vykony. Nazor Plaminek (2008) nasledné doklada jeho dotazovanim u desitek
manazeri v Ceské republice, u kterych zjistoval, co si pod pojmem lidské zdroje predstavuji.
Na zaklad¢ vysledku ze zminéného vyzkumu definuje tii skupiny lidskych zdroja, jimiz jsou
vlastnosti, schopnosti a postoje. Na toto rozdéleni nasledné navazuje i FiSer (2014). Tii

skupiny lidskych zdroji vymezuji Plaminek (2018) a FiSer (2014) nasledovné:

1. Vlastnosti: Definuji jako soubor charakteristik, které nelze ménit béznymi
manazerskymi metodami. Ze své podstaty jsou totiz nezménitelné ¢i ovlivnitelné
pouze obtizn€. Tyto vlastnosti vychdzeji z biologickych a psychologickych
predispozic jedince a zpravidla jsou vrozené. Lze sem zaradit fyzické vlastnosti
(vyska, barva pleti), psychické vlastnosti (osobnost, temperament) a specifické
vlastnosti (hudebni sluch, vytvarné nadani). (Plaminek, 2008; Fiser, 2014) Podle
FiSera (2014) manazer sice vlastnosti lidi nemize zménit, ale mize je zohlednit pfi
vybéru zaméstnanct, fizeni pracovniho vykonu a planovani profesniho rozvoje. Tim

muZe vyznamné piispét k efektivnéjsimu vyuziti lidského kapitalu (Fiser, 2014).
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2. Schopnosti: Piedstavuji souhrn znalosti a dovednosti. Tedy to, co ¢lovék vi a zna
aco umi a dovede udé¢lat. Na rozdil od vlastnosti jsou schopnosti ziskavany
v prubehu Zivota a Ize je cilen¢ rozvijet prostfednictvim rlizného typu vzdélavani.
(Plaminek, 2008; Fiser, 2014) Pro organizace je ale rozvoj schopnosti Casové
1 finan¢n€ narocny, proto se musi jejich vyuziti planovat strategicky (FiSer, 2014).
Podle Plaminka (2008) o tom, jestli lidé své schopnosti budou vyuzivat, rozhoduje
tieti skupina, a to postoje jedince. Dulezité¢ je zminit, Zze znalosti, dovednosti
a schopnosti jsou podle Armstronga (2023), Bartaka (2023), Koubka (2015) a Sikyie
(2016) naopak souhrnem lidského kapitalu. Ten bude podrobnégji popsan v dalsi
podkapitole (1.2).

3. Postoje: Rozhoduji o tom, zda budou lidé vyuzivat své schopnosti (tedy znalosti
a dovednosti). (Plaminek, 2008; FiSer, 2014) Plaminek (2018) postoje doslova
oznacuje jako miru nadseni, se kterou zamé&stnanec pfistupuje k vykonani zadané
prace. Souvisi ale také se snahou, loajalitou a pozitivni motivaci ¢lovéka k vykonu

(Plaminek, 2008).

Plaminek (2008, 2018) a stejné tak FiSer (2014) tedy lidi vnimaji spiSe jako pasivni
vykonavatele vykonu organizace. Oproti tomu pro Koubka (2015) a Sikyte (2016) jsou
lidskymi zdroji ptimo lidé. Tak lidi v organizaci vnima i Bartak (2023). Podle néj je potieba
myslet na to, Ze zamé&stnanec uz se v dne$ni dob& nepojima za pasivni zdroj, ktery vykona
zadanou praci, ale naopak za aktivniho zapojovatele, ktery souzni s hodnotami organizace
a jeho postoj k préci je pozitivni. Toho mliZe organizace dosdhnout napiiklad motivovanim
zamgéstnance, kvalitni interni komunikaci nebo posilovanim vzajemné diveéry zaméstnanct
a managementu (Albarran, Mierzejewski a Jung, 2018; Hasting a Meyerova, 2020; Hislop,
Bosua a Helms, 2018; Kiing, 2023; Urbancova a Vrabcova, 2023). Vse bude v diplomové

praci popsano detailnéji v ramci kapitoly 4.

I ptes odlisny pohled zmiflovanych autorti na definici lidskych zdroja se ale v zésad¢
vichni autofi (Bartak, 2023; FiSer, 2024; Koubek, 2015; Plaminek, 2018; Siky¥, 2016)
shoduji na tom, ze na lidech je zavisly celkovy uspéch organizace. Podle Fisera (2024)
a Plaminka (2018) totiz lidé mohou zminovany potencidl vyuzivat pii praci, kterd se po nich
v organizacich vyzaduje. Koubek (2015) a Siky# (2016) zmitiuji, Ze lidské zdroje rozhoduji
0 vyuzivani zdroji ostatnich (jiz zminénych materidlnich, finan¢nich a informacnich).
Bartak (2023) potom doplituje, Ze efektivnim fizenim lidi 1ze posilovat kapital spolecnosti.

Towse (2020) se na to diva z pohledu kulturnich statkli, kam se daji medidlni organizace
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zatadit (viz 2. kapitola). Autor tikd, ze kulturni statky musi ke svému fungovani vyuzivat
zejména lidské vstupy a kapital svych zaméstnanci. Lidé tedy ovliviuji celkovy vykon
organizace a organizace diky lidem dosahuji svych stanovenych cilii. Lze konstatovat, ze
lidské zdroje jsou ze vSech zminénych ty nejdiilezitéjsi. (Bartak, 2023; Fiser, 2024; Koubek,
2015; Plaminek, 2018; Towse, 2020; Sikyt, 2016)

Dokladaji to i vysledky z Sikyfova (2016) empirického Setfeni. Jeho cilem bylo ovéfit
teoretické informace o vyznamu lidskych zdrojt v fizeni organizacich v praxi. Z vyzkumu
vychazi, ze 76 % ze 100 oslovenych organizaci rozhodné povazuje a 20 % spiSe povazuje
lidi za nejcennéjsi zdroj a nejveétsi bohatstvi v organizaci. Vyzkum vyuzil metodu dotazniku

a osloveni byli personalisté vybranych firem v Ceské republice.

1.2 Lidsky kapital

Lid¢ disponuji znalostmi, dovednostmi a schopnosti. Jak jiz bylo zminéno v ptedchozi
kapitole, Plaminek (2008, 2018) a Fiser (2014) oznacuji znalosti a dovednosti jako souhrn
schopnosti, které fadi do jedné z oblasti lidskych zdrojii. Armstrong (2023), Bartak (2023),
Koubek (2015) a Siky¥ (2016) ale znalosti, dovednosti a schopnosti definuji jako souhrn
lidského kapitalu. Lidsky kapitdl je potom jednou ze slozek intelektudlniho kapitalu
(Armstrong, 2023; Barték, 2023; Koubek, 2015; §ik}'/f, 2016).

Intelektudlni kapital je tvofen veSkerymi zdsobami znalosti, dovednosti a schopnosti,
které jsou v organizaci k dispozici a které organizace vyuziva k vytvareni vykonu
(Armstrong, 2023; Bartak, 2023; Koubek, 2015; Sik}'/f, 2016). Bartak (2023)
do intelektualniho kapitalu dale tadi také veskeré postupy, procesy, aplikované zkuSenosti,
vztahy s odbérateli a vyuZivané technologie v organizaci. Intelektudlni kapital je tvoten
ttemi slozkami — jiz zminénym kapitalem lidskym a dale kapitdlem spoleCenskym
a organizacnim. Podle Bartaka (2023) je hlavni hybnou silou tvorby a hodnoty
intelektualniho kapitdlu v organizaci kapitdl lidsky a spoleCensky. S tim nesouhlasi
Armstong a Taylor (2015) a Siky# (2016), podle kterych jsou na sebe viechny tii slozky
intelektudlniho kapitalu navazany. Pro pochopeni problematiky sdileni znalosti mezi
zamestnanci je potieba znat a pracovat se vSemi ¢astmi, proto budou nize vSechny slozky

struéné popsany:
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- Lidsky Kkapital: Zahrnuje znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivych
zaméstnancl. Jeho redlné vyuziti zavisi naptiklad na osobnim rozvoji
zaméstnance, pracovnich podminkach nebo kultufe organizace. (Armstrong

a Taylor, 2015; Bartak, 2023; Koubek, 2015; gik}'lf, 2016)

- Spolecensky kapital: Vznikd a rozviji se pomoci interakci, sdileni znalosti
a celkovych vzajemnych vztahli mezi zaméstnanci v organizaci. Umoznuje
zaméstnanciim jednat spole¢né efektivnéji za ucelem dosazeni sdilenych cilt.
Hraje klicovou roli v rozvoji intelektualniho kapitalu. (Armstrong a Taylor,

2015; Armstrong, 2023; Bartak, 2023; Koubek, 2015; gik}'/f, 2016)

- Organizani kapital: Znamy také jako strukturalni kapitdl. Je vysledkem
spolecenského kapitdlu. Jednd se o znalosti, dovednosti a schopnosti, které
vlastni organizace. (Armstrong a Taylor, 2015; Bartak, 2023; Koubek, 2015;
Sikyt, 2016) Bartak (2023) do organizaéniho kapitalu zahrnuje také vlastnictvi
organizace, jako jsou jeji patenty, vyndlezy ¢i technologie. Obecné jsou
organizani znalosti uloZeny v databazich, ptiru¢kdch ¢i  manualech.
Organizaéni kapital je mozny podpofit strategickym fizenim personalnich
procesti, mezi které se fadi ziskavani zaméstnanct, jejich rozvoj a také fizeni
znalosti mezi zaméstnanci. (Armstrong a Taylor, 2015; Bartak, 2023; Koubek,

2015; Sikyt, 2016)
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2 MANAGEMENT LIDI V MEDIALNICH ORGANIZACICH

Aby byly lidské zdroje a lidsky kapital v organizace efektivné vyuZity, je zapotiebi lidi
spravné fidit. Vzhledem k tomu, Ze medialni organizace maji urcita specifika, budou v druhé
kapitole této diplomové prace predstaveny pojmy souvisejici s managementem lidi
v medidlnich organizacich. Nejprve bude pfedstavena problematika médii jako soucast
kulturnich a kreativnich pramysli (2.1). Nasledn¢ bude piedstavena typickd organizacni
struktura v medialni organizaci (2.2). Z organizac¢ni struktury bude specificky diraz kladen

na popis pozice vedouciho pracovnika (2.3) a znalostniho pracovnika (2.4).

2.1 Média jako soucast kulturnich a kreativnich primysli

V uvodu bylo zminéno, Ze medidlni organizace maji urcita specifika. Jsou totiz Casto
oznacovany jako souc¢ast kulturnich a kreativnich prumysli. (Ktitkovéa a Koudelkova, 2015;
Kiing, 2023; Towse, 2020; Zakova a kol., 2015) Kiing (2023) obecné medialni organizace
rozde€luje na vysilaci odvétvi (televize, rozhlas), tiskové odvétvi (noviny, knihy) a filmové
odvétvi. S tim souhlasi i Zakova a kol. (2015). Dale ale dodava, e pokud je v odvétvi
zahrnuto 1 uméni, l1ze medidlni primysl oznacovat i za kulturni a pokud se zahrne reklama,
tak 1 za kreativni. Towse (2020) to vidi podobné a jako soucast kulturnich a kreativnich
primysli definuje celou ekonomii médii. Nazor obhajuje tim, Ze pokud se do kulturni
produkce zahrne urcity prvek kreativity a vystupy se ztélesnuji do dusevniho vlastnictvi, da
se mluvit o tom, ze dodavatel¢ obsahu (tedy pracovnici organizace) jsou zapojeni
do kulturnich a kreativnich pramyslti (Towse, 2020). Kiing (2023) dopliuje, ze pravé
zdlvodu kreativni prace maji medidlni organizace fadu vyzev, které se odliSuji

od standardniho fungovani organizace. Mezi né€ fadi nize popsané:

- Informac¢ni nesymetrie mezi Kkreativei a managementem: Kreativni
pracovnici maji odborné znalosti, které management neméa a mozna jim navic
nerozumi. Podle autorky tak management nemiize fidit vznik vysoce kvalitni
prace. Mize ale vytvaret priznivé podminky pro jeji vznik. (Kiing, 2023)

- Nepredvidatelnost uspéchu: Vykon je u kreativni prace t€zké predpovédet.
Pokud uspéje, neni navic mozné zarucit, ze se to bude opakovat. (Kiing, 2023)

- Vlastni projekty: Kreativci jsou vnitin€é motivovani a zamétuji se na vlastni

kreativni projekty kvili uspokojeni z vysledku. To casto muze snizit ochotu

pracovat na komerc¢nich feSenich a sdilet své postupy. (Kiing, 2023)
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Podle Albarrana, Mierzejewski a Junga (2018) a Kiing (2023) medialni organizace
soustiedi svou pozornost nejvice na spravné vyuzivani praveé lidskych zdroja. Albarran,
Mierzejewski a Junga (2018) navic dodavaji, Zze z divodu rychlych zmén zejména
na technologické turovni musi medidlni organizace myslet i na novou kvalifikaci

zamgéstnancil, cemuz miZze pomoci prave rozvoj a sdileni znalosti.

2.2 Organizacni struktura v medialni organizaci

Nejen v medidlnich organizacich zabezpecuji personalistiku pfedev§im personalisté
a vedouci zaméstnanci (Bartak, 2021; Siky¥, 2016). Podle Grubera (2016) jsou pracovnici
personalniho oddéleni Casto ti, ktefi znaji nejlépe jednotlivd oddé€leni i jejich vedouci
manazery. Zminuje, Ze personalisté jsou kompetentni, maji nejvétsi prehled a vi, co je

potfeba u zaméstnanct rozvijet.

S tim ale nesouhlasi n¢ktefi dal$i autofi. Napiiklad podle Koubka (2015) kazdy, kdo
fidi praci minimaln¢ jednoho jiného pracovnika, uz vykonava spoustu personalnich ¢innosti.
Sikyt (2016) potom zmifiuje, e se v soutasné dob& hodné pravomoci a odpovédnosti
spojenych s fizenim a vedenim zaméstnancli presouvad pravé z personalistli na vedouci
zaméstnance. Koubek (2015) déle upozornuje, Ze je dulezité, aby si vSichni vedouci
pracovnici osvojili nezbytné znalosti a dovednosti potfebné pro plnéni tkolii personalni
prace. Bartdk (2023) a Gruber (2016) ale dodéavaji, ze vedouci zaméstnanci se stale
zodpovidaji personalnimu odd¢leni, a nejen rozvojové potieby celého tymu musi stanovovat
ve spolupraci s personalnim oddé&lenim. S tim souhlasi i Horvathova, Blaha a Copikova

(2016). Podle nich by mélo mezi personalisty a vedoucimi pracovniky fungovat partnerstvi.

Souhrnné 1ze konstatovat, Ze ob€ pozice jsou nejen v medidlnich organizacich velmi
dilezité. Personalisté podle Bartaka (2021, 2023) dbaji na efektivni vyuzivani lidského
kapitalu v zdjmu organizace 1 zaméstnancil, odpovidaji za persondlni strategii, projektové
fizeni persondlnich ¢innosti, rozvoj zaméstnancli a management znalosti. Pracovni ¢innosti

vedouci pracovnika budou potom popsany v dalsi podkapitole.
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2.3 Vedouci pracovnik

Jak jiz bylo zminéno, hodné pravomoci a odpoveédnosti spojenych s fizenim a vedenim
zaméstnancil se piesouva z personalisti na vedouci zaméstnance (Sikyt, 2016). Jilek (2023)
a Koubek (2015) ale upozoriiuji na to, ze vétSina vedoucich zaméstnanci se nejprve vyucila
v konkrétnim oboru. V pfipad¢ této diplomové prace se vedouci pracovnik vyucil
novinafem. Teprve na zdklad¢ svych vykond jsou tito pracovnici povySeni do pozice
vedouciho (Koubek, 2015). To znamena, Ze se tento zaméstnanec musi naucit femeslo nové,
a to to manazerské, tika Jilek (2023). To je v rozporu s nazorem Kiing (2023), podle které je
jednou z vyzev medidlnich organizaci pravé odborny nesoulad mezi zaméstnanci kreativci
a managementem. Bartdk (2023), Cipro (2015) a Jilek (2023) ale pravé odbornost fadi mezi
jednu ze slozek prace vedouciho pracovnika. Kazda z nich se sice na fizeni a vedeni lidi
podili riznym zpisobem, obsaZeny by ale mély byt vSechny tfi (Bartak; 2023, Cipro; 2015;
Jilek, 2020). K podobnym definicim se potom piidavaji Buckingham a Coffman (2016)

a Urban (2017). Jednotlivé ¢asti slozek véetn€ zakladnich charakteristik jsou uvedeny nize:

- Odbornik: Vedouci zaméstnanec jako odbornik musi odborn€ rozumét tomu,
co jeho tym tvofti a byt schopny poradit v ptipadé, kdyz se zaméestnanec obrati
o radu. (Bartdk, 2023; Buckingham a Coffman, 2016; Cipro, 2015; Jilek, 2020;
Urban, 2017)

- Manazer: Vedouci zaméstnanec jako manazer fidi procesy, planuje praci,
dohlizi na jejich plnéni a dohliZi i na dosahovani vysledki. Je hybatel vSech
podnikovych procesti smérem k ciliim organizace. (Bartak, 2023; Buckingham

a Coffman, 2016; Cipro, 2015; Jilek, 2023; Urban, 2017)

- Lidr: Vedouci zaméstnanec jako lidr pfemysli nad strategii a cilem, kam se ma
organizace ubirat, ¢emu se ma veénovat a jakého uspéchu ma dosahovat.
Vyuziva manazerské nastroje, motivuje lidi, zalezi mu na dobrych vztazich
s podiizenymi, snazi se je pfesvédcCit o vyznamu ukoll, poskytuje zpétnou
vazbu a buduje organiza¢ni kulturu. (Bartdk, 2023; Buckingham a Coffman,
2016; Cipro, 2015; Jilek, 2020; Urban, 2017)
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Rozdéleni podtrhuje i Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb., § 302, podle kterého jsou vedouci

zameéstnanci povinni:

- fidit a kontrolovat praci podfizenych zaméstnancti a hodnotit jejich pracovni

vykon;

- co nejlépe organizovat praci;

- vytvaret pfiznivé pracovni podminky a zajisSt'ovat bezpecnost a ochranu zdravi
pti praci;

- zabezpeCovat odménovani zamestnanct podle zékoniku prace;

- vytvaret podminky pro zvySovani odborné irovné zaméstnanct;

- zabezpeCovat dodrzovani pravnich a vnitinich predpist;

- zabezpecovat pfijeti opatieni k ochran¢ majetku zaméstnavatele.

2.4 Znalostni a kreativni pracovnik

V souvislosti s tématem je potfeba definovat kdo je v organizaci znalostni, ptipadné
kreativni pracovnik. Jednd se o zameéstnance s vysokym lidskym kapitdlem, tedy se
specifickymi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi (Bartak, 2023; St. Clair 2017; St. Clair,
2019; Hislop, Bosua a Helms, 2018). Aby organizace dostatecné vyuzivala svij celkovy
intelektudlni kapital k vytvareni novych produktl a sluzeb, vyzaduje to podle Bartdka (2023)
prave kreativné znalosti pracovniky. Zaroven ale dodava, Ze podle ngj si musi tyto znalostni
pracovniky organizace sama vychovat. Jinak fe€eno organizace musi v zaméstnancich jejich
znalosti, schopnosti a dovednosti rozvijet a také je musi motivovat se o sviyj lidsky kapital
delit mezi dal$i zaméstnance (Bartak, 2023). Rozvoj kazdého znalostniho pracovnika podle
Bartaka (2023) vyZaduje chéapat kazdého jedince jako jedinec¢nou, nezameénitelnou osobnost.
Je dulezité se zajimat, v ¢em jsou lidé vyraznymi individualitami s nezaménitelnymi
vlastnostmi, jaké jsou jejich silné stranky, v ¢em se mohou rozvijet ku prospéchu organizace
i nich samotnych. Podle Bartaka (2023) je kazdy zaméstnanec v nécem dobry, jen si to ne

kazdy uvédomuje.

Kiing (2023) ale upozoriiuje, Ze kreativni zkusenosti a znalosti patfi samotnym talentim
a organizace si je nemuze piivlastnit. MlZze je ale vyuzit, v tom vSak Kiing (2023) vidi
problém. Néktefi zaméstnanci s vysokou kreativitou totiz své know-how nemusi chtit sdilet

(Kiing, 2023). To miize byt z riznych divodua. Dalkir (2017) uvadi naptiklad to, Ze vysoce
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kvalifikovani, zkuSeni a expertni jedinci mohou mit problém své know-how vysvétlit. Podle
Bartaka (2023) hraje roli i tésné sepéti znalosti se statusem, moci a diilezitosti jeho nositele,
nebo tfeba strach se zmény, nejistota z odhaleni neschopnosti ¢i neochoty drzet krok
s rostoucim objemem znalosti. K ndzoru se ptidava Dalkir (2017), ktery tika, ze znalostni
pracovnici jsou stale vice nuceni myslet pohotoveé a s malym ¢asem na zpracovani ptichozich
dat a informaci. Konstatuje, ze to je zptisobeno obrovskym objemem ukoli a zkracenou

dobou na reakci. Jako feSeni uvadi pravé management znalosti. (Dalkir, 2017)
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3 MANAGEMENT SDILENI ZNALOSTI

Znalostni pracovnici a jejich znalosti jsou maji nejen pro medialni organizace velky vyznam,
proto je potfeba s nimi umét pracovat. Této problematice se bude vénovat treti kapitola
diplomové prace. Nejdiive bude vysvétlen vyznam znalosti (3.1). Jelikoz existuji rizné typy
znalosti a vS§echny maji svij ucel, bude popsano jejich rozdé€leni (3.2). Pro pochopeni fizeni
znalosti bude slouzit kapitola management znalosti (3.3). Poté jiz bude vénovan prostor
pfinosim managementu sdileni znalosti (3.4). A kone¢né€, po definovani vSech pozitiv
sdileni znalosti v organizaci budou definovany piedpoklady pro sdileni znalosti (3.5), ale

také bariéry sdileni znalosti (3.6).

3.1 Vyznam znalosti

Znalosti jsou soucasti lidského, respektive intelektudlniho kapitalu. Tento kapital v sobé
nesou lidé a piinasi ho do organizace. Stavaji se tedy znalostnimi pracovniky. Vyznam

znalosti je pro organizaci obrovsky.

Za prvé, jak jiz bylo zminéno v prvni kapitole této prace, organizace vyuziva
intelektualni kapital k vytvafeni vykonu organizace a trzniho tispéchu. (Armstrong a Taylor,
2023; Bartak, 2023; Hislop, Bosua a Helms, 2018; Koubek, 2015; Kiing, 2023; St. Clair,
2017, Sik}'/f, 2016; Urbancova a Vrabcova, 2023)

Za druhé se autofi Armstrong a Taylor (2023), Bartak (2023), Dalkir (2017), Gruber
(2016), Horvathova, Blaha a Copikova (2016), Hislop, Bosua a Helms (2018), Jilek (2023),
Koubek (2015), Kiing (2023), Pitra a Mohelska (2015), St. Clair (2017), Sikyi (2016) a
Urbancova a Vrabcova (2023) shoduji na tom, Ze znalosti zaméstnanci jsou zakladem
konkuren¢ni vyhody organizace. Nize budou vypsany vybrané charakteristiky tohoto

vyznamu.
- Armstrong a Taylor (2023) fikaji, Ze pokud jsou lidé motivovani délat lepsi véci
nez lidé v jinych organizacich, zajist'uji organizaci konkuren¢ni vyhodu.
- Bartdk (2023) definuje konkurenceschopnost organizace jako neustale uceni se,
rozvijeni znalosti a jejich nasledné vyuzivani.
- Dalkir (2017) zminuje, ze tvorba a Sifeni znalosti se staly klicovymi faktory

konkurenceschopnosti.
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Gruber (2016) popisuje, ze rozvoj zamestnancti vede k osobnimu i profesnimu

rustu a tim neptimo ptispiva ke zvySovani konkurenceschopnosti organizace.

Horvathova, Bldha a Copikova (2016) zminuji, ze uvédoméni si a péce o
znalostni  pracovniky mulze byt velmi vyznamnym = nastrojem

konkurenceschopnosti organizace.

Jilek (2023) konstatuje, ze jediné, ¢im se organizace v dnesnim konkurencnim

boji lisi jsou dovednosti, napady a znalosti jejich zamé&stnanct.

Koubek (2015) jako konkuren¢ni vyhodu uvadi nenapodobitelny zdroj, pod
kterym mysli lidsky kapital.

Pitra a Mohelska (2015) uvadi, ze zdrojem konkurencni vyhody organizace je

ucelné a efektivni vyuzivani znalosti.

St. Clair (2017) spojuje s konkurenceschopnosti cely knowledge management.
Jako konkurenéni vyhodu definuje to, kdy je organizace schopné vyuzit lidské

zdroje, a vyuzit tedy jejich znalosti.

Sikyt (2016) zmifuje, Ze znalosti, dovednosti a schopnosti lidi uréuji vykon
samotnych lidi, a to nasledn¢ urcuje vykon organizace a jeji odliSeni od

konkurence.

Urbancova a Vrabcova (2023) konstatuji, ze znalosti a jejich sdileni jsou
klicovym ptedpokladem udrzitelného nastaveni procesli v organizacich, coz
muze vést ke zvyseni vykonnosti i konkuren¢ni vyhodé¢, zvlaste i na pracovnim

trhu.

Za tieti jsou znalosti dilezitou soucasti snizovani fluktuace zaméstnancti. Pokud jsou

totiZ zaméstnanci v organizaci spokojeni, dochazi k plynulému pifedavani informaci

1 znalosti a zaméstnanci maji moznost kariérniho rozvoje, nemaji diivod odchazet. Tim se

organizaci zarovenl snizuji ndklady na nové znalostni pracovniky. (Armstrong a Taylor,

2023; Hislop, Bosua a Helms, 2018)
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3.2 Rozdéleni znalosti

Znalosti se zakladné¢ daji rozdé€lit do dvou oblasti — explicitini a implicitni (tacitni). Nize
budou oba druhy struéné popsany vcetné tak zvané konverze znalosti. Je ale potieba
upozornit, ze podle Dalkira (2017) to, co miize byt pro jednoho zaméstnanec znalost
explicitni, mize byt pro jiného naopak implicitni. Tim mysli to, Ze pro nékteré lidi mize byt

slozité vyjadrit své znalosti do n¢jaké urcité podoby.

3.2.1 Explicitni znalosti

Explicitni znalosti 1ze relativné snadno vyjadfit a predavat. Predstavuji totiz obsah, ktery je
zachycen v jakékoliv hmatatelné podobé, typicky slovné, zvukoveé nebo vizualné. (Dalkir,
2017; Hislop, Bosua a Helms, 2018; St. Clair, 2017; Urbancova a Vrabcova (2023) Podle

Dalkira (2017) ptedstavuji explicitni znalosti v organizace finalni produkt ¢i sluzbu.

3.2.2 Implicitni (tacitni) znalosti

Implicitni (tacitni) znalosti jsou uchopitelné tézko. Jedna se o vnitini znalosti lidi, které sidli
v jejich hlavach a mnohdy mohou byt tézké vyjadrit. (Dalkir, 2017; Hislop, Bosua a Helms,
2018; St. Clair, 2017; Urbancova a Vrabcovéa, 2023) Kdyz Dalkir (2017) mluvil
o explicitnich znalostech jako o findlnim produktu ¢i sluzbé, tak implicitni znalosti naopak

definuje jako know-how, které je potiebné k vytvoteni tohoto finalni produktu ¢i sluzby.

3.2.3 Konverze znalosti

Obecn¢ plati, ze implicitni (tacitni) znalosti jsou cennéj$i. Mnohdy je ale také slozitéjsi je
sdilet, protoze je to néco, co déla urcitého cloveka jedinecnym ¢i specidlnim. (Dalkir, 2017;
Hislop, Bosua a Helms, 2018; St. Clair, 2017; Urbancova a Vrabcova (2023) Podle Dalkira
(2017) je tedy potieba tyto cenné znalosti pievést z jejich implicitni podoby do podoby

explicitni.

3.3 Management znalosti

Aby mély znalosti v organizaci fad a pouze se nehromadily, ale naopak vyuzivaly ku
prospéchu nejen organizace, ale 1 samotnych zaméstnancti v rdmci profesniho a osobniho
rozvoje, je potieba znalosti nejen neustéale ziskéavat, ale také je spravné vyuzivat a rozvijet.
K tomu slouzi management znalosti (anglicky Knowledge management) (Bartak, 2021;
Bartak, 2023; Dalkir, 2017; St. Clair, 2019; Pitra a Mohelska, 2015; Sik}'/f, 2016). Podle
Bartaka (2023) a St. Clair (2019) management znalosti zhodnocuje a rozviji intelektudlni
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kapital celé organizace a specialné také lidsky kapital svych zaméstnancii. Pitra a Mohelska
(2015) poté dodavaji, Ze management znalosti vytvari pro zaméstnance podminky ke sdilent,

rozvijeni a efektivnimu vyuZzivani znalosti.

Podstatou managementu znalosti tedy je vyhledavat, ziskavat, ukladat, rozvijet,
sdilet a vyuZivat znalosti a tim vytvaret intelektudlni organizaci a znalostni pracovniky
(Bartak, 2021; Bartak, 2023; Dalkir, 2017; St. Clair, 2019; Pitra a Mohelska, 2015; Sik}'lf,
2016). Dle uvedenych definic lze konstatovat, Ze management znalosti je velice podobny
konverzi znalosti. Dalkir (2017) ale tika, ze management znalosti se nezaméfuje pouze na
pfevod implicitnich znalosti do explicitni hmatatelné podoby. Popisuje, ze pfistup
v managementu znalosti nema zacinat auditem existujicich dokumentii, ale potfebami
analyzy. Ta ma lépe pochopit, jak sdileni znalosti v dané organizaci zlepSit a jaké benefity

muze sdileni znalosti pfinést jednotlivetim, tymlm 1 organizaci jako celku.

Proti managementu znalosti je ale naptiklad Kucerova (2019). Ta popisuje, Ze pro
realizaci managementu znalosti potfebuje organizace urcité zdroje, a to jak personalni
a Casové, tak 1 finan¢ni. Ty jsou podle ni ¢asto dost ndkladné, a proto management znalosti
fadi mezi nepovinné procesy. Dodava, ze z takzvaného Zivotniho cyklu znalosti jej lze
vypustit. Aby se dalo mluvit o efektivnim vynaloZeni téchto nakladnych zdroji, je podle ni
potfeba myslet na pfinosy, jaké management znalosti pfinasi. (Kucerova, 2019) Bartak
(2021) rozporuje tim, Ze sdileni znalosti podle néj velkych investic nevyzaduje, jelikoz se
uskutecnuje v dusevni sfétre. St. Clair (2017) potom naopak tika, Ze v mnoha organizacich
znalosti nejsou sdileny tak, jak by mély, a to definuje jako ndkladnou slabinu. Nejen podle
podle St. Clair (2017), ale i dal$ich autort (Barték, 2021; Bartak, 2023; Dalkir, 2018; Gruber,
2016; Urbancova a Vrabcova, 2023) se totiz o¢ekava, ze sdileni znalosti ma spoustu piinosa,

které jsou popsany v dalsi podkapitole.

3.4 Prinosy managementu sdileni znalosti

Management znalosti tedy podle vétSiny autorti pfinasi vyhody jednotlivym zaméstnanciim,
skupinam o organizaci (Bartak, 2021; Bartak, 2023; Dalkir, 2017; Gruber, 2016; Urbancova
a Vrabcova, 2023). Gruber (2016) konstatuje, ze pokud je celkovy rozvoj zaméstnanct dobie

nastaven, tak ma sdileni znalosti vzdy pozitivni dopad.

Mezi ptinosy sdileni znalosti mezi zaméstnanci lze zaradit dale vypsané (Bartak, 2021;
Bartak, 2023; Dalkir, 2017; Gruber, 2016; Kiing, 2023; Husting a Meyerova, 2020; St. Clair,
2017; Urbancové a Vrabcova, 2023).
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- Vyssi produktivita, vykonnost a efektivnost.

- Setieni ¢asu diky lep§imu rozhodovani a feeni probléma.
- Lepsi kvalita prace.

- Zvyseni motivace k dalSimu rozvoji a profesnimu ristu.

- Produkce novych népadt a piilezitosti k inovacim.

- Naskok pied konkurenci.

- ZvySeni Sance na pracovnim trhu se znalostnimi pracovniky.
- Budovani pocitu soundlezitosti uvnitf organizace.

- Efektivnéjsi spoluprace.

- Posun kvality firemni kultury a loajality vii¢i organizaci.

- Snizeni fluktuace.

- Mensi riziko ztraty kliCovych znalosti v pfipadé odchodu zaméstnance

Z organizace.
- SnizZeni ndklada na vzd€lavani nejen novych zaméstnanct.
- Navratnost investic do lidi.

- Strategicky trend v ramci udrzitelnosti organizace.

3.5 Predpoklady sdileni znalosti

K popisu predpokladu pro sdileni znalosti lze vyuzit tak zvanou triddu chtit-umét-moct

(Bartak, 2021; Bartak, 2023; Jilek, 2023).

1.

Chtit: Prvnim pfedpokladem triady je chtit. Soucasti té je motivace, kterd je dle
Bartaka (2023), Grubera (2016), Horvathové, Blahy a Copikové (2016) a Urbana
(2017) viibec nejsiln€jSim predpokladem pro sdileni znalosti mezi zaméstnanci.
Pokud se totiz zaméstnanec do rozvoje zapoji dobrovolng, pfestava byt pouhym
pasivnim objektem, ale je jistota, Ze ma o rozvoj skute¢né zajem a stava se z n¢j
aktivni subjekt rozvoje (Bartak, 2021; Bartak, 2023; Jilek, 2023). Motivace mtize byt
finan¢ni a nefinan¢ni (Bartak, 2023; Jilek, 2023; Plaminek, 2018). Podrobnéji bude

rozepsana v dalsi kapitole v rdmci podpory sdileni znalosti.
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2. Umét: V ramci druhého predpokladu umét je potieba, aby zaméstnanec mél

potifebné znalosti, schopnosti a dovednosti, které miize dale sdilet (Bartak, 2021;
Bartak, 2023; Jilek, 2023). Podle Jilka (2023) lze tuto ¢ast posilit naptiklad Skolenim,

rozsitenim kvalifikace, vycvikem, stdzi nebo stinovanim zkusSen¢jsich kolegt.

Moct: Poslednim pfedpokladem je moct. Zde je podle Bartdka (2021, 2023), Jilka
(2023) a Urbana (2017) dulezité, aby bylo nastaveno pracovni prostiedi tak, ve
kterém ma zaméstnanec piilezitost a dobré podminky k tomu, aby se znalosti sdileli
a rozvijeli. Bartdk (2023) z hlediska managementu znalosti apeluje dliraz pravé na
tento posledni predpoklad. Podle né&j je dilezité, aby si organizace uvédomila
vyznam ucici se spoleCnosti a jeji vliv na sdileni znalosti napfi¢ organizaci
a pracovniky v rozvijeni podporovala. To podle Bartdka (2023) a Urbana (2017)
zahrnuje nejen dostupnost vzdelavani, ale i vytvofeni spravného pracovniho
prosttedi v podobé dobré vzijemné informovanosti, divéry na pracovisti,
spravedlivého odménovani, tymové spoluprace ¢i obecné spokojenosti zaméstnancti.
S tim souhlasi i Jilek (2023), podle kterého se dé tento ptedpoklad posilit naptiklad

vybavenim pracovniho mista nebo vysvétlenim pracovni naplné.

Podobné predpoklady pro sdileni znalosti popisuje i Horvathova, Blaha a Copikova

(2016). Rikaji, Ze angaZovanost nejen pro sdileni znalosti Ize objasnit pomoci téchto otazek:

- Vi, co ma zaméstnance délat a ma pro to potfebné zdroje (material, ¢as, penize)?

(viz moct)
- Vi, jak to ma délat? (viz umét)

- Chce to zaméstnanec délat? (viz chtit)

Obdobn¢ pfemysleli i Buckingham a Coffman (2016). Ti uvadi systém zalozeny

na 12 charakteristikach silného pracovisté, ktery je méfitkem pro ziskani a udrzeni si

spickovych talentii. Kazdy zaméstnanec by mél odpovédét kladn€ na nasledujici otazky:

- Vim, co se ode mé v praci ocekava?

- Mam k dispozici vybaveni a materialy, které potiebuji k tomu, abych svou praci

délal/a spravné?
- Mam v préci ptilezitost kazdy den d€lat to, co umim nejlépe?

- Dostal/a jsem za poslednich sedm dni pochvalu nebo uznani za dobrou praci?
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- Zajima se o m¢ muj nadfizeny nebo n¢kdo v praci jako o ¢loveka?
- Je v praci n¢kdo, kdo podporuje miij rozvoj?

- Zalezi v praci na mém nazoru?

- Dava mi poslani/cil mé spolec¢nosti pocit, Ze moje prace ma smysl?
- Jsou moji kolegové odhodlani odvadét kvalitni praci?

- Mam v praci nejlepsiho pftitele?

- Mluvil/a jsem za poslednich Sest mésicii s nékym o svém pokroku?

- Mg¢l/a jsem za posledni rok v praci prilezitosti ucit se a rast?

3.6 Bariéry sdileni znalosti

Triada chtit-moci-umét, kterd byla vySe popsana jakozto ptedpoklad pro uspésné sdileni
znalosti mezi zaméstnanci v organizacich, se da aplikovat i obracené. A tedy jako bariéry
sdileni znalosti. Pokud zaméstnanec sdm nebude chtit a nebude k rozvoji motivovany, je to
bariéra. Pokud nebude mit potfebné znalosti a nebude je umét piedat, je to bariéra. Pokud
nebude spravné pracovni prostfedi a nebude tak moct znalosti sdilet, je to bariéra. Tato tridda

by se dala zaradit mezi tak zvané vnitini bariéry.
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4 PODPORA SDILENI ZNALOSTI

Po definovani vyznamu znalosti 1 pfedpokladu pro jejich sdileni je potfeba vymezit, jak 1ze
v organizaci sdileni znalosti podpofit. Tomu se vénuje tato kapitola. Aktivit, jak podpofit
sdileni znalosti mezi zaméstnanci v organizaci, je spoustu. Mezi vybrané popsané se fadi
nastaveni organizacni kultury, podpora lidského rozvoje a v neposledni tfad¢ zapojeni
digitalnich technologii pro management znalosti (Bartak, 2021; Bartak, 2023; Gruber, 2016;
Jilek, 2023; Koubek, 2015; Muzik a Krpalek, 2017; Plaminek, 2018; Urbancova a Vrabcova,
2023).

4.1 Organizac¢ni kultura

Jednou z prvnich podpor, kterda miize pomoci pii sdileni znalosti, je vhodné nastavena
organiza¢ni kultura. Organizacni kultura je soubor nasledujicich casti, které jsou pro danou
organizaci typické a se kterymi zaméstnanec souzni. (Kiing, 2023; Urbancova a Vrabcova,
2023; Hastings a Meyerova, 2020; Albarran, Mierzejewski a Jung (2018); Hislop, Bosua
a Helms, 2018)

- Hodnoty: Co je pro organizaci dulezit¢. Napiiklad kreativita, inovace,

udrzitelnost.

- Pravidla: Psana a oficidlni pravidla. Naptiiklad zplsob oblékani, dochézka,

hierarchie.

- Normy: Nepsana, ale ustalend pravidla chovani. Napftiklad jazyk, onboarding a

adaptace novych pracovnikd, rychlost prace.

- Artefakty: Opakované ¢innosti v podobé zvykt a ritudli. Naptiklad tydenni

snidan¢ celého tymu, teambuldingy, ocenéni zaméstnancli mésice.
- Postoje: Jaky vztah lidé v organizaci zaujimaji ke konkrétnim aktivitam.
Napriklad otevienost, systém odmeénovani, nastaveni interni komunikace,

davéra, tymova spoluprace.
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Vhodné¢ nastavena organizacni kultura mize prispét k podporte sdileni znalosti. Hislop,
Bosua a Helms (2018) uvadi, ze ¢im otevienéjsi a spolupracujici je kultura v organizaci, tim
vice budou lidé ochotni se o své znalosti délit a sdilet je mezi zaméstnance. Souhlasi
v organizaci divéra. Pokud podle autorek zaméstnanci nemaji v organizaci divéru, neciti

potiebu se o své znalosti délit.

Mit vhodné nastavenou organizaéni kulturu v medidlni organizaci je jesté o to
koncentraci znalostnich a talentovanych pracovnikli pracovat kazdy. Kiing (2023) navic
zminuje, ze vedeni skrze kulturu je novym trendem managementu v medialnich

organizacich.

Albarran, Mierzejewski a Junga (2018) dale dodavaji, ze vedouci zaméstnanci musi
zaméstnance motivovat, aby organiza¢ni kulturu pfijali spravné. Motivace je viibec jednou
z nejvétSich podpor pro sdileni znalosti mezi zamé&stnanci. (Armstrong, 2023; Bartak, 2023;
Gruber, 2016; Horvathova, Blaha a Copikové 2016; Urban, 2017). Horvathova, Blaha
a Copikova (2016) doslova zmifiuji, e motivace ovliviiuje lidi, aby se uréitym zpisobem
chovali. Urban (2017) vidi motivaci jako néco, co posiluje pracovni nasazeni, odpovédnost
a iniciativu lidi. Armstrong (2023), Gruber (2016), Horvathova, Blaha a Copikova (2016)
a Urban (2017) se domnivaji, Ze nejucinngjsi je vnitini motivace zaloZend na osobnim
a dobrovolném zajmu o nové profesni znalosti. Zaroven ale Armstrong (2023) dodava, ze
vnitini motivace musi vést spravnym smérem a Horvathova, Blaha a Copikova (2016) a
Urban (2017) se shoduji, Ze spoléhat se na vnitfni motivaci nemusi byt dostatecné, protoze
spousta lidi neni zkratka vnitin€ dostate¢né¢ motivovano. Urban (2017) tedy dodava, ze je

dalezité spravné vyuzivat motivacni nastroje. Obecné se da néstroje motivace rozd¢lit na

financ¢ni a nefinanéni (Bartak, 2023; Jilek, 2023; Plaminek, 2018).

Plaminek (2018) ale upozoriiuje, ze rizni lidi potfebuji rizné podnéty motivace
a neexistuji podle n¢j univerzalni stimuly schopné vyvolat motivaci u vSech lidi stejné.
Nejblize k tomu ale podle né¢j ma motivace finanéni. Mezi tu se d4 zatadit penézni odména
za odvedeny objem prace (Jilek, 2023). Kiing (2023) s Plaminkem (2018) souhlasi. Podle ni
jsou penézni prostfedky klicovym zdrojem pro podporu vnitini motivace zaméstnancu.
Buckingham a Coffman (2016) s Kiing (2023) a Plaminkem (2018) ale nesouhlasi. Podle
nich jsou finanéni odmény tak zvana cukrdtka, které jsou nakladné a nerozliSuje to mezi

zameéstnanci, ktefi skutecné podavaji dobry vykon a témi, kteti pouze chodi do prace.
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Albarran, Mierzejewski a Junga (2018) ale ftikaji, Ze konkrétné¢ u novindii je bez
dostatecnych finan¢nich zdrojii velmi obtizné d€lat kvalitni Zurnalistiku. Piidava se opét
Kiing (2023), ktera dodava, ze ptili§ maly rozpocet mize vést k tomu, Ze kreativita, ktera je
u kreativnich pracovnik dulezitd, bude omezena pouze na hledani zpisobt, jak ukol

zvladnout.

Naopak ale zrovna kreativni pracovnici jsou podle Kiing (2023) motivovani i vnitin¢.
Zminuje, ze pocit z vys$Siho smyslu a hotového vysledku kreativni prace, coz se u novinait
da predpokladat, je dulezitym motivatorem. Plaminek (2018) ale tika, ze to neptlisobi
univerzalné na kazdého zaméstnance a je potieba to individualné nasadit. Nefinan¢ni
motivaci lze proto podpoftit naptiklad pochvalou, pozitivni zpétnou vazbou, zdiraznénim
dilezitosti prace, odstranénim toho, co pracovnika brzdi v podavani vykonu nebo obecné
moznost rustu (Jilek, 2023; Koubek, 2015; Plaminek, 2018; Hastings a Meyerova (2020);
Horvathov4, Blaha a Copikova 2016).

4.2 Lidsky rozvoj

Podle Armstronga (2023) vétSina lidi pracuje proto, aby si vydélala na zivobyti. Prace ma
podle n¢j ale pfinéset i jiné uspokojeni, naptiklad pocit, ze clovek délat néco smysluplného,
ma prilezitost vyuzit a rozvijet své znalosti a schopnosti. S tim souhlasi i Horvathova, Blaha
a Copikova (2016), ktefi zmitiuji, Ze zakladni lidska potieba pouze chodit do prace nestadi.
Pracovnici musi mit pocit, Ze jejich prace pfispiva néjakym zpisobem k jejich profesnimu
nebo osobnimu rozvoji. Organizace by méla pracovniklim nabidnout vzdélavaci ptileZitosti
¢i zapojeni do specialnich projektl, aby byly uspokojeny jejich rozvojové potieby. S tim
souhlasi i Buckingham a Coffman (2016), kdyZ ve svych 12 charakteristikdch zmituji, ze
by zaméstnanec m¢l mit nékoho, kdo podporuje jejich rozvoj. Nebo i St. Clair (2019), podle

kterého je vzdelavani dileZitou soucasti uspechu znalostniho pracovnika.

Utelem vzdélavani zaméstnancii je totiz vytvaret, rozvijet a uchovavat znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnanca (Bartak, 2023; gik}'If, 2016; Horvathova, Blaha
a Copikova, 2016). Investice do vzd&lavani zaméstnancti se organizaci podle Bartaka (2023)
vrati v rozvoji lidského kapitalu, ve stabilizaci kliCovych znalostnich pracovnikd, ve
vyuzivani talentl, v pfipravé persondlnich rezerv, v lepSich pracovnich postupech, kvalité
a zlep3ujici konkurenceschopnosti organizace. Sikyi (2016) dodavé, Ze pokud organizace

chce, aby byla vykonna a aby se vykon neustale zlepSoval, musi zajistit to, ze zamé&stnanci
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budou vykonni a jejich vykon se bude neustile zlepSovat, coz zajisti vzde€lavanim

a rozvojem. Lze si pov§imnout, ze se zde objevuji stejné vyhody, jako u vyznamu znalosti.

4.2.1 Systematické vzdélavani

Podle Collinnse a Porrase (2016), Koubka (2015) a Sikyte (2016) by vzdé&lavani mélo
fungovat systematicky, protoze je nejefektivnéjsi. Koubek (2015) naptiklad zminuje, ze
systematické vzdé¢lavani organizaci soustavné dodava odborné piipravené pracovniky,
umoznuje formovat pracovni schopnosti podle aktudlnich potieb, zlepsSuje kvalifikaci
zaméstnancl, neustdle prohlubuje znalosti a pfispiva k motivaci a lepSimu vztahu
pracovnikii k organizaci. Podobné popisuje piednosti systematického vzdélavani také Siky¥
(2016), zaméfuje se ale vice na persondlni rozvoj zameéstnanci. Mezi piednosti
systematického vzdélavani zahrnuje planovani kariéry pro konkrétniho zaméstnance vcetné
planovani naslednictvi v manaZerskych pozicich v dané organizaci. Zminuje, ze diky tomu
milZe zaméstnavatel obsadit planovanou potiebu lidi z vnitfnich zdroji. S tim souhlasi také
Collins a Porras (2016). Podle nich se diky soustavnému rozvoji zaméstnanct a planovani
naslednictvi mliZze podpofit plynulé predavani vedeni z jedné generace na druhou a zaroven

tak zachovat pochopeni hodnot a smyslu organizace.

Gruber (2016) s autory Collinns a Porras (2016), Koubek (2015) a Sikyi (2016) v ramci
systematického rozvoje sice souhlasi, ale zaroven dodava, Ze pro ohrani¢enou zménu, kterou
organizace pozaduje v kratkém Case, je vhodné vyuZit spiSe kratkodoby rozvoj. Jako ptiklad
uvadi zauceni nového zaméstnance, ktery opakované vzdelavani v cyklech nepotiebuje.

Jednou se totiz zauci a je hotovo.

Systematickym rozvojem se potom rozumi, ze vzdélavani je zaloZeno na vice fazich
a realizovano v opakujicich se cyklech (Bartak, 2023; Gruber, 2016; Koubek, 2015; gik}'/f,
2016). Ty jsou nasledujici:

1. Identifikace potieby vzdélavani pracovniki organizace a planovani
vzdélavani
Nejdiive je potieba odvodit konkrétni potieby. To znamena analyzovat to, jaké
znalosti aktudlné zaméstnanci maji a jaké potfebuji mit v rdmci pozadavkl na
pracovni misto. (Bartak, 2023; Koubek, 2015; Siky¥, 2016) Koubek (2015) vsak
zmifuje, Ze jiz prvotni krok v systematickém vzdélavani je slozity. Podle ngj je
totiz identifikace kvalifikace rozvoje obtizné kvantifikované z diivodu vlastnosti

Clovéka. Gruber (2016) v takovém piipadé¢ doporucuje vyuzit kvalitativni
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diagnostiku. Jejim cilem je informovat o dovednostech ucastnikd, které je dobré
rozvijet, pomaha vybirat vzdélavaci programy a taky porovnava ocekavané
vysledky s realitou. K takové diagnostice je mozné vyuzit naptiklad individudlni
rozhovor (Gruber, 2016). Jakmile jsou identifikovany potieby pracovniki,
ptichdzi na fadu navrhnuti pldnu rozvoje zaméstnancii. Soucasti by mély byt
nasledujici informace: cil vzdélavani, cilova skupina, zvolené metody, formy
nebo techniky vzd€lavani véetné zabezpecujici instituce nebo lektora, stanovit
misto a ¢as vzdélavani, ndklady na vzdélavani a dalsi potiebné dalsi zalezitosti

souvisejici s danym rozvojem. (Bartak, 2023; Koubek, 2015; Sikyt, 2016)
Realizace vzdélavaciho procesu

Po plénovani ptichdzi samotna realizace. Postupuje se dle sepsané¢ho planu
z druhého kroku. (Bartak, 2023; Koubek, 2015; Siky#, 2016) DileZitou soudasti
je vybér samotné metody vzdélavani (Sikyt, 2016). Jednotlivé metody budou

popsany v podkapitole nize.
Vyhodnocovani vysledkii a uéinnost vzdélavani a pouzitych metod

Poslednim a nezbytnym krokem je vyhodnoceni vysledkli véetné¢ modifikace
samotného planu, zvolenych metod, ptfevzeti zpétné vazby od ucastnikd,
naplanovani vyuZiti novych znalosti v praxi a planovani dal$iho cyklu vzdélavani
(Bartak, 2023; Koubek, 2015; Siky¥, 2016). Podle Sikyfe (2016) jsou ale
vysledky obtizné méfitelné, jelikoz se projevuji nepfimo a mnohdy s odstupem
Casu. S tim souhlasi i Koubek (2015). Podle n¢j je zakladnim problémem
stanoveni kritérii hodnoceni. Zmifuje, ze se nabizi n€kolik moznosti, vSechny
ale vzapéti zavrhuje. Za prvé, porovnat vysledky vstupnich test Gcastniki s testy
provedenymi po ukonceni vzdélavaciho programu. Upozoriuje ale na slozitost
test sestavit tak, aby objektivné zméfil soucasnou uroven znalosti. Za druhé,
pozorovani vyuziti vzdélavaciho programu v praxi. Zde upozoriiuje na
subjektivitu hodnotitele, ktery miize uptednostiiovat své oblibené metody. Za
treti, kvantifikovani vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatell, jako naptiklad
zvyseni produktivity prace, zvyseni kvality sluzeb nebo pokles nakladt. 1 vaci
této metod¢ vyhodnocovani ma ale Koubek (2015) vyhrady. Koubek (2015) se
zamysli také nad tim, kdy je vyhodnocovédni ucCinnosti vzdélavani vlbec
relevantni — zda po ukonceni procesu ¢i s uréitym odstupem. Nakonec zminuje,

ze na vyhodnocovani by se urcit¢ nemélo rezignovat, jen je podle néj potieba
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myslet na zminované hranice. Nejvice se v ramci vyhodnocovani piiklani ke
zpétné vazbe¢ od samotnych tcastniki, s ¢imz souhlasi také Bartak (2023). Podle
n¢j by navic zpétnd vazba méla byt soucasti vSech jednotlivych fazi

systematického vzdé¢lavani.

4.2.2 Metody vzdélavani

Vyuziti spravné metody vzdélavani je podle Sikyie (2016), jak jiz bylo zminéno v ramci

popisu systematického rozvoje vyse, dilezitou soucasti ispésné realizace vzdélavani, ktera

zaméstnancim pomuze ziskat potfebné nové znalosti, dovednosti a schopnosti. Zmifuje

také, ze efektivnost procesu vzdélavani miize zaméstnavatel zlepSovat vyuzitim piistupu

blended learningu. Timto pfistupem se rozumi kombinace riznych metod vzdé€lavani tak,

aby se vzdjemné doplnovaly a podporovaly. K nazoru optimélnimu vyuziti kombinace

riznych forem se piidava také Gruber (2016) a Bartak (2023).

Metod vzdé€lavani existuje celd fada a rizni autofi je rozdéluji odlisné.

Plaminek (2018) rozdé€luje vzdélavani do 4 kategorii:

1.

Tradi¢ni vzdélavani: Klasicka Skoleni. Dominuje monolog lektora, ktery rovnéz

rozhoduje o tématech a metodach.

Interaktivni vzdélavani: Zde tadi tréninky, nacviky nebo uméle vytvorené
modelové 1 realné situace. Monolog je nahrazen dialogem. Na volbu témat a

metod ucastnici nemaji vliv.

Participativni vzdélavani: Typicky workshopy. Dominuje diskuse. O tématech

jiZz mohou rozhodovat i ti€astnici.

Volné vzdélavani: Otevieny prostor. Lektor je pouze v roli facilitatora. Ugastnici

sami rozhoduji o probiranych tématech.

Bartak (2023), Sikyi (2016) a Koubek (2015) rozdéluji metody vzd&lavani

do 2 kategorii:

1.

Na pracoviSti: Metoda z této kategorie se podle autori aplikuje predevSim
individualné a béhem vykonu prace. Zminuji, ze metoda vyzaduji individualni
pfistup a aktivni partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. Radi zde

naptiklad asistovani, koucovani, mentorovani, konzultovani nebo porady.
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2. Mimo pracoviSté: Autofi zmiinuji, ze metoda ztéto kategorie se realizuje
v rezimu podobnému Skolnimu a je vhodna pro hromadné vzdélavani skupin
ucastnikli. Jako typicky priklad uvadi prednasku, diskuse, ptipadové studie,

workshopy, brainstorming, hrani roli, e-learning nebo samostudium.

Nehledé na jakékoliv rozdéleni, at’ uz podle Plaminka (2018) nebo Sikyie (2016)

s Koubkem (2015), budou nize podrobnéji popsany vybrané metody vzdélavani.
Instruktaz pri vykonu prace

Instruktdz pii vykonu prace je nejjednodussi zplisob vzdélavani zaméstnance, kdy se uci
pozorovanim a napodobovanim prace zkuSen¢jSiho Skolitele. Metoda je vhodnéd pfi
zakladnim zaSkolovani a zauCovani zaméstnancu, prace ale Casto probiha pod tlakem
b&znych pracovnich ukol. (Cipro, 2015; Koubek, 2015; Sikyt, 2016). Jedna se tedy spise
o kratkodoby rozvoj, ktery nespada to systematického vzdélavani (Gruber, 2016)

Asistovani

Asistovani je typické pridéleném zaméstnance zkuSenéjSimu kolegovi. Tim si osvojuje
stanoveny pracovni postup a pfipravuje se k samostatnému vykonu prace. Mezi riziko patii
to, Ze si vzdélavany muize osvojit n€které nevhodné pracovni navyky od Skolitele, stejné tak

instrukce jdou jen od jednoho zdroje. (Siky¥, 2016; Koubek, 2015)
Koucink

Koucink pomahé kou¢ovanému rozvijet vlastni potencidl, schopnosti i postoj k praci. Kou¢
klade koucovanému otazky, které ho vedou k sebepoznani, stanoveni vlastnich cilii a hledani
vlastnich feseni. Proces je zaloZen na diivéte, zpétné vazbe¢ a vnitini motivaci koucovaného.
Kou¢ musi byt empaticky a schopny se vzit do situace koucovaného. Cilem koucovani je
zvysit profesni vykon, osobni rozvoj a celkovy rist koucovaného. (Bartak, 2023; Cipro,

2015; Jilek, 2023; Koubek, 2015; Svobodova, 2015; gik}’/f, 2016, Urban, 2017)
Mentoring

Mentoring (Cesky také znamé jako mentorovani) je metoda, pii které zkuSenéjsi pracovnik
(mentor), pfedava své znalosti, dovednosti a schopnosti méné¢ zkuSenému pracovnikovi
(mentee). Cilem je podpora osobniho a profesniho rozvoje menteeho, jeho rychlejsi adaptace
Vv organizaci a orientace v pracovnim prosttedi. Muze se tedy vyuzit i v ramci kratkodobého
rozvoje. Mentor poskytuje rady, usmériuje kariérni sméfovani a Casto slouzi jako vzor.

Proces mlize byt zalozeny na dobrovolném vybéru nebo 1 piidéleni mentora. Existuji rizné
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druhy mentoringu, jako naptfiklad individudlni, vrstevnicky (anglicky peer) nebo
mezigeneracni (anglicky reverse). Obc¢as mentorovani vyuziva prvky koucovani. (Bartak,
2023; Cipro, 2015; Gruber, 2016; Jilek, 2023; Koubek, 2015; Svobodova, 2015; gik}’lf, 2016,
Urban, 2017)

Rotace prace

Rotace prace funguje na zkouSeni praci v riznych castech organizace. Metoda se vyuziva
pfedevsim pii seznamovani Cerstvych absolventl §kol a novacki s organizaci, ale mtze se
vyuzivat i u starSich fadovych pracovnikl. Pracovnik si rozsitfuje své znalosti, dovednosti,
schopnosti a zkuSenosti, vytvari se u n¢j nové zajmy a komplexnéji poznava pracovni
postupy organizace. Rozviji se tak flexibilita jeho pracovni sily. Rizikem ale je, ze
pracovnikovi nemusi vSechny druhy préace jit snadno od ruky, a to miiZze ohrozit jeho

sebevédomi. (Koubek, 2015; Sikyt, 2016)
Porada

Porada ucastniky seznamuje s problémy nejen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace.
Jedna se o rychlou vymeéna zkuSenosti nebo prezentace nazord. ZvysSuje se informovanost
pracovnikil ale i pocit sounalezitosti s pracovnim kolektivem. Metoda slouZi i k rozsifeni
znalosti novych pracovnikii (Koubek, 2015; Sikyt, 2016). Jilek (2023) ale upozoriiuje na dva
druhy porad. Informativni porada podle néj slouzi k predavani informaci mezi tcastniky.
Cilem je v co nejkratSim Case pfedat informace, které maji vyznam pro vSechny, ktefi se
porady ucastni. Nemély by se tady do hloubky fesit problémy. K tomu je uréena fesitelska
porada. Ta podle autora dale slouzi k rozpracovani n¢jaké myslenky ¢i generovani napada.
Na tu je potieba vyclenit dostatek Casu a vhodné prostory. Da se k ni vyuzit metoda

brainstormingu a workshopu (Jilek, 2023).
Brainstorming

Brainstorming je idealni metodou pro navrhovani zpisobl feSeni zadaného problému.
Predklada navrhy a népady, tvoii se diskuse o navrhovanych fesenich a hleda se optimalni

navrh & jejich kombinace. (Koubek, 2015; Sikyt, 2016)



40 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Workshop

Workshop je metoda zamétena na identifikaci a feSeni redlnych problému prostiednictvim
aktivniho zapojeni Gcastnikl. Klade diiraz na samostatnou tymovou praci, vysokou miru
participace a sdileny riznych pohledtl. Uéastnici spoleéné hledaji feseni, analyzuji situace
auci se zpraxe. Metoda podporuje spolupraci, rozvoj kritického mysleni a tymové

dovednosti. (Bartak, 2023; Koubek, 2015; Sik}'/f, 2016)

Diskuse

rrrrrr

setkdva na poradéch ¢i pfi brainstormingu. Objevuji se i nové napady nebo feseni problému.
Ucinna, ale musi byt spravné pfipravena a moderovana. Znevyhodiuje vSak lidi, kterym

né&jaky Cas trva, nez se do diskuse zapoji. (Gruber, 2016; Koubek, 2015; Sik}'/f, 2016)
Pfednaska
Prednaska je zamétfena na pifedani teoretickych informaci. Vyhodou je rychlost a

nenaroc¢nost, ale nevyhodou je jednostranny tok a pasivni ucast zaméstnanct. (Koubek,
2015; Sikyt, 2016)

Akéni uceni

Akeni uceni (anglicky Action Learning) je metoda, kterd spojuje feSeni redlnych problému
s rozvojem dovednosti. Klicovym prvkem je propojeni akce (feSeni problému) s u¢enim
(rozvoj znalosti). Skupina lidi spole¢né diskutuje nad problémem, ktery fesi v praxi,

reflektuji postupy ostatnich a zaroven se tak jeden od druhého uci (Bartak, 2023; Gruber,
2016; Koubek, 2015; Sikyt, 2016).

Piipadova studie

Ptipadova studie se Casto pouziva pii vzdélavani manazerl a kreativnich pracovnika. Vylici
se n&jaky organiza¢ni problém, miize byt skuteény ale i smysleny. Uastnici jej studuji, snazi

se diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni. Rozviji se analytické mySleni i schopnost nalézt

feseni problému. (Gruber, 2016; Koubek, 2015; Sikyt, 2016)
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E-learning

E-learning umoznuje uc¢eni pomoci schémat ¢i obrazki. Poskytuje vzdélavajicim obrovské
mnozstvi informaci a nabizi jim rizné testy a cvieni. Pribézné si mohou osvojovat znalosti
a dovednosti. Vzdélavaci programy jsou ale drahé, zejména, kdyz jsou tvofeny na miru
organizaci. Zameéstnanci se ale mohou vzdé¢lavat tfeba tehdy, kdy maji méné prace. (Koubek,

2015; Sikyt, 2016)
Samostudium

Samostudium je zalozeno na to, ze vzdélavaci proces fidi sam tcastnik. Klicovym prvkem
je sebereflexe, sebehodnoceni a prevzeti odpovédnosti za vlastni rozvoj. Umoziuje
individualni tempo uceni a Seti'i pracovni dobu. Zaméstnavatel miize samostudium podpofit
napiiklad doporucenou literaturou, ale nema nad tim plnou kontrolu a nemtize vyzadovat,
aby to bylo vykonavano ve volném cCase. Metoda spiSe dopliuje jiné formy vzdélavani.

(Bartak, 2023; Koubek, 2015; Sikyt, 2016)

4.3 Digitalni nastroje

Technologické zpracovani znalosti patii mezi novéjsi pristupy (Kucerova, 2019). Dalkir
(2017) dodava, ze diky snadnému piistupu pravé k témto novym technologiim vétSinou
organizace poridi vyCerpavajici inventaf explicitnich znalosti v podob¢ dokumentt, ptirucek
a manuald. Kucerova (2019) také zminuje, ze takové shromazd’ovani je slozité, protoze je

sloZité urcit, jaké znalosti je potfeba uchovat a zdroven zminuje rychlost zmény znalosti.

Mezi digitalni néstroje, které organizace pro fizeni a sdileni znalosti miZe vyuzit, patii

nize vypsané: (Dalkir, 2017; Koubek, 2015; Kucerova, 2019; §ik}’1f 2016)

intranet;

- databaze;

- tulozné disky;

- dokumenty jako jsou ptirucky, manualy, prezentace;
- kalendar;

- newsletter;

- e-mail;

- komunika¢ni platformy;
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd Cast predstavila téma sdileni znalosti a veSkerou problematiku s nim souvisejici.

Prvni kapitola se vénovala managementu lidi v organizacich. Znalosti jsou totiz spolu
s dovednostmi a schopnostmi soucasti lidského kapitalu (Armstrong a Taylor, 2015; Bartak,
2023; Koubek, 2015 a gik}'/f, 2016). Vétsina autorti (Bartak, 2023; Fiser, 2024; Koubek,
2015; Plaminek, 2018; Towse, 2020; Siky#, 2016) se navic shoduje, Ze pravé na lidech

a jejich znalostech je zavisly celkovy vykon a tspéch organizace.

Lidem, ktefi v sobé nesou velkou miru znalosti, se fika znalostni, nebo obcas také
kreativni pracovnici. V kontextu této diplomové prace lze konstatovat, ze novinaiky
a novinafi spadaji pod kreativni pracovniky. Management téchto lidi ale podle Kiing (2023)
pfinasi pro medidlni organizace fadu vyzev, jako napiiklad nepredvidatelnost uspéchu,
problematiku vlastnich projektd kreativnich pracovnikd nebo informacni nesymetrii mezi
kreativci a managementem. S posledni zminénou vyzvou, tedy informaéni nesymetrii,
nesouhlasi cela fada autorti. Podle Bartaka (2023), Buckinghama a Coffmana (2016), Cipra
(2015), Jilka (2023) a Urbana (2017) totiz musi vedouci pracovnik disponovat slozkou
manazera, lidra a zminéné odbornosti. Blize se problematice médii jako souc¢ésti kulturnich

a kreativnich priimysla vénuje druha kapitola.

Kapitola treti se vénovala vyznamu samotnych znalosti. Podle autorti (Bartak, 2021;
Bartak, 2023; Dalkir, 2017; Gruber, 2016; Urbancova a Vrabcova, 2023) lze urcit, ze
podstatou managementu znalosti je vyhledavat, ziskavat, ukladat, rozvijet, sdilet a vyuZzivat
znalosti zaméstnancl. Znalosti téchto zaméstnancl si organizace sice nemuze privlastnit,
muze je ale vyuzit (Kiing, 2023). Znalosti a znalostni pracovnici organizacim pfinasi vétsi
vykon organizace, konkuren¢ni vyhodu a snizovani fluktuace (Armstrong a Taylor, 2023;
Bartak, 2023; Dalkir, 2017; Gruber, 2016; Horvathova, Blaha a Copikové, 2015; Hislop,
Bosua a Helms, 2018; Jilek, 2023; Koubek, 2015; Kiing, 2023; Pitra a Mohelska, 2015)

V zavislosti na definovanych piednostech znalosti vySe je v z4jmu organizace sdileni
znalosti mezi zaméstnanci podporovat. Mezi vybrané piednosti popsané ve Ctvrté kapitole
se fadi podpora organizacni kultury, podpora lidského rozvoje a podpora digitalnich nastroja
(Bartak, 2021; Bartak, 2023; Gruber, 2016; Jilek, 2023; Koubek, 2015; Muzik a Krpalek,
2017; Plaminek, 2018; Urbancova a Vrabcova, 2023).

Na teoretickou ¢ast navazuje prakticka cast diplomové prace, ve které jsou ziskané teoretické

poznatky vyuzity.
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II PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI MEDIALNi ORGANIZACE

Prakticka ¢ast této diplomové prace se zabyva navrhem projektu na podporu sdileni znalosti
ve vybrané medidlni organizaci. V nasledujicich podkapitoldch popsany zdkladni
charakteristiky vybrané medialni organizace (6.1) vcetné jeji organizacni struktury (6.2),
poctu zaméstnanct (6.3) a fluktuace zaméstnanct (6.4). Dale je soucasti kapitoly také
ptredstaveni problematiky sdileni znalosti mezi novinarkami a novinéfi ve vybrané medialni

organizaci (6.5).

6.1 Zakladni charakteristika medialni organizace

Diplomova prace je zpracovavana v redakci zpravodajstvi brnénského televizniho studia
Ceské televize. Pro jasngjsi vhled do organizace budou niZe struéné popsany vsechny tii
casti.

Ceska televize je vefejnopravni médium, které provozuje televizni vysilani na tzemi
Ceské republiky. Byla ziizena v roce 1992 zikonem o Ceské televizi, navazuje vsak na
ginnost Ceskoslovenské televize, jejiz vznik se datuje jiz do roku 1953. Ceska televize
zajit'uje vefejnosti informace, kulturni piehled, vzdélani i zabavu. Sidlo Ceské televize je
v Praze na Kavdéich horach, ma vSak zakonem zfizena dvé televizni studia v Brné
av Ostravé. (Ceska televize, 2025; Maly a kol., 2011) Dale v textu miize byt medialni

organizace Ceska televize v diplomové praci oznacovana zkratkou CT.

Televizni studio Brno vzniklo v roce 1961 jako &tvrté studio tehdejsi Ceskoslovenské
televize. Své vysilani zahdjilo zabavnim potfadem. V pocatcich se mimo zminéné zdbavni
potady vyrabélo piedevsim zpravodajstvi. Dnes svou celkovou tvorbou poméha zajistovat
20% podil regionalni produkce ve vysilani Ceské televize. (Ceska televize, 2025;
Maly a kol., 2011) Dale v textu muze byt Televizni studio Brno v diplomové prace

oznacovano zkratkou TS Brno.

Redakce zpravodajstvi je jednou zregionalnich redakci Ceské televize. Novinaii
a novinarky pracujici v této redakci zajiSt'uji regiondlni zpravodajstvi z Jihomoravského
a Zlinského kraje. (Ceska televize, 2025; Maly a kol., 2011) Déle v textu miize byt redakce

zpravodajstvi v diplomové praci oznacovana zkratkou RZ.
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6.2 Organizacni struktura Televizniho studia Brno a redakce

zpravodajstvi

S ohledem na to, ze tato diplomova prace vznika v redakci zpravodajstvi Televizniho studia
Brno, je dale popsana organizacni struktura pouze zminéné Televizniho studia Brno a jeho
zpravodajské redakce. Organizaéni struktura celé Ceské televize zde neni uvedena, jelikoz

pro ucely prace neni relevantni.

6.2.1 Organiza¢ni struktura Televizniho studia Brno

Organizaéni struktura Televizniho studia Brno je linearni a sklada se z 9 oddéleni. Reditel
televizniho studia je v dobé psani této diplomové prace (2025) Petr Albrecht. Jednotliva
oddé¢leni televizniho studia Brno maji své vedouct, ktefi jsou podfizeni fediteli. Kazdy
z podiizenych ma jasn¢ vymezenou funkci a oblast, za kterou je zodpovédny. Organizacni
strukturu Televizniho studia Brno zndzoriiuje obrazek 1. Pro diplomovou praci je dulezité
vénovat pozornost redakci zpravodajstvi, jejimz vedoucim je v dob¢ psani této diplomové
prace (2025) Ondiej Simeéek, a rovnéz také personalni Gtvar, jehoz vedouci je v dobé psani
diplomové prace (2025) Petra Lautnerova. (Ceska televize, 2025; Interni materialy

organizace, 2025)

__ Vedouci ekonomiky
a provozu

— Manazer realizace

—  Specialistka PR

o |_ManaZerka vnéjsich
= vztahti

aa}

E | Vedouci redakce
= zpravodajstvi

E | Vedouci redakce

sportu
— Vedouci techniky

Vedouci Centra
dramaturgie

| Vedouci
personalniho tvaru

Obrazek 1 Organizaéni struktura Televizni studio Brno

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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6.2.2 Organizacni struktura redakce zpravodajstvi

Organizacni struktura brnénské redakce zpravodajstvi je rovnéz linearni. V cele je jeden
vedouci redaktor. Vedouci redakce zpravodajstvi ma jednu zastupkyni. Ta soucasné pracuje
jako editorka. V redakci zpravodajstvi dale pracuji editorky a editofi, redaktorky a redaktoti
a moderatorky a moderatoti. Dale je soucasti redakce také produkéni odd€leni. Vedouci
produkce sice spada pod vedouciho redakce zpravodajstvi, ale sdm méa pod sebou na starosti
reziséry, kameramany a stiihade. Organiza¢ni strukturu redakce zpravodajstvi Ceské
televize Brno znéazortiuje obrazek 2. (Ceska televize, 2025; Interni materialy organizace,

2025)

Editorky
a editofi
Zastupkyné | Redaktorky __ Zastupce vedouciho
vedouciho redakce a redaktofi produkce
Vedouci redakce |
zpravodajstvi ,
Moderatork
vy —  Produkéni
a moderatofi
— Vedouci produkce ——  Vedouci rezisér —— Reziséii
—  Séfkameraman =~ —— Kameramani
- Séfstiihag — Stihaci

Obrazek 2 Organizaéni struktura redakce zpravodajstvi

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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6.3 Pocet novinarek a novinari v redakci zpravodajstvi CT Brno

Vzhledem k tomu, ze se diplomova prace primarné¢ zamétuje na sdileni znalosti mezi
novinaftkami a novinafi, bude v rdmci poctu zaméstnancli vynechana informace o poctu

zaméstnanct produkéniho oddéleni (produkéni, reziséfi, kameramani, stfihaci).

Novinarky a novinafi v redakei zpravodajstvi CT Brno pracuji nejéastéji jako interni
zamgstnanci. Touto formou je zde zaméstnan 1 vedouci redaktor a dale také 1 vedouci
redaktorka socialnich siti, 4 editorky a editoii, 14 redaktorek a redaktorii a 3 moderatorky
a moderatofi. Souhrnny pocet internich zaméstnanci znazornuje tabulka 1. Za interni
zaméstnance odpovidd personalni Gtvar brnénského televizniho studia Ceské televize.

(Interni materidly organizace, 2025)

Tabulka 1 Pocet internich zameéstnancu

Pozice Pocet internich zaméstnancu

Vedouci redaktor 1
Vedouci redaktorka socialnich siti 1
Editorky a editofi 4
Redaktorky a redaktofi 14
Moderatorky a moderatofi 3
Celkem 23

(zdroj: Vlastni zpracovani)

Dale mohou novinafky a novinaii v redakci zpravodajstvi CT Brno pracovat jako
externi zaméstnanci. Touto formou je v redakci zaméstnano 9 redaktorek a redaktorti, ktefi
pracuji pouze na castecny uvazek nebo je spoluprace dana smlouvou o dilo. Dale se zde tadi
také redaktorky a redaktofi socidlnich siti, ktefi s redakci spolupracuji také na smlouvu
o dilo. V neposledni fadé jsou soucasti externich zaméstnanci nocni editorky a editofi a
zpravarky a zpravaii. PocCet redaktorek a redaktorti socialnich siti, no¢nich editorek a editort
a zpravarek a zpravait je dohromady 13. Souhrnny pocet externich zaméstnancii znazoriuje
tabulka 2. Externi zaméstnance ma na starosti produkcni odd€leni brnénské redakce

zpravodajstvi Ceské televize. (Interni materialy organizace, 2025)
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Tabulka 2 Pocet externich zaméstnancu

Pozice Pocet externich zaméstnanci
Redaktorky a redaktofi 9
Redaktorky a redaktofi socidlnich siti, no¢ni

editorky a editofi, zpravarky a zpravari 13
Celkem 22

(zdroj: Vlastni zpracovani)
6.4 Fluktuace novinaiek a novinaia redakce zpravodajstvi CT Brno

V ramci fluktuace novinatek a novinafii se primarné pracuje s internimi zaméstnanci. Jak jiz
bylo zminéno, externi zaméstnanci jsou totiz Casto zaméstnani pouze na ¢asteCny uvazek

nebo s redakci spolupracuji prostfednictvim smlouvy o dilo. (Interni materialy organizace,

2025)

Fluktuace internich zaméstnancti redakce zpravodajstvi Ceské televize Brno je za rok
2024 16 %, jednd se tedy o b&znou fluktuaci. Oproti roku 2023 se mirné zvysSila, a to
konkrétné o 2 %. Cilem a méfitkem redakce zpravodajstvi by mohlo byt dostat se na zdravou
fluktuaci, to znamena na rozmezi 5—7 %. Vzhledem k tomu, ze zdravé fluktuace redakce
v minulosti jiz doséhla, a to konkrétn€ v roce 2022, kdy dosdhla fluktuace internich
zamgstnanct 0 %, nejedna se o nerealny cil. Je ale nutné brat v potaz také nizky pocet
zamgstnancl redakce. Meziro¢ni srovnani fluktuace je k nahlédnuti v tabulce ¢islo 3.

(Interni materidly organizace, 2025)

Tabulka 3 Fluktuace

Rok Fluktuace

2022 0 %
2023 14 %
2024 16 %

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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6.5 Problematika sdileni znalosti mezi novinari a novinarkami v redakci

zpravodajstvi CT Brno

Vedouci redaktor si je védom toho, ze se snizenim fluktuace novinaiti a novinaiek v redakci
zpravodajstvi CT Brno miize pomoci i podpora sdileni znalosti. P¥i odchodech pracovniki
Casto zaznivaly divody jako naroc¢nost prace, neznalost prostiedi televizni zurnalistiky ¢i
nezvladnuti hozeni do vod novinatiny. Od ledna 2025 byl proto v redakci ziizen mentoring,
jehoz cilem bylo zaéinajici novinaie provést zaskolovacim procesem a byt jim oporou
v té¢zkych zacatcich v oboru novinafiny. Vyhodnoceni projektu jesté neprobehlo, ale podle

dosavadnich zpétnych vazeb a nezvyseni fluktuace mtize byt projekt hodnocen zatim kladné.

Vzdélavani je pro redakci zpravodajstvi sice podstatné, ale neplati jako hodnotici
kritérium zaméstnanct v ramci celé Ceské televize. Hrozi tak snizeni zijmu ze strany
novinaii se do pfijimani novych a zarovein sdileni soucasnych znalosti zapojovat. Navic
dlouhodobym problémem, ktery se nejvice dotyké pravé moznosti vzdélavani novinaiti v RZ

CT Brno, jsou podle vedouciho redakce nedostatek ¢asu a nedostatek financi.

Zaroven si jsou ale vedouci redaktor i editofi védomi toho, Ze rozvoj novinait
a novinafek je dilezity pro kvalitu dodavaného obsahu do vysilani Ceské televize. Proto
vedouci redakce hleda rizné moznosti, které sdileni znalosti mezi novinarkami a novinari
muze podpofit na ukor bariér, které jsou v organizaci dlouhodob¢ identifikované a které

nelze snadno odstranit.

V nasledujicich kapitolach praktické Casti diplomové prace bude provedena analyza
soucasného stavu a na zakladé té navrhnut projekt na podporu sdileni znalosti mezi

novinaikami a novinafi v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno.

Z divodu zjednoduseni textu byla pro psani prace zvolena jednotna forma generického
maskulina. V textu diplomové prace se tedy mohou objevit vyrazy novinaf, redaktor

a editor, pfiCemz:
- novinaf oznacuje novinarku 1 novinare;
- redaktor oznacuje redaktorku i redaktora;

- editor oznacuje editorku i editora.



50 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Pfed samotnym sestavenim navrhu projektu na podporu sdileni znalosti je potifeba
analyzovat souCasny stav a zjistit, jak jej vnimaji samotni novindfi, pro které bude projekt
priméarné zpracovan. V nasledujici kapitole proto bude popséana analyza soucasného stavu.
Nejprve bude popsan cil analyzy (7.1), na zéklad¢ kterého byly stanoveny vyzkumné otazky
(7.2). Poté bude popsana metodika analyzy vcetné sbéru dat, vyzkumného vzorku anebo
struktury rozhovoru (7.3). V neposledni fad¢€ je soucasti analyzy také vyhodnoceni analyzy

(7.4).

7.1 Cil analyzy

Cilem analyzy bylo pochopit, jak novinafi pracujici v Ceské televizi Brno vnimaji soucasny
stav sdileni znalosti v brnénské redakci zpravodajstvi, v ¢em vnimaji piednosti a v ¢em
vnimaji prostor ke zlepSeni. Data ziskdna z analyzy budou vychodiskem pro navrh projektu

na podporu sdileni znalosti mezi novinati v redakci zpravodajstvi CT Brno.

7.2 Vyzkumné otazky

Aby analyza soucasného stavu naplnila stanoveny cil, byla stanovena jedna hlavni
vyzkumna otazka a dvé vedlejsi vyzkumné otazky. Ty jsou nasledujici:
- HVO: Jak novinaiky a novindii pracujici v Ceské televizi Brno vaimaji soucasny stav
sdileni znalosti v redakci zpravodajstvi?

- VVOI: Véem novinarky a novindri redakce zpravodajstvi CT Brno vnimaji

prednosti sdileni znalosti?

- VVO22: V éem novinarky a novinari redakce zpravodajstvi CT Brno vnimaji prostor

ke zlepSeni v oblasti sdileni znalosti?

7.3 Metodika analyzy

Analyza byla zpracovana prostiednictvim kvalitativniho vyzkumu. Nize bude popséana
technika sbéru dat, kritéria vyzkumného vzorku, struktura rozhovoru a vyuziti tematické

analyzy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

7.3.1 Sbér dat

Sbér dat byl realizovan pomoci techniky polostrukturovanych rozhovorti. Prvnim
divodem zvoleni této techniky je moznost zkoumani pracovnikii vice do hloubky (Tahal
akol., 2017), jelikoz je potieba pochopit zkusenosti pracovnikii. Druhym diivodem je
flexibilita, kterou polostrukturované rozhovory pii vyzkumu nabizi. Tazatel mé sice doptedu
piipraveny Interview Guide, ale otazky muze klast v rizném potadi a dle situace je muze
navic i dopliovat nebo naopak odstraniovat. (Tahal a kol., 2017) Tretim divodem je
domluva s vedoucim redakce, ze které vyslo najevo, Ze z diivodu specificnosti profese
novinafi by dotaznikové Setfeni pro ucel tohoto projektu nebyla spravné zvolena technika

sbéru dat.

Data byla sbirdna osobné v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno v obdobi biezen
az duben 2025. VSechny rozhovory byly nahriavany pomoci diktafonu v telefonu
tazatelky. Zaroven si tazatelka dé¢lala poznamky na papir do Interview Guide, pokud bylo
néco zminovano opakované, respondent na to kladl vétsi diiraz nebo se tazatelka k né€emu
chtéla v pribéhu rozhovoru vratit. Primérna délka rozhovoru byla 30 minut. Tato délka
byla uréena dopiedu a bylo dulezité, aby byla dodrzena. Divodem byla jiz zminéna
specifi¢nost profese novinaie a moznost, ze bude muset respondent nahle odejit. Aby se tedy
zamezilo tomu, Ze bude rozhovor rozdélen na dvé ¢asti nebo uplné nedokoncen, bylo potieba
novinafe nezdrzovat dlouho. Zaroven byla doba 30 minut dostatecné dlouha na analyzu
jednotlivych oblasti a zjisténi potfebnych informaci pro sestaveni navrhu projektu

na podporu sdileni znalosti mezi témito novinarkami a novinafi.

7.3.2 Vyzkumny vzorek

Mezi zkoumanym vzorkem byli redaktofi, editofi a vedouci redakce. Celkové bylo
na rozhovor osloveno 6 konkrétnich redaktoru, 2 konkrétni editofi a 1 vedouci redakce.
Vsichni v brnénské redakci zpravodajstvi pracuji jako interni zaméstnanci.

Kritéria, podle kterych byli novinaii oslovovani, byla nasledujici:

- Pocet let praxe: Ucelem bylo mit riizné spektrum respondenttl, pfi¢emz se nejednalo
o hlavni kritérium. Pocet let praxe v tabulce 4. je uveden pouze v oboru novinafiny.
Dva z respondentit méli pifedchazejici praxi i z jinych obort, tato praxe byla ale pro

tento vyzkum irelevantni, proto s ni nebylo pracovano.

- Pocet let v CT: Ugelem bylo analyzovat $irsi spektrum zkusenosti z prosttedi Ceské

televize, pficemz se jednalo o hlavni kritérium.
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- Seniorita: Ucelem bylo mit vyzkumny vzorek sestaveny ze 3 juniord, 3 mediorii a 3
seniortl, pfi¢emz se seniorita odvijela od poctu let praxe v oboru novinaiiny, nikoliv

od po¢tu let v CT.

Z davodu zachovani anonymity a objektivy se ve vyzkumu nevyuzivaji jména
novinail, ale pouze jejich pozice. Piehled respondentii dle pozice a zadanych kritérii

znazornuje tabulka 4.

Tabulka 4 Vyzkumny vzorek

Pozice Pocet let praxe | Polet let v CT Seniorita
Redaktor 1 0,25 | Junior
Redaktor 3 0,5 | Junior
Redaktor 4 1,5 | Junior
Redaktor 5 5 | Medior
Redaktor 6 4 | Medior
Redaktor 6 4 | Medior
Editor 20 20 | Senior
Editor 25 20 | Senior
Vedouci 10 10 | Senior

(zdroj: Vlastni zpracovani)

S vyzkumnym vzorkem redaktorti si tazatelka tykala, jelikoz se jedna o jeji pracovni

kolegy. S vyzkumnym vzorkem editort si tazatelka vykala.

7.3.3 Struktura rozhovoru

Zkoumana témata byla stanovena dopiedu na zaklad¢ reSerSe literatury. Z t€ vyslo najevo,
ze k podpote sdileni znalosti (viz kapitola 4) miize mimo jiné pomoci dobfe nastavena
organizacni kultura nebo rozvoj a vzdélavani a k managementu sdileni znalosti potom
vyuziti digitdlnich nastroji. Na zaklad€ téchto témat byl dopfedu sestaveny Interview
Guide. Jeho soucasti byly pfedem ptipravené otazky, na které se tazatelka (tedy autorka této
diplomové préce) v polostrukturovanych rozhovorech ptala. Interview Guide byl sestaven
zvlast’ pro redaktory a zv1ast pro editory a vedouciho redakce. Otazky pro jednotlivé skupiny
se mirn¢ odliSovaly, tematické oblasti ale zlstavaly stejné. Jednotlivé Interview Guide
vcetné¢ doptfedu piipravenych otazek jsou k nahlédnuti v piiloze 1 a ptiloze II. Jednotlivé

oblasti, na které se rozhovory zamétovaly vcetné zdiivodnéni zatazeni jsou popsany nize:
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- Predstaveni: Zde tazatelka respondentovi ptedstavila cil rozhovoru, délku

rozhovoru a oblasti, do kterych byl rozhovor rozdélen. Tato ¢ast nebyla nahravana.

- Uved: V ivodni &asti tazatelka respondentovi poloZila jednoduchou otazku, jejiz
odpovédi si zaroven potvrdila stanovena kritéria vyzkumného vzorku. Ugelem

zaroven bylo rozmluvit dotazovaného jednoduchymi dotazy.

- Organizaéni kultura: Tteti Cast byla zaroven prvni hlavni zkoumanou oblasti.
Otazky v této casti byly zaméfeny na pochopeni toho, jak respondent vnima
organizacni kulturu, ve které pracuje. Tazatelka se zamétila na oblasti otevicenosti,
divéry, motivace, interni komunikace a pracovniho prostfedi. Jednalo se o t¢Zsi
téma, protoze bylo potfeba pochopit hluboké citéni respondenta na pro né¢koho
citlivou oblast. Z toho divodu byla tato oblast zafazena na zaCatek, kdy mél

respondent dostatek energie na odpovidani.

- Lidsky rozvoj: Dalsi zkoumanou oblasti byl rozvoj a vzdélavani. Respondent byl
v tuto chvili jiz rozmluveny. Zaroven se jednalo o téma, které nebylo tak citlivé
jako organizaéni kultura. Z toho divodu bylo zafazeno na toto misto. Uéelem
dotazii bylo zjistit jaké rozvojoveé aktivity redakce novinafim nabizi, do jaké miry

tyto moznosti novinafi vyuzivaji a jaky je zde prostor ke zlepSeni.

- Digitalni nastroje: Posledni zkoumand oblast souvisi s managmentem sdileni
znalosti, které je v profesi novinafiny velice dilezité. Novinafi jsou vysoce
znalosti pracovnici, ktefi s sebou do redakei pfinasi urcité znalosti, dovednosti
a zkuSenosti. Pokud o tento intelektudlni kapitdl medidlni organizace nechtc;ji
prijit, je potieba jej fidit, ¢emuz miize pomoci technologické vyuziti. Uéelem této
casti tedy bylo zjistit, do jaké miry jsou ve zkoumané brnénské redakci
zpravodajstvi technologie k uchovéni znalosti vyuzivany. Jelikoz se jedna

o nejkratS§i a zaroven nejméné naro¢nou zkoumanou oblast, byla zatazena na

konec rozhovoru.

- Zavér: Rozhovory byly zakonceny prostorem pro respondenty, ve kterém m¢éli

ptilezitost zminit nebo doplnit cokoliv, co v pribéhu rozhovoru nezaznélo.
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7.3.4 Tematicka analyza

Sesbirané rozhovory byly tazatelkou nasledn¢ prepsany do aplikace Microsoft Word.
Ukéazka ptepsané¢ho rozhovoru je k nahlédnuti v piiloze III. Data z rozhovorti poté byla
analyzovana pomoci tematické analyzy. Smyslem této analyzy je kodovani dat dle
spole¢nych témat do jedné kategorie. Z timto i¢elem tomu byla vytvofena kédovaci kniha,
ktera je priloZzena v ptiloze IV. Ke kédovani dat byl vyuzit online nastroj Taguette. Ukazka
zakoddovaného rozhovoru je rovnéz k nahlédnuti v pfiloze v. K vizualizaci dat byla
vytvofena mySlenkova mapa prostfednictvim online nastroje Miro. Zpracovana

a vizualizovana data jsou bliZze popsana v dalsi podkapitole (7.4).

7.4 Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovori s novinarkami a
novinari

V této kapitole bude popsano vyhodnoceni vSech polostrukturovanych rozhovort. To

znamena rozhovory s redaktory, editory i vedoucim redakce. Dohromady jsou rozhovory

vyhodnoceny z toho diivodu, Ze vSechny rozhovory byly strukturovany stejné€, odliSovaly se

jen obcas jinak polozenymi dotazy. Ve vyhodnoceni anylyzy bude ale spolecného

vyhodnoceni vyuzito a odpovédi na sebe budou vzijemné reagovat. Diky tomu budou

v ndsledném hleddni moznych fteSeni reflektovany vSechny tii strany, tedy pohledy

redaktort, editori 1 vedouciho.

Jak jiz bylo popsano, respondenti jsou ve vyzkumu anonymizovani. Oznaceni
nekoresponduje s tabulkou 4 ptehledu vyzkumného vzorku, respondenti ve vyhodnoceni

jsou prohazeni. Respondenti nesou oznaceni ve formatu Rxx, kdy:
- v potadi prvni R = Respondent;
- v poradi druhé R = Redaktor / E = Editor / V = Vedouci;
- v poradi tfeti x = rozlisujici ¢islo.

7.4.1 Bodové hodnoceni tematickych oblasti

Respondentiim byla vZdy na zacatku kazdé zkoumané tematické oblasti poloZena stejna
otazka: ,, Jak bys/te na skdle od I do 10 ohodnotil organizacni kulturu/lidsky rozvoj/digitalni

nastroje v brnénské redakci zpravodajstvi? Jedna je nejhorsi, deset je nejlepsi.

Stejné poloZena otazka byla 1 v zavéru, jejimz ucelem bylo zjistit bodové hodnoceni

celkového sdileni znalosti.
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Vzdy se jednalo o tvodni otazku do tematické oblasti, na zakladé¢ které zacal respondent
o tématu uvazovat. Poté nasledovala otazka, co by se muselo ¢i mélo zménit, aby dand oblast
pristé ziskala alespont o bod navic nebo i plny pocet bodii. Diky této tivodni otdzce se
respondent vzdy uvolnil a vétSinou o tématu zacal sim mluvit. Zaroven body slouzi pro
ur¢ité srovnani jednotlivych tematickych oblasti a nasledné i srovnani mezi redaktory,

editory a vedoucim redakce.
Hodnoceni redaktori

V tabulce 5 je prehled jednotlivych bodu dle respondentt redaktort. Z uvedeného bodového
hodnoceni vyplyva, e je na tom redakce zpravodajstvi CT Brno ve sdileni znalosti vic nez
dobie. V priméru nejveétsi pocet bodu ziskala od redaktor oblast organizacni kultura, se

kterou redaktofi nejvic souzni. Podle redaktorii jsou na tom v druhém potadi dobie digitalni

Cvwvr

Tabulka 5 Hodnoceni redaktoru

Respondent Organizaéni Lidsky Digitalni Sdileni
redaktor Kultura rOZvoj nastroje znalosti
RR1 7 6 3 5
RR2 8 7 7 9,5
RR3 7 5 9 8
RR4 7,5 9 6 7,5
RR5 7,5 8 8 8
RR6 8 5,5 9 8
Primér 7,5 6,75 7 7,67
Poradi 1. 3. 2. -

(zdroj: Vlastni zpracovani)
Hodnoceni editoru a vedouciho

V tabulce 6 je zndzornéno bodové hodnoceni editorit a vedouciho. I oni se domnivaji, Ze je
soucasny stav sdileni znalosti v redakci zpravodajstvi na vysoké urovni. Nejvice se ve
srovnani s redaktory odliSuje pohled na oblast digitdlni nastroje. Tuto oblast editofi

a vedouci hodnoti plnym pocétem bodi.
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Tabulka 6 Hodnoceni editori a vedouciho

Respondent |y ) i7atni Lidsky Digitalni Sdileni

editor . . . -

2 kultura rozvoj nastroje znalosti

a vedouci

RE1 8 9 10 9
RE2 9 7 10 9
RV 9 6 10 8
Pramér 9 7 10 9
Poradi 2. 3. 1. -

(zdroj: Vlastni zpracovani)

Srovnani hodnoceni

Na obrazku 3 1ze sledovat graf srovnani a zaroven rozdil vnimani sou€asného stavu sdileni

znalosti z pohledu redaktori a zpohledu editort a vedouciho. Vysledky primérného

bodového hodnoceni tematickych oblasti ukazuji, Ze vnimani souc¢asného stavu se mezi

témito dvéma skupinami se né¢jak zasadné nelisi. Jak jiz bylo zminéno, nejvétsi rozdily se

nachazi ve vnimani oblasti digitalnich nastroji. BliZze bude oblast specifikovana v jedné

z dal$ich podkapitol (7.4.4).
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Prameér redaktori
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Obrazek 3 Primérné bodové hodnoceni tematickych oblasti

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Jiz z bodového hodnoceni by se dalo odpoveédét na hlavni vyzkumnou otazku, ktera
znéla nasledovné: ,,Jak novinarky a novinari pracujici v Ceské televizi Brno vnimaji

soucasny stav sdileni znalosti v redakci zpravodajstvi *

Novinarky a novinafi pracujici v Ceské televizi Brno vnimaji soucasny stav sdileni
znalosti v redakci zpravodajstvi velmi pozitivn€. Pro hlubsi pochopeni situace a pro
odpovédi na dvé vedlejsi vyzkumné otazky slouzi vyhodnoceni jednotlivych tematickych

oblasti v textu dale.

7.4.2 Tematicka oblast organiza¢ni kultura

Tematicka oblast organizacni kultura se zaméetovala na oblasti jako jsou otevienost, diivéra,
motivace, komunikace a pracovni prostiedi. Jak lze vycist jiz z bodového hodnoceni, je
organizacni kultura podle respondenttl na vysoké urovni. Pokud na bodové skale respondenti
ubrali néjaké body, bylo to Casto kvili slozité nastavenym procesiim a komunikaci, coZ se

ale mnohdy prolinalo spiSe s oblasti digitalnich nastroji.
Otevienost

Otevienost rezonovala ze vSech oblasti jako nejvic pozitivni. Obecné je v redakci velka mira
otevienosti. Vedouci redakce predava vSechny potfebné informace. Kazdy tyden naptiklad
vSem v redakci chodi tydenni souhrn, kde jsou informace o organizacnich i persondlnich
veécech. Zarovei je vedouci redakce otevieny piijimani zpétné vazby na zavedené postupy,
pravidla i procesy. Soucasné hled4 feSeni, jak problematické véci zménit, pokud s nimi
zamgstnanci redakce nejsou spokojeni. V redakce funguje také velice dobfe otevienost mezi
kolegy. Zaméstnanci si vzdjemné pomadhaji, radi a sdili znalosti. RR3 se k otevienosti

vyjadfuje nasledovné:

,, Mé to viastné prijemné prekvapilo, kdyz jsem sem nastoupila, protoze jsem sem

prisla se spoustou obav a toho, jak viastné budu v tom kolektivu jako prijata a jaké to

bude. A viastné od zacatku mam pocit, Ze jestli tady fakt néco umime, tak je to prave

prijimat mezi sebe nové lidi a sdilet s nima to, co uz vime. At uz to jsou prosté néjaké
zkusSenosti z terénu anebo je to jenom jak si mam pripojit tiskarnu. Myslim si, Ze jako tahle

T

redakce tady tohle umi velice dobre.
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Otevienost je podle Hislop, Bosua a Helms (2018) jednim z piedpokladi pro fungovani
sdileni znalosti. Autofi uvad¢ji, ze ¢im otevienéjsi a spolupracujici je organizacni kultura,
tim jsou lidé ochotnéjsi své znalosti sdilet. Podle editora je otevienost novinaie v redakci at’
uz k pfijimani znalosti, tak i1 k pfedavani znalosti skoro az potfebna. Pokud by novinafi

v redakci nebyli otevieni naptiklad ptijimat zpétnou vazbu, nemohli by v redakci pracovat.
Motivace

Novinafi v redakci jsou ke sdileni znalosti nejen otevieni, ale také motivovani. Nejcastéji
zminovanou motivaci je usnadnit koleglim praci, aby ned¢lali naptiklad stejné chyby, jako
délal na zacatku respondent. Déle se objevil i nazor, ze jsou v redakci jeden tym a musi si

pomahat. Od editorti zaznivala ale naptiklad 1 motivace rozvijet nové mladé novinaie.

Zaroven se v této Casti ale objevuje i fenomén, ktery byl pozorovan jiz i ve zkoumané
literatufe. A to ten, Ze znalostni pracovnici s vysokou kreativitou své know-how obcas
nemusi chtit sdilet, o cemZ se v literatute zminuje Kiing (2023) a potvrzuje to 1 Dalkir (2017)
a Bartdk (2023). Podle autori mtize byt divodi nekolik. Prvnim z nich je, Ze znalostni
pracovnici mohou mit problém své know-how vysvétlit (Dalkir, 2017). S tim se v této
redakci nesetkavame, jelikoz zkoumani respondenti napiiklad i bézn€ predavaji své znalosti
nejen koleglim v redakei, ale 1 Zaklim ¢i studentim na Skolach. Druhym divodem je podle
Bartaka (2023) skute¢nost, ze znalosti jsou uzce spjaty s jejich. Tento diivod uz je vice

realisticky, a ukazuje to i citace od RR1:

,,Ja si jako myslim, Ze tady je snaha lidi ucit a lidem jako predavat a sdilet znalosti. Na
druhou stranu ale jakoby to novindiské povolani je trosku sobecké, Ze jo. Clovék jako chce
mit svoje témata, svoje oblasti, svoje zdroje. Ja uz jsem tolikrat rekl a predal kontakt
nekomu na svoje respondenty, v uvozovkach svoje (), ze na jednu stranu ty rad jako
pomiizes, na druhou stranu ale Vis, Ze trochu stéZujes potom Zivot sobé, protoze ti treba
editor rekne ty jsme méli minule, ty uz tam nebudeme ddavat. Nebo Ze nékdo udéla téma,
které treba ty povazujes za své know-how, a ty budes muset délat néjaké jiné, které té tieba
nezajimd, nebavi, nevis o néem. () Takze to je podle mé taky ta vec, na které to jako vsechno

‘

obcas trochu pada. Na druhou stranu ale to je asi udél trochu toho povolani. *
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Diivéra

S divérou v redakci neni problém. Obcas se nékteii respondenti zminili, ze kdyz do redakce
nastoupili, bali se zeptat. Casto ale nakonec potvrdili to, Ze to bylo kviili novému prostiedi.
Ve finale se pry viibec bat nemuseli, protoze v redakci panuje pratelska atmosféra. Podle
vedouciho je ale velkd mira pratelskosti naopak obcas pfitéz. Zmifnuje, Ze je v takovém
prostfedi obcCas tézké predavat kritickou zpétnou vazbu, jelikoz ty pratelské vztahy na
pracovisti ¢loveék nechce kazit. Zaroven je v kontextu diveéry potfeba nezapominat na to, ze
jsou v tymu razné typy lidi. Spousta respondentd sice zminila, ze se nemusi bat, Ze by se
jim nékdo pii dotazu vysmal, citlivéj$i respondenti ale zminili obavy i z obycejného
utahovani. I kdyZ jsou si védomi, Ze to doty¢ni napiiklad mysli z legrace, je potfeba veédet,
s jakymi lidmi takto hovofit miiZzou, a s jakymi nikoliv. Zarovei je potieba novinare jiz od

zacatku nastupu ubezpecovat, ze je v porddku se kdykoliv na cokoliv ptat.
Komunikace

Co se tykd komunikace, zde se vyskytovaly rozporuplné ndzory. Komunikace uvniti
samotné redakce, at’ uz ze strany vedouciho smérem ke svému tymu, tak uz mezi editory
a redaktory, je na dobré tirovni a probiha podle respondenti bez problému. Problém nastava
v komunikace v ramci dalSich oddéleni, pfipadné celé organizace. Shodli se na tom jak

redaktofi, tak i editofi. Byly analyzovany tfi problémy v oblasti komunikace.

Prvnim problémem je komunikace mezi redaktorem, produkci a kameramanem.
Redaktortm jsou kameramani, ktefi snimi jezdi natdCet reportaze, piidélovani
prostfednictvim produkce. Obcas se ale stane, zZe n¢jakému redaktorovi jsou ptidéleni dva
kameramani na jeden den nebo nékdy kameraman nevi, co se bude dalsi den natacet ¢i jaké
si ma vzit vybaveni a musi to s nim dofesit redaktor. Vznikaji zde tak drobné chaosy, které
redaktorim stézuji praci. Podle respondenti by mohlo pomoci naptiklad zjednoduseni
procest, aby nesla komunikace prostiednictvim nékolika lidi, anebo umoznit kameramantim

pfistup do e-mailu, kde probihd domlouvani nataceni.

Druhym problémem je komunikace mezi redaktorem, koordindtor Brna
a koordinatorem Prahy. Zde by podle respondenti opét pomohlo zjednoduseni procest a
vétsi komunikace. Casto se totiZ pry stava, Ze si editor v Praze myslim, e redaktor v Brné
to¢i tipIné néco jiného. Resenim podle slov respondentil mize byt to, ze kdyz si koordinator
témat v Praze neni jisty, co redaktor v Brn¢ druhy den nabizi, tak mu zavolat, poslechnout

si vysvétleni a az poté to predat dal.
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Tietim problémem je komunikace informaci ze strany celé organizace Ceské televize
smérem ke svym zameéstnanctim. V organizaci sice funguje intranet, ktery by predavani
téchto informaci mél zajist'ovat, ale ani jeden redaktor jej v ramci rozhovorti nezminil jako
zdroj ziskévani informaci. Navic se pry obcas néjaké informace, naptiklad organizacniho

nebo finanéniho vyvoje situace, dozvida z jinych médii ¢i od okoli.
Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi je v celém TS Brno moderni, jelikoz se nachazi v novém prostiedi na
kraji Brna. Dojizdéni zde ale z centra mésta trva relativné dlouho, a to je podle nékterych
respondenttl 1 ditvod, proc¢ si s kolegy ne tak ¢asto chodi mimo praci sednout na sklenicku.
Samotna redakce zpravodajstvi funguje v tak zvaném newsroomu. Je to jeden velky otevieny
prostor (anglicky open space), ktery umoziuje rychlou komunikace mezi redaktory, editory
a dal$imi zaméstnanci redakce. Vedle newsroomu se nachazi relax zoéna a kuchyika
s kdvovarem. Tyto dv€ mistnosti podporuji neformdlni sdileni znalosti. Dale redakce
zpravodajstvi vyuziva zasedaci mistnost pro kazdodenni porady. Na Skoleni ¢i workshopy
vyuzivéa bud’ zminénou zasedaci mistnost, nebo kino mistnost. Pfed4dvani a ziskani znalosti
vznika také ptimo tak zvané v terénu, to znamena v misté, kde vznika nataCeni reportaze ¢i
zivého vstupu a dalSich. Internim zaméstnanciim je nabizeno fitness a jednou za rok moznost
vyuziti fyzioterapeuta. Néktefi respondenti zminili, ze by moznost vyuziti fyzioterapeuta
uvitali 1 vickrat za rok, stejné tak by uvitali moznost vyuzit naptiklad psychologa ¢i kouce.
Mimo rozhovory tazatelka komunikovala i s externimi pracovniky, kteti by moznosti
fyzioterapeuta ¢i kouce radi vyuzivali také. Tyto moZnosti jsou vSak pouze pro interni

zameéstnance.

7.4.3 Tematicka oblast lidsky rozvoj

Tematicka oblast lidsky rozvoj byla zaméfena na oblasti zaskolovéni pfi onboardingu, metod
vzdélavani a celkové moznosti kariérniho rozvoje. Dle bodového hodnoceni vychazi, ze
oblast lidského rozvoje je na tom ze sledovanych oblasti podle redaktorti, editort i vedouciho
nejhuare. Podle editora a vedouciho jsou tfi diivody. Prvnim z nich je as. Pro redakci je totiz
prioritou ¢islo jedna televizni vysilani. Je tedy slozité naplanovat vSechny dovolené,
nahradni volna a zaroven televizni vysilani tak, aby si redakce jesté mohla dovolit poslat své
redaktory na Skoleni. S tim souvisi i relativné velkd mira fluktuace a nizky pocet novych
pracovnikii. Druhym diivodem jsou finance, jelikoZ mé redakce ur€ity omezeny rozpocet, se

kterym pracuje. Tretim diivodem, ktery zminil jednak vedouci, tak i jeden z redaktord, je
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urcitd touha. Redaktofi po celodenni praci nebo ve svém volnu ob¢as nemaji zdjem o Skolent,
které by bylo naplanovano na vecer z toho divodu, ze ho neni mozné udélat v priabehu dne
kviali zminéné priorité¢ vysildni. I pfesto se ale redakce snazi redaktorim poskytovat

co nejvice vzdélavacich moznosti, které jsou detailn€ji popsany nize.
Onboarding a zaskolovani

Zaskolovani a celkovy onboarding se v poslednim roce hodné posunul pozitivnhim smérem.
Dfive redaktofi poradny onboarding vitbec neméli. Piichod do redakce podle redaktort ¢asto
fungoval tak, Ze novy novinaf byl tak zvané hozen do vody. Podle editora to byl ale casto
divod, pro¢ nékteti novinati z redakce a celkové z oboru novinatiny odchézeli pry¢, protoze
podle néj ndro€nost televizniho novinare nezvladli. Dikazem jsou 1 vypovédi od RRS5

a nasledné 1 RR2:

., MozZna ze zacatku nékteré ty ukoly jsem jako vnimal, Ze bylo takové docela hozeni do
vody. Jakoze treba hnedka prvni tyden vyjet nékam na néjaky hrubac za politikem, tak to

¢

Jjsem ze zacatku moc jako nevedél, co se po mné jako chce.

., Myslim, Ze bychom misty k sobé mohli byt empatictéjsi a Zze bychom jako méli mit vic
pochopeni pro zacinajici lidi a nemuseli jsme treba spoustu lidi odradit jenom tim, Ze kdyz
Jje hodime do vody a neplavou, tak jsou Spatni. Protoze nejsou. Obcas ti prosté trvd, nez to

‘

plavani ti jde perfekiné, ale pak z tebe miize byt naprosto perfektni plavec.

Editofi a vedouci redakce se proto rozhodli onboarding vice podchytit a zacinajici
novinate vice vést. Od zacatku roku 2025 byl v redakci zfizen mentoring pro zacinajici
novinate. Ugelem mentoringu je podle slov editort a vedouciho sniZeni fluktuace. Na
mentoring byli vybrdni dva zkuSeni editofi s dlouholetou praxi, ke kterym citi podle
vedouciho redakce redaktofi respekt. Zarovenn vedouci dodava, ze chtél editorim zpestfit
praci, jelikoz nékolik let jiz sedi pouze v redakci a do terénu nejezdi. Jeden editor zminil, Ze
v terénu nebyl témét 15 let. Zaroven bylo ucelem vedouciho to, aby po tolika letech vidéli,
jak prace v terénu vypada a 1épe se jim tak planovalo. RRS5 se k vybéru mentort vyjadiuje

napiiklad nasledovné:

., 1y zkusenosti tech sluzebné starsich novinaru jsou duleZité, ale obcas prosté mam
pocit, Ze nékteri ty jako starsi uz tireba ani tolik nevnimaji, Ze se to venku, jako v tom
terénu, meni. Ale zaroven jako porad néjaky ty jako zaklady a zakladni rady jako prijimam

«

rad a vnimadm, Ze je to jako potieba no.’
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I ptesto ale redaktoti ocenuji to, Ze s nimi editofi do terénu vyjizdé€ji. Je podle nich lepsi,
kdyz jim ptimo v terénu mentor fekne, jaké zabéry je vhodné natocit nebo koho oslovit, nez
kdyz ptijedou s natoCenymi zabéry do redakce a zp€tnou vazbu by dostali az po nato¢enych

veécech v redakci.

Zaroven se nejen pro zacinajici novinare obnovil manual Bila kniha, ve které najdou
rizné zpravodajské a technické postupy, organizacni zélezitosti 1 administrativni véci.
O tomto dokumentu hodné¢ respondentli, ktefi nastupovali pied nékolika lety, nevédélo.
A prave to byl problém. Novi zamé&stnanci, ktefi nastoupili maximalné pred pil rokem, uz
o tomto manudly vSak véd¢li. Strukturu, obsah i prehlednost Bil¢ knihy vSichni respondenti
chvalili.

Obecné se onboarding v redakci za posledni rok vyrazné zlepSil. RR4 to shrnuje

nasledovné:

,,Ja miizu zminit, Ze jsem meél dobry pocit a dojem z toho, Ze se mé aktivne ptal a
vraceli jsme se k vécem i viastné se séfem. Takze samotny séf se mé jako ptal a nasel si cas,

abychom si to probrali a néktere veci, co jsem ja potreboval, jsme probrali znovu. “

Co vsak jesté neni plné zavedené, je onboarding stazisti. Podle respondentt, z nichz
néktefi z nich na stdzi zaCinali, zauCuji nové stazisty stazisté predchozi, kteti také neznaji
vSechny procesy. Podle respondenti to neni vhodné, jelikoz jsou stazisté Casto soucasti
pracovni naplné€ a kdyz napiiklad neumi s technickymi néstroji, nemusi praci umét odvést
rychle a kvalitné. Namitkou je, Ze stazisté jsou v redakci pouze 3 meésice. Nicméné
z nékterych staZistl se mohou stat redaktofi, a n&ktefi respondenti jsou toho dikazem.
V takovém piipadé by Skoleni i pfesto museli podstoupit. Odborné&j$i adaptaci stazisti by se

tedy spoustu procesi urychlilo.
Metody vzdélavani

Moznosti vzdélavani v redakci je dost, podle redaktorii, editort i vedouciho by ale mohlo
byt jesté vic. Hlavnim problémem jsou jiz zminéné finance a ¢as. Redaktoti maji pravidelné
nabizeno hlasové skoleni a workshop nataceni na MoJo (mobilni zurnalistika). Zaroven se
mohou hlasit na stdze do prazskych studii. Zde se ale objevovaly ndzory, Ze jsou tyto staze
spise pro juniorngjsi pracovniky. Mediorni redaktofi se zde podle respondentt ucili natacet
zivé vstupovanti, které jiz nékolik let délali v praxi. Staze tedy sice chvalili, jelikoz se potkali
s prazskymi kolegy, ale pry se téméf nic nového nenaucili. Dalsi z metod vzdélavani jsou

napiiklad i mezinarodni projekty. V takovém piipad¢ vedouci redakce vybira a posila
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vybrané novinafe na tréninkovy program od Ceské tiskové kancelate, ktery probiha v Praze
a nasledné v Bruselu. Obc¢as maji novinaii specializacni Skoleni, jako tieba Skoleni
o soudnictvi. Zde se objevovaly riiznorodé zpétné vazby. Nékterym respondentim skoleni
pln¢ vyhovovalo, n¢kterym nikoliv. V neposledni fad¢ je v redakci nové zavedeny jiz
zminény mentoring. Ten je primarné urceny pro novinafe, ktefi do redakce ptichazi nové.
Podle slov editora jej maji rozdéleny na ty, ktefi jsou v oboru novinaiiny Upln€ novi, a na ty,
kdo uz n&jaké zkuSenosti maji ale nové piichdzi do zpravodajstvi Ceské televize.
O mentoring vyjadfili zadjem 1 mediorni pracovnici. Problémem vsSak je, ze aktualné je
mentoring nastaven pro zacinajici novinare, Je tedy potieba najit feSent, jak jej nastavit i pro

mediorni nebo pfipadné 1 seniorni pracovniky.
Setkavani

Redakce ma nastavené porady 2x denné. Jedna porada je rano v 9 hodin, na kter¢ se probira,
jaké témata se dany den budou natacet. Na odpoledni porad¢ ve 14:30 se dotesi témata za
dany den a probiraji se také témata na den dal$i. Podle jednoho redaktora to funguje spiSe
ale na bazi informovani a pfiSlo bylo by podle n¢j vhodné, kdyby se nad tématy vice
brainstormovalo. Dle redaktora by tak mohlo dochéazet k zajimavym napadiim, jak naptiklad
nckterd témata zpracovat a zdroven by neutikala témata ze sdileného kalendare, jehoz

vyuzivani momentalné spise nefunguje.

Co podle respondentti ale funguje dobfe, jsou Ctvrtletni porady. Novy vedouci redakce
je prestal praktikovat v pribéhu dne, kdy maji novinafi spoustu prace, ale zavedl je vecer
v ramci redakéniho kvizu. Soucésti jsou 1 dalsi aktivity a pohosténi. Tim se zaroven zlepSuji

mezilidské vztahy.

V redakci jsou dale zavedené tak zvané rozhovory lonl. Jsou ale pouze 1x za rok, coz
je podle respondentd malo. Navic se na nich fesi spiSe vykonové véci, a nikoliv véci
rozvijejici. RR3 zmifuje nésledujici:

,, My mame s vedoucim jednou za rok rozhovor, kde se nas pta, co by se nam libilo, co
bychom ocenili. Ale je to jednou za rok a za rok se clovek posune neskutecnym zpiisobem.
() Myslim si, Ze by mozna mohlo pomoct, ze bychom spolu mluvili castéji. () Klidne treba

na pulrocni bazi, prosté jako ve smyslu tam bych se chtél posunout, tohle bych si chtél

zazit, a tohle si ted’ prosté splnim, by viastné mohlo byt jako fajn. “

Podle editorky novinafi v redakci sice maji moznosti kariérniho rastu, ale musi byt ve

spravny ¢as na spravném misté. Sam vedouci redakce zacinal na stazi, poté byl nekolik let
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koeditorem, déale redaktorem, nasledné¢ editorem a koordinatorem a nyni je vedoucim
redakce. Redaktofi by vSak ocenili znat alesponl informace, kdy mohou jakykoliv kariérni

posun o¢ekavat. RRS se k tomu vyjadril takto:

,, Takze mozna v tomhle hledisku, Ze néjaka treba vétsi komunikace ohledné toho, jaké
Jjsou tady (v redakci) ty mozZnosti a treba casovy horizont, kdy by to tak mohlo byt. Tak

urcité, to bych ocenil. “

7.4.4 Tematicka oblast digitalni nastroje

Tematicka oblast digitalni nastroje se zamétrovala na oblasti jako jsou komunikacni nastroje
a nastroje pro uchovani a archivaci znalosti. Uz z bodové Skéle 1ze vycist, ze digitalni
nastroje jsou na vysoké urovni. I piesto zde ale panuji jiné pohledy redaktorti a editori
a Podle editorG maji redaktofi vSechno, co by mohli potiebovat, a jest¢ mnohem vice.
Redaktofi sice souhlasi, ale zaroven v rozhovorech zmiiovali, Ze pravé z divodu riznych
nastroju se v jejich pouzivani €asto ne tak rychle orientuji. Na to upozornoval tfeba Dalkir
(2017) nebo Kucerova (2019), ktefi zmitovali, ze diky snadnému pfistupu k novym
technologiim vétSinou redakce zavede vycerpavajici inventai explicitnich znalosti a pro
zamgstnance je to spiSe pritéz, nez-li uzitek. Neptehledny systém digitalnich nastrojti mize
byt také divodem neefektivni komunikace, ktera byla popsdna u tematického okruhu

organizacni kultura.
Komunika¢ni platformy

V redakci se ke komunikaci pouzivaji rizné nastroje a platformy. Denni komunikace
nejcastéji probiha Ustné pfimo v newsroomu. Pokud je redaktor v terénu, editor s nim
komunikuje skrze sms nebo si telefonuji. To stejné plati v ptipadé komunikace redaktor-
produkce nebo redaktor-kameraman. Tento styl komunikace vyhovuje redaktorim
ieditorim. Kde se nézory mirné rozchéazeji jsou komunika¢ni platformy v podobé
chatovacich aplikaci, které se vyuzivaji prilezitostné. VétSinou se zde zalozi skupina, kdyz
fesi jedno téma vice ¢lenil redakce. V aplikaci WhatsApp v minulosti také vznikla spole¢na
skupina pro redaktory, jejimz ucelem bylo podle autorky skupiny vzajemné si predavat
kontakty, diskutovat tipy na témata a sdilet ziskané znalosti. Podle respondenti ale ptivodni
zamér této skupiny nebyl fadné vysvétlen a nikdo nepochopil, k ¢emu skupina slouzi.
Skupina se proto nikdy nevyuzila. Po dotazu, zda by respondenti uvitali n€jakou spole¢nou
komunikacéni platformu, se objevovaly rizné reakce. Napiiklad RR3 je proti, RR6 naopak

pro:
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,, To je trochu moje nocni mura, protoze pak mi prijde, Ze to uplné narusuje jako work-life
balanc. Takze jako ja jsem rada, Ze to mame takhle. Jakoze myslim si, Ze by to pak ve finale

pro mé vlastné bylo vic Skody nez uZitku. “

,,Jako takovou néjakou komunikacni platformu mezi sebou nemdame. Kdyz potiebuju
oslovit vSechny, tak pisu hromadny e-mail, ale na ten se neda reagovat jako v néjakém
group chatu. A zase jako vytvaret treba néjakou skupinu na Messengeru, tak spousta lidi
dneska uz to nekontroluje, ja treba pri nataceni taky uplné nekontroluju socialni site,
protoze na to nemam cas. Ale obcas se néco takového si myslim miize hodit, néjaka takova
komunikacni platforma jako rychla, co clovék zvladne z mobilu a neni to proste hromadny

e-mail, kde clovéku prijde 200 e-mailii za den, takze stejné to ma jako uplné zahlceny, no. *

Pokud tedy n¢kdo pottebuje oslovit celou redakci, nebo pokud vedouci redakce rozesila
tydenni informaéni newsletter, vyuziva se e-mail Microsoft Outlook. Od této spolecnosti
vyuziva redakce také sdileny kalendaf, ktery ale podle respondentli pro jejich ucely
nefunguje piili§ dobfe. Déle zde novinafi najdou také databazi kontaktl. Problémem ale je,
ze pristup do Outlook néstrojii maji novinaii vétSinou pouze z redakce. To znamena, Ze je
do téchto nastrojii omezeny piistup. Podle slov respondenta se ale 75 % prace redaktora
odehrava z terénu. Dalsi respondenti dodéavaji, Ze si chtéji nékterd témata ptipravit i den
pfedem doma, avsak z diivodu nepfistupnosti nemohou. Pozitivem ale je, Ze se pravé onu

pfistupnost vedouci redakce snazi vyfesit a novinadiaim vyhovét.

V neposledni fad¢ je vitdna mozZnost pfipojit se na online na poradu, pokud je redaktor

zrovna v terénu. K tomu redakce vyuziva aplikaci Zoom.
Tabulky

Ke komunikaci se zaroven vyuzivaji také tabulky od spolecnosti Google. Zde se naptiklad
zapisuji tydenni piehledy a nabidky témat, dochdzka nebo zpétné vazby. Podle slov
respondentt je v redakci tabulka uplné na vsechno a obcas jiz ztraci piehled v tom, kterd

k ¢emu funguje. Zaroven jsou si ale védomi toho, ze funguji. RR6 se vyjadiuje nasledovné:

., Ale viastné viibec ty nase jako tabulky, kde je proste uplné vsechno, tak si myslim, Ze to je
takovy uplné centralni disk celé redakce. Ale myslim si, Ze toho je hodné. Nedokdzu si

¢

predstavit néco dalsiho, co by néjak vyrazné jako prispélo k néjakému zlepseni.
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S tim souhlasi také vedouci redakce, ktefi fikd, ze redakce neexistuje nikde jinde nez

v tabulkach a na sdileném disku.
Sdileny disk

K ukladani tabulek, ale i dokumenti ¢i piirucek, redakce zpravodajstvi vyziva ulozny
sdileny disk od spolecnosti Google. Zde mohou novinafi najit i jiz dfive zminény dokument
Bila kniha. Dale jsou zde archivovany také nahrané prednasky a prezentace z predchozich

Skoleni.

7.4.5 Vizualizace vhimani souc¢asného stavu sdileni znalosti

Pro piehlednost zjisténych dat byla vytvofena vizualizace, kterd znazoriiuje vnimani

soucasn¢ho stavu sdileni znalosti novinai. K nahlédnuti je na obrazku 4.
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- Velkd mira otevienosti a
informovanosti od vedouciho
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- Zavedeny mentoring

- Manuél Bila kniha
> Onboarding — - Onboarding stazistii od starych
stazistil
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- Hlasové skoleni
- MoJo workshopy
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Metody - Zaveden mentoring pro juniory

vzdélavani - Zijem o mentoring pro mediory
- Zajem o vice druhi skoleni dle
specializace
- Chybi ¢as, penize a oblas touha

—» Lidsky rozvoj —7>

- Porady 2x denné
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?
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Obrazek 4 Vizualizace dat

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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7.4.6 Prednosti a prostor ke zlepsSeni sdileni znalosti

Na zaklad¢ tematické analyzy bylo zjiSténo spoustu piednosti sdileni znalosti, ale i prostoru
ke zlepseni. Diky tomu je mozné zodpovédét stanovené vedlejsi otazky. Ty znély
nasledovné:

VVOI: V ¢em novinarky a novinari brnenské redakce zpravodajstvi CT vidi prednosti sdileni

znalosti?

VVO2: V cem novinarky a novinari brnénské redakce zpravodajstvi CT citi prostor ke

zlepseni sdileni znalosti?

Odpovédi na tyto otdzky vizualizuje obrazek 5. Jedna se o shrnuti, jehoz detailni

rozebrani bylo popsano v ptedeslych podkapitolach.

& A Sdileni znalosti et
Piednosti “— SOU STt sl —— Prostor ke zlep3eni

! !

- Velkd mira otevienosti a informovanost od - Obcas obavy ptat se

vedouciho redakce - Komunikace redaktor-produkce-

- PFijimani zpétné vazby vedoucim kameraman

- Naslouchéni novinafim a jejich potfebam - Komunikace redaktor-koordinator Brno-
- Otevienost pfijimat nové znalosti koordinator Praha

- Otevienost sdilet své znalosti - Komunikace ohledné rozvoje a kariéry v
- Mezilidska divéra redakci

- Ndpomocnost - Stale nedplny onboarding

- Jeden tym - Stafi staZisté zaskoluji nové staZisty

- Kuchynika a relax zéna - Rozvoj medior(i

- Komunikace v redakci - Touha vzdélavat se mimo pracovni dobu
- Zavedeni a vylepSovani onboardingu - Castéjsi setkani s vedoucim

- Mentoring juniornich novinard - Informovani o moZnostech kariérniho
-Staze v CTv Praze rozvoje

- Vzdélavani v zahranici - Sdileny kalendar a e-mail od Outlook

- MoZnost online porady - Nepristupnost Outlooku v mobilu ¢i

- Ctvrtletni porady formou kvizu domacim pocitadi

- Manudl Bila kniha - Nabidka témat

- Tabulky - PFili§ mnoho nastrojl

- Sdileny disk - Ne vichni umi s technickymi nastroji

- Archiv pfednasek a prezentaci a softwarem

Obrazek 5 Pfednosti a prostor ke zlepSeni

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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7.4.7 Ishikawa diagram

Vsechny identifikované nedostatky v oblasti prostoru ke zlepseni v piredchozi podkapitole
mohou piedstavovat priciny, které brani efektivnimu fungovani sdileni znalosti. Pro hledani
riznych a moznych pfiin problému Sdileni znalosti nefunguje byla zvolena metoda
Ishikawa diagram, znadmy také jako Diagram pfi¢in a nasledkd ¢i Diagram rybi kosti.

Ishikawa diagram je zndzornén na obrazku 4.

Ne tak ¢asté Slaby rozvoj

setkavani s vedoucim mediornich pracovniki Nedplny onboarding

Chybi informace o moznostech Nejsou 3koleni dle specializaci
kariérniho rozvoje

Chybi zadkoleni

do technickych programi
Chybi rozvojovy plan Nastaveny mentoring pouze
pro juniorni novinare

Zavedeny mentoring pouze
s editory, nikoliv redaktory

Rozhovor lonl pouze Chybi inspiraéni prednasky Chybi onboarding stazisti
Ix do roka a predavéni tipll od koleg
Sdileni znalosti
nefunguje
Nevyuziva se potencial Chybi proskoleni Neni nastavena
zavedenych porad o vyuzivanych nastrojich komunikaéni strategie
Chybi komunikacni platforma Neni jednotny software Nékteré akony jsou
zprostiedkoviny pfes hodné osob
Chybi touha vzdélavat se Chybi manualy Chybi komunikaéni platforma
mimo pracovni dobu k pouzivéni ndstrojii

Neefektivni
komunikace

Neni ¢as kvili

bl yling PFili§ mnoho néstroji

Obrazek 6 Ishikawa diagram
(zdroj: Vlastni zpracovani)

Pro tucely projektu byly vybrany 3 pravdépodobné pficiny, které mohou vést
k problému sdileni znalosti nefunguje. Jedna se o Ne tak casté setkavani s vedoucim, Slaby
rozvoj mediornich pracovnikli a Neni ¢as kviili priorité vysilani. Projekt se nebude vénovat
pfi¢in€ Netplny onboarding a to z toho diivodu, Ze se této pfi¢ine redakce aktudlné aktivné
vénuje. Projekt se dale nebude vénovat pticiné Ptili§ mnoho nastroji. Jednalo se by se totiz
o pili§ ndkladny projekt, navic je u této piiginy potfebna kooperace s celou organizaci Ceské
televize. V idedlnim piipadé by cela organizace Ceské televize méla mit sviij jednotny
systém, jehoz souc¢asti budou tabulky, dochazka, e-mail, kalendaf, nastroj na nabidku témat
a dalsi. K tomu by bylo ale potieba dal§iho vyzkumu, do kterého by se zapojila cela Ceska
televize, nebo minimaln¢ Televizni studio Brno. Projekt se nebude vénovat ani posledni

v Mrve

nezminéné pricing, a to Neefektivni komunikace. Tato pfic¢ina dost pravdépodobné vznika
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nenastavenou komunikacéni strategii a nejednotnou komunikaéni platformou. Nicméné¢ i zde
by bylo potieba dalsSiho vyzkumu, a to za prvé mezi zaméstnanci produkcéniho oddéleni
(produk¢ni, kameramani), a také za druhé mezi brnénskymi i prazskymi koordinatory témat.

Redakci je vSak doporuceno se i t€émto zjisténym problémum do budoucna vénovat.
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8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Analyticka ¢ast predstavila vysledky analyzy vniméni soucasného stavu sdileni znalosti
v redakci zpravodajstvi. Sbér dat probihal pomoci polostrukturovanych rozhovort, které
nasledné byly analyzovany prostiednictvim tematické analyzy. Podrobné&ji byla metodika

analyzy popsana v kapitole 7.3. Zkoumané oblasti byly rozdéleny do tiech oblasti.

Prvni z nich byla organizac¢ni kultura. Zde panovala vysoka mira otevienosti ve sdileni
informaci 1 znalosti a sou€asné i v pfijimani znalosti. Vysokd mira otevienosti je podle
Hislop, Bosua a Helms (2018) jednou z hlavnich véci, diky které mtze sdileni znalosti
v organizacich fungovat. Vyjimecné se zde objevila 1 motivace nechat si své znalosti pro
sebe, coz v literatufe zminovali Bartak (2023), Dalkir (2017) nebo Kiing (2023). Podle
autort si znalostni pracovnici s vysokou kreativitou obcas chtéji nechat své znalosti pro sebe.
V analyzovanych rozhovorech se objevil nazor, kdy respondent zminil, Ze chce mit svoje
témata a oblasti, a primarn¢ pak svoje zdroje napiiklad v podobé& kontaktti. Déle byla v ramci
této oblasti zkoumdana také problematika v oblasti komunikace. Pokud se jednalo
o komunikaci piimo v redakci mezi novinafi, bylo vSe v potadku. Pokud se jednalo
o komunikaci bud’ za prvé redaktor-produkce-kameraman, nebo za druhé redaktor-
koordinator Brno-koordinator Praha, nebo za tfeti komunikace ze strany celé organizace
Ceské televize, byl zde analyzovan problém. Blize jsou tato analyzovana témata popsana

v podkapitole 7.4.2.

Druhou zkoumanou oblasti byl lidsky rozvoj. Zde bylo zaznamenano velkého posunu
v oblasti zavedeni onboardingu, adaptace novackli a mentoring pro juniory. Na zéklad¢ toho
o mentoring vyjadrili zdjem 1 mediornéjsi novindii. Redakce novinaitim nabizi sice spoustu
vzdélavacich metod, stale jich ale podle redaktord, editord ani vedouciho neni dost. Mezi tfi
hlavni diivody patii nedostatecny Cas novinait v préci, finan¢ni prosttedky redakce a touha
novinai zapojovat se ve volném c¢ase do vzdélani. Detailnéji je vSe analyzovéano a popsano

v podkapitole 7.4.3.

Tteti ze zkoumanych oblasti byly digitalni néstroje. I ptesto, ze se editofi a vedouci
redakce domnivaji, Ze je v této oblasti vSe bez problému, analyza identifikovala nékolik
potencidlnich oblasti pro zlepSeni. Problémy. Zminit 1ze naptiklad pfili§ mnoho nastrojt, coz
vede k nejasnosti toho, co vSechno maji redaktoti pti praci vyuzivat. Dale to také miize byt
divodem neefektivni komunikace, ktera byla analyzovana v rdmci organizacni struktury.

BliZe oblast analyzuje podkapitola 7.4.4.
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Obecné Ize shrnout, Ze v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno se piipadné
problémy fesi bezodkladné. Vedouci redakce aktivné naslouchd potiebam redaktorti i editort
snazi se jim co nejvice vyhovét. Vzajemna komunikace mezi redaktory probihé v potradku.
Pokud byl v ramci analytické ¢asti nalezen né&jaky problém, nestalo se, Ze by o ném vedouci
jiz nevédél. K feSeni nedochazelo bud’ z ¢asovych nebo finan¢nich diivodd, nikdy ale ne
z neochoty ze strany vedouciho. Naopak se ptes dlouhodobé problémy s casem a financemi
vzdy snazi najit feSeni.

Problémy, které vyZadovaly obtiznéjsi ¢i ndkladngjSich feSeni, se Casto vyskytovaly
mimo redakci zpravodajstvi. V této souvislosti lze analyzu soucasné situace v redakci
zpravodajstvi zakoncit citaci vedouciho redakce. Ten na zavére¢nou otazku, jakd jedna véc

by se podle n¢j méla zménit, aby se podpotilo sdileni znalosti, odpoveédél nasledovné:
., Pochopeni vsech v Ceské televizi, véetné mych nadrizenych, Ze neni nutné hrotit tolik ten
obsah a je obcas dobré se na vikor toho obsahu vénovat i tady témto vécem jako je

vzdélavani a rozvoj novinarii. “



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 73

9 PROJEKT NA PODPORU SDILENI ZNALOSTI MEZI
NOVINARKAMI A NOVINARI V REDAKCI ZPRAVODAJSTVIi
CESKE TELEVIZE BRNO

Na zaklad¢ analyzy soucasného stavu, ktera byla popsdna v ptedchozi kapitole, byly zjistény
nejen prednosti soucasného stavu sdileni znalosti mezi novinafkami a novinafi v redakci
zpravodajstvi Ceské televize Brno, ale také prostor ke zlepseni sdileni znalosti v této redakci.
Na zji$téna data navazuje projekt, jehoZ navrh je popsan v této kapitole. Navrh projektu je
zaméfen na podporu sdileni znalosti mezi novinafi v brnénské redakci zpravodajstvi.
Postupné je popsan cil projektu (8.1), ktery je navrZzen podle metody SMART, a piinosy
projektu. Déle jsou definovany klicové ¢innosti projektu (8.2) véetné ur¢eni RACI matice
odpovédnosti. V podkapitole ndkladové analyzy (8.3) je sestaven rozpocet projektu. Poté je
pomoci Ganttova diagramu popsana Casova analyza (8. 4). V neposledni fad¢ je pro
eliminaci rizik projektu vytvoiena rizikova analyza pomoci RIPRAN metody (8.5). Pro
efektivni a piehledné tizeni projektu je vytvoten také logicky ramec projektu, je pfilozen

v ptiloze VII.

9.1 Cil projektu

Cilem projektu je navrhnout aktivy na podporu sdileni znalosti mezi novinarkami a novinari
v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno. Cil projektu byl navrzen podle metody

SMART. Jednotlivé ¢asti jsou pospany nize:

- S — Specific — Specificky: Cilem projektu je navrhnout konkrétni specifické aktivity

na podporu sdileni znalosti.

- M —Measurable — M¢ftitelny: Projekt pfinese pocit sounalezitosti novinare vyssi nez
85 %, snizeni fluktuace minimalné¢ o 5 % a zvySeni poctu novych uchazeci
minimalné o 5 %.

- A — Acceptable — Akceptovatelny: Projekt bude schvalen vedoucim redakce

zpravodajstvi a personalnim utvarem Ceské televize Brno.
- R — Realistic — Realisticky: Aktivity budou navrzeny podle potieb vychézejicich
z analyzy soucasného stavu a zjiStén¢ho prostoru ke zlepSeni. VSechny potiebné

zdroje jsou pro realizaci projektu k dispozici.
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- T — Time specific — Casové specificky: Zahajeni projektu a jeho dil¢ich aktivit je
naplanovano na cervenec 2025. Jednd se o cCasové obdobi, kdy je prace
v novinarském oboru mén¢ a pilotni projekt tak nebude zasahovat do plného provozu
redakce. Zkusebni obdobi projektu je stanoveno na ptl roku, tedy do konce roku

2025.
9.1.1 Prinosy projektu
Zavedenim projektu miize RZ CT Brno o¢ekavat nasledujici p¥inosy:
1. ZvySeni pocitu sounalezitosti v piipad¢ kariérniho rozvoje novinare
2. Zvyseni podpory spolupréce a sdileni znalosti mezi novinafi
3. Zvyseni odbornosti a vykonnosti novinait
4. SniZeni fluktuace novinait
5. Zvyseni poctu novych novinafi

Pfinosy navazuji na analyzu soucasného stavu, ve které byl definovany prostor ke
zlepsSeni (viz 7.4.6), a stejné tak koresponduji s definovanymi ptinosy sdileni znalosti

v ramci literarni reserse (viz 3.4).
Zvyseni pocitu sounalezitosti v pripadé kariérniho rozvoje novinaie

Redaktofi v rozhovorech uvadéli, Ze by ocenili €astéjsi schlizky s vedoucim anebo vétsi
informovanost o moznostech kariérniho riistu v redakci. Pfinosem projektu tedy bude
zvySeni jejich pocitu soundleZitosti v ptipad¢é kariérniho rozvoje novinafe. Ovéfitelnym

ukazatelem je index pocitu sounalezitosti, ktery bude do konce roku 2025 vyssi nez 85 %.
ZvySeni podpory spoluprace a sdileni znalosti mezi novinari

Editofi a vedouci v rozhovorech zminovali, ze nejvétsim problémem v tematické oblasti
lidského rozvoje jsou finance a ¢as. Projekt mize pfinést zvySeni podpory spoluprice
a sdileni znalosti, coz uSetii finance i ¢as na nové vzdélavaci metody. To znamena, Ze nemusi
chodit vSichni novinaii na jedno skoleni, ale piijdou tam naptiklad jen 3 a nasledné své
ziskané znalosti ptfedaji kolegim. Oveéritelnym ukazatelem je zapojeni minimalné
15 novinari do jedné z navrhovanych aktivit a nasledné piedani znalosti v ramci projektu do

konce roku 2025.
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ZvySeni odbornosti a vykonnosti novinaii

Podobn¢ jako u predchoziho pfinosu, i tady se ocekava uSetieni financi a Casu. Divodem je
to, ze se nebudou moct vynakladdat finance na Skoleni vSech novinail, ale pouze toho
novinare, jakého se dana odbornost tyka. Tim se zaroven usetii ¢as vSech ostatnich novinait,
kterych se Skoleni naopak v jejich odbornosti nedotykd. Ovéfitelnym ukazatelem je mit

v redakci minimalné 5 odbornych novinait do konce roku 2025.

A

SnizZeni fluktuace novinara

I kdyz je v redakei fluktuace bézna, podle vedouciho je vysoka. Ve srovnani s rokem 2022,
kdy byla 0 %, je 16% fluktuace za rok 2024 opravdu vyssi. Zaroven editofi v rozhovorech
zminovali, ze ucelem zavedeni mentoringu bylo i1 to, Ze zacinajici novinafi z oboru
odchdzeli, jelikoZ pracovni népli novinate a hozeni do vody nezvladli. Projekt by tedy mohl

pfinést snizeni fluktuace, a to minimalné o 5 % do konce roku 2025.
ZvySeni poctu novych novinara

Ptinosem projektu by mimo snizeni fluktuace mohlo byt i zvySeni poc¢tu novych novinait.
I diky tomu bude moZné podpofit v redakci rozvoj a vzdélavani, jelikoZ nezastupitelnost
novinafe béhem Skoleni byl jeden z problémi, ktery editofi i vedouci v rdmci analyzy
identifikovali v tematické oblasti lidského rozvoje. Zavedené aktivity budou soucasti
naborové kampang, ktera by méla zajistit zvySeni poctu novych uchaze¢t minimalné o 5 %

do konce roku 2025.

9.2 Klicové aktivity projektu

Pro dosazeni definovaného cile a ptinosti projektu je potieba urcit kli¢ové aktivity projektu.

Aktivity jsou navrZeny podle zjiSténych potfeb v rdmci analyzy soucasného stavu.
Vystupem projektu budou nasledujici kli¢ové aktivity:
1. Informovani novinaiek a novinait o projektu na podporu sdileni znalosti
2. Zrealizovani rozvojového planu
3. Zavedeni mentoringového programu
4. Aplikovani akéniho uceni

5. Vyhodnoceni zkusebniho obdobi celkového projektu
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Jednotlivé klicové aktivity projektu maji dale své dil¢i aktivity, které je potieba

k dosazeni cile projektu zavést. Popsany jsou v nasledujicich podkapitolach.

9.2.1 Informovani novinarek a novinari o projektu na podporu sdileni znalosti

Pro pochopeni a piijmuti projektu ze strany novinaii je na misté o celém projektu a jeho cili
srozumitelné a jednoduse informovat. Soucasti informovani bude ptedstaveni jednotlivych
zavedenych aktivit na podporu sdileni znalosti mezi novinafi. Tim se rozumi piedstaveni
jednotlivych klicovych aktivit, a tedy za prvé rozvojového planu, za druhé mentoringového

programu a za treti akéniho uceni.

Dil¢i aktivity pro informovani novinafek a novinaii o projektu na podporu sdileni znalosti

jsou nasledujici:
1.1 Vytvoteni prezentace o projektu na podporu sdileni znalosti
1.2 Predstaveni projektu na ¢tvrtletni poradé
1. 3 Rozeslani prezentace na e-mail celé redakci a ulozeni na disk
Vytvoreni prezentace o projektu na podporu sdileni znalosti

Prezentace bude jednoduSe a srozumitelné vysvétlovat cil projektu a pfedstavovat zavedené
nastroje. Prvni slide bude pouze titulni, kdy bude obsahovat ndzev prezentace a datum
prezentace. Druhy slide piedstavi cil a pfinosy projektu. Tteti a ¢tvrty slide pfedstavi prvni
ze zavedenych aktivit, a to rozvojovy plan. Paty a Sesty slide pfedstavi druhy ze zavedenych
aktivit, a to mentoringovy program. Sedmy a osmy slide pfedstavi tfeti za zavedenych
aktivit, a to akéni uceni. Devaty slide bude mit prostor pro dotazy, navrhy a diskusi. Desaty

slide bude pouze dékovaci.
Piedstaveni projektu na ¢tvrtletni poradé

Vytvofenou prezentace a spolu s ni i cely projekt predstavi vedouci na druhé cCtvrtletni
poradé, to znamena pred zacatkem tietiho Ctvrtleti, kdy je v planu projekt zah4jit. Na

prezentovani bude vyhrazeno 30 minut, na naslednou diskusi pak dalSich 15 minut.
Rozeslani prezentace na e-mail celé redakci a uloZeni na disk

Nezbytnou aktivitou je také rozeslani prezentace na e-mail celé redakci, aby se s projektem
mohli sezndmit také novinafi, ktefi nebyli soucasti porady. V ptipad¢ dotazii ¢i navrhi se
mohou redaktofi obratit pfimo ne vedouciho. Prezentace také bude uloZena na sdileny disk,

aby se k ni kazdy ¢len redakce mohl kdykoliv vratit.
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9.2.2 Rozvojovy plan

Prvni hlavni klic¢ovou aktivitou je zrealizovani rozvojového planu. Divodem doporuceni
realizovani této aktivity je to, ze by redaktofi uvitali CastéjSi setkavani s vedoucim,
informace o rychlosti a obecné moznostech kariérniho ristu a také zavedeni novinaiskych
specializaci. Jiz nyni jsou v redakci zavedené tak zvané rozhovory lonl. V téch ale vedouci
redakce s redaktory fesi spiSe vykonové véci, nikoliv rozvojové. Pro redaktory je dle
rozhovortl navic nastavena frekvence 1x rocné ne tak Castd a ocenili by takové ¢i podobné
setkani s vedoucim alesponl 1x za pul roku. V ramci projektu je tedy navrzeno strukturu
rozhovoru lonl pozménit, zavést ji 2x rocné a zaroven ji propojit i s rozvojovou schlizkou,

na které se bude vyplilovat rozvojovy plan novinare.

Cilem rozvojového planu je spolu s vedoucim urcit oblasti, ve kterych se chce novinar
nasledujici pll rok rozvijet v souladu s jeho kariérnim cilem. Tim se zajisti mimo jiné 1 to,
ze nemusi vSichni novinafi chodit na Skoleni, které zajima naptiklad pouze 3 vybrané

novinare. Na rozvojové schiizce se také urci vhodna metoda vzdélavani.

Rozvojovy plan naplni pfinos (viz 9.1) zvySeni pocitu soundleZitosti v piipadé

kariérniho rozvoje novinafe, zvySeni odbornosti a vykonosti novinaii a snizeni fluktuace

novinaru.
Shrnuti aktivity
Tabulka 7 Shrnuti aktivity rozvojovy plan
Nazev Popis
Rozvojovéa schiizka novinare s vedoucim (propojeni s
Format rozhovory lonl)
Frekvence 1x za pul roku
Urcit oblasti, ve kterych se chce novinar v nasledujicim ptil
Cil roce rozvijet

(zdroj: Vlastni zpracovani)
Diléi aktivity pro zrealizovani rozvojového planu jsou nasledujici:
2.1 Vytvoteni Sablony pro rozvojovy plan
2.2 Proskoleni vedouciho ve vedeni rozvojového rozhovoru

2.3 Zavedeni rozvojové schiizky novinaie s vedoucim
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Vytvoreni Sablony pro rozvojovy plian

Pro ucely rozvojového planovani bude vytvotena Sablona individualniho rozvojového planu.
Sablona bude vytvofena v online nastroje Google Sheets. Diivodem vybéru tabulek od
Google je to, Ze jiz nyni je redakce vyuziva k dalSim uceliim, redaktofi jsou na n¢ tedy zvykli
a zaroven maji k dokumentiim pfistup. Tento rozvojovy plan bude ulozen do osobni slozky

ptislusného novinare na sdileném disku, kde se mimo jiné nachazi naptiklad 1 vykaz prace.

Sablona pro rozvojovy plan na piil roku bude v zahlavi obsahovat informace jako jsou
jméno a piijmenti, pozice v RZ CT Brno, kariémi cil a pfednosti. Dale bude sou¢asti datum
rozvojové schlizky. Nésledovat bude prostor pro vypséani 3 rozvojovych cilii. Rozvojovy cil
muze vypadat napiiklad ,Nauc¢im se vyhledavat a nabizet odborné&jsi témata™ nebo
»Zucastnim se Skoleni dle mé novinaiské specializace a poté znalosti predam kolegiim*. Pro
naplnéni rozvojového cile bude potieba zvolit rozvojovou aktivitu, ktera novinafi
s naplnénim cile pomuze. Tedy naptiklad ,,Peer mentoring* nebo ,,Externi skoleni spolu s
Ak¢eni u€eni®. V neposledni fad¢ bude v planu také prostor na vyhodnoceni, které se vyplni

na dal$i rozvojové schiizce.

Sablona se ptipadné¢ mize dale rozsitit i o vykonové cile, které jsou nyni hlavni oblasti

feSeni rozhovoril lonl.
Sablona je navrzena v barvach zpravodajstvi CT, tedy do modré.
Navrh Sablony pro rozvojovy plan je k nahlédnuti v ptiloze VIIIL.
Proskoleni vedouciho ve vedeni rozvojového rozhovoru

Rozvojové schiizky povede vedouci redaktor. Aby byly podpofeny jeho schopnosti,

podstoupi koucovaci skoleni pro vedeni rozvojovych schiizek.
Zavedeni rozvojové schiizky novinare s vedoucim

Jak jiz bylo zminéno, rozvojovy plan novinafe se bude vypliovat na rozvojové schiizce
s vedoucim. Vedouci proto musi naplanovat tyto rozvojové schiizky. Datum rozvojové

schiizky novinafi posle e-mailem a také mu posle pozvanku do kalendare.
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9.2.3 Mentoringovy program

Druhou hlavni kli¢ovou aktivitou je zavedeni mentoringového programu. Duvodem
doporuceni zavedeni této aktivity je, ze mediorni redaktofi v ramci rozhovort vyjadfili
zajem o nov¢ zavedeny mentoring v redakci, ktery ale je uréeny pouze pro juniorni
redaktory. Soucasné nektefi redaktofi zminili, Ze by se radi ucili i od svych kolegt a editofi

potom zminili uceni se technickych zalezitosti od sluzebné mladsich kolegt.

Cilem zavedeni komplexniho mentoringového programu je tedy podpofit a umoznit
sdileni znalosti naptic redakci. Z nabidky mentoringového programu si budou moci vybrat
novinafi juniorni, mediorni i seniorni.

Mentoringovy program naplni vSech pét piinost (viz 9.1), a tedy zvySeni pocitu
sounalezitosti v pfipad¢ kariérniho rozvoje novinare, zvySeni podpory spoluprace a sdileni
znalosti mezi novinafi, zvySeni odbornosti a vykonosti novinail, snizeni fluktuace novinait

a zvySeni po¢tu novych novinafi.

Tabulka 8 Shrnuti aktivity mentoringovy program

Nazev Popis
Komplexni mentoringovy program, ze kterého si bude moci
Format vybrat juniorni, mediorni i seniorni novinar
Frekvence Dle domluvy
Cil Podpotit a umoznit sdileni znalosti napti¢ redakci

(zdroj: Vlastni zpracovani)
Dil¢i aktivity pro zavedeni mentoringového programu jsou nasledujici:
3.1 Stanoveni formatu péti nabizenych druhli mentoringu
3.2 Vytvoieni Sablony pro zapisy ze schizek mentoringu
3.3 Proskoleni novinafi v mentorovani
3.3 Realizace mentoringu v kazdém druhu

3.5 Vytvoteni ndborové kampané
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Stanoveni formatu péti nabizenych druhii mentoringu

Ze vSeho nejdiiv je v rdmci mentoringového programu nutné stanovit formaty jednotlivych
nabizenych druhii mentoringu. Je doporuc¢eno pét druhti mentoringu, a to Individualni
klasicky mentoring pro juniory, Individuadlni klasicky mentoring pro mediory, Vrstevnicky
(peer) mentoring, Mezigeneracni (reverse) mentoring a Skupinovy mentoring. Je potieba
stanovit kritéria mentora, kritéria menteeho, délku mentoringu, frekvenci schizek, témata
mentoringu a format schizek. Jednotlivé druhy mentoringu jsou pro vétsi piehlednost

popsany v 8, 9, 10, 11, 12 a 13 niZe. VSechny druhy mentoringu se mohou rtizn¢ ménit.

Tabulka 9 Prvni druh: Individuélni klasicky mentoring pro juniory

Prvni druh: Individualni klasicky mentoring pro juniory

Piedavani znalosti sluzebné starSiho novinare sluzebné
Popis mentoringu mlad$imu novinafi.

Min. 15 let praxe
Kritéria mentora Max. pocet let praxe neni uréen

Min. pocet let praxe neni limitovan

Kritéria menteeho Max. 1 rok praxe
Délka obdobi 3 mésice
Frekvence schiizek 1x za 14 dni

1. Struktura reportaze

2. Hledani témat, vybér respondentti a predani kontakti
Témata mentoringu 3. Zivé vstupy

1.1 Mentor vyjizdi s mentee do terénu, ptimo v terénu mu
radi, jak reportaz postavit a jaké zabéry si natocit

1.2 Mentee vyjizdi do terénu sam, piiveze zabéry a
reportdz do redakce, mentor mu dava zpétnou vazbu v
redakci

2.1 Mentor se setkava s mentee v zasedaci mistnosti a
predava své znalosti o hledani témat a vytipovani
respodnentt

2.2 Mentee si zkusi vytipovat 1-3 sva témata vcetné
respondenttl, schazi se s mentorem, spolecn¢ jednotliva
témata konzultuji, mentor dava zpétnou vazbu

3.1 Mentor vyjizdi s mentee do terénu, v terénu
menteemu radi, jak sestavit scénar pro zivy vstup, radi
idedlni pozadi pro zivy vstup, vysvétluje spolupraci s
kameramanem

3.2 Mentee vyjizdi do terénu sdm, zkousi si zivy vstup
sdm, po pfijezdu do redakce se schdzi s mentorem a ten
Format schiizek mu na Zivy vstup dava zpétnou vazbu

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Tabulka 10 Druhy druh: Individudlni klasicky mentoring pro mediory

Druhy druh: Individualni klasicky mentoring pro mediory

Popis mentoringu

Ptedavani znalosti novinafe druhému novinari.
OdliSovani pracovni seniority neni podstatné.

Kritéria mentora

Min. 5 let praxe
Max. pocet let praxe neni limitovan

Kritéria menteeho

Min. 2 roky praxe, v ptipad¢ nizsiho poctu let praxe zvolit
prvni druh mentoringu
Max. pocet let praxe neni uréen

Délka obdobi

3 mésice

Frekvence schuzek

1x za 14 dni

Témata mentoringu

1. Nabidka komplexnéjSich témat
2. Rychlost v terénu a komunikace s respondenty
3. Definuje se dle individudlnich potieb menteeho

Format schizek

1.1 Mentor se setkava s mentee v zasedaci mistnosti a
predava své znalosti o nabizeni pokrocilejSich a hlubsich
tématech

1.2 Mentee si zkusi navrhnout 1-3 sva témata, schazi se s
mentorem, spolecn¢ jednotliva témata prochdzi, mentor
dava zpétnou vazbu

2.1 Mentor se setkava s mentee v zasedaci mistnosti,
predava své znalosti o rychlosti v terénu a komunikaci s
respondenty

2.2 Mentor vyjizdi s mentee do terénu, nejdiive dochazi k
pozorovani ze strany mentora, sleduje jak k praci mentee
pristupuje, na zaklad¢ analyzy mu pfimo v terénu predava
zpétnou vazbu a predava své tipy

3.1 Definuje se dle individualnich potfeb menteeho

3.2 Definuje se dle individuélnich potfeb menteeho

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Tabulka 11 Tteti druh: Vrstevnicky (peer) mentoring

Treti druh: Vrstevnicky (peer) mentoring

Popis mentoringu

Ptedavani znalosti a vzajemnad pomoc mezi novinaii
navzdjem. Je nutné nestavét jednoho novinare do pozice
autority, v takovém piipad¢ zvolit druhy druh
mentoringu.

Kritéria mentora

Min. 3 roky praxe
Max. pocet let praxe neni limitovan

Délka obdobi

1 mésic

Frekvence schuzek

Definuje se dle individudlnich potieb menteeho

Témata mentoringu

Definuje se dle individudlnich potfeb menteeho

Nize jsou uvedeny priklady, nejedna se o na sebe
navazuji ¢innosti

1. Nataceni MoJo reportazi

2. Prace editora, v idealnim ptipadé se schazi editor z
Brna a editor z Prahy

Format schuzek

Definuje se dle individualnich potfeb menteeho

Nize jsou uvedeny priklady, nejedna se o na sebe
navazuji ¢innosti

1.1 Mentoringovi partneii spolecné vyjizdi do terénu,
pfipravuji spolecnou reportaz, u toho si vzdjemné
predavaji zkuSenosti, jak k nataceni reportdzi na mobil
piistupuji, pfedavaji rady jak udélat zajimavéjsi zabery
nebo jak nastavit telefon v ptipad€ nahravani synchront
¢i standuptl

1.2 Oba mentoringovi partnefi vyjizdi do terénu sami,
vraci se do redakce s nato¢enymi MoJo zabéry a hotovou
reportazi, schazi se v zasedaci mistnosti nebo relax zoné
a predavaji si zpétnou vazbu

2.1 Mentoringovi partnefi editofi se schazeji v redakci,
jeden den edituje editor Praha, popisuje editorovi Brno
jak co déla, editor Brno pozoruje a zapisuje si poznamky,
na konci dne dava zpétnou vazbu, ¢eho si v§iml, co by
délal jinak, ptipadné se doptava a piebira si inspiraci

2.2 Mentoringovi partnefi editofi se druhy den schazeji v
redakci a vymenuji si role

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Tabulka 12 Ctvrty druh: Mezigeneraéni (reverse) mentoring

Ctvrty druh: Mezigeneracni (reverse) mentoring

Popis mentoringu

Pfedavani znalosti od sluzebné€ mladsiho novinare
sluzebné star§$imu novinari.

Kritéria mentora

Min. 3 roky praxe
Max. 8 let praxe
MozZnost nakombinovat 3 mentory dle zaméreni

Kritéria menteeho

Min. 15 let praxe
Max. pocet let praxe neni uren

Délka obdobi

3 meésice

Frekvence schuzek

1x za 14 dni

Témata mentoringu

1. Prace se socidlnimi sitémi ve zpravodajstvi (mentor
editor socialnich siti)

2. Pfedstaveni novych postupti v zurnalistice (mentor
redaktor)

3. Prace s programy na stiih videa (mentor stiihac)

Format schuzek

1.1 Mentor se setkava s mentee v zasedaci mistnosti,
ukazuje menteemu jak se vyuzivaji socialni sité ve
zpravodajstvi

2.1 Mentee vyjizdi s mentorem do terénu a sleduje nové
postupy v Zurnalistice v praxi, doptava se, snazi se
pochopit novinky, zpracovava z terénu zpravodajsky
piispévek na socidlni sité

1.2 Mentor se setkava s mentee, dava zpétnou vazbu na
ptipravené zpravodajské ptispévky na socialni sité

3.1 Mentee se setkava s mentorem na stfizn€, mentor
menteemu ukazuje a vysvétluje praci s programem,
mentee si zkousi praci v programu

3.2 Mentee se setkdva s mentorem na stfizn¢, doptava se
na nejasnosti, zkousi stfih videa

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Tabulka 13 Paty druh: Skupinovy mentoring
Paty druh: Skupinovy mentoring

Popis mentoringu Ptedavani znalosti od externiho lektora smérem k novindiim.
Kritéria mentora Externi lektor, odbornik na danou oblast

Min. pocet let praxe neni uren
Kritéria menteeho Max. pocet let praxe neni uréen
Délka obdobi 1 den

Frekvence schiizek Definuje se dle individudlnich potieb menteeho

Témata mentoringu | Definuje se dle individudlnich potieb menteeho

Format schizek -Diskuse

Dle individudlnich potieb

Nize jsou uvedeny priklady, nejedna se o na sebe navazuji
cinnosti

-Skoleni

-Workshopy

(zdroj: Vlastni zpracovani)

Doporuéeny postup pii vybéru mentoringu je stanoveny u vSech druhl stejné. Vypada

nasledovné:

Vybér mentoringu: Vyhovujici druh mentoringu si novinai vybere za pomoci
vedouciho, nejlépe na rozvojové schlizce, nebo jiné predem domluvené schiizce.
Vsechny druhy mentoringu je mozné upravit podle potieb mentecho. Tyto potieby

se specifikuji idedln€ na rozvojové schiizce.

Vybér mentora: Mentee bud’ prichdzi se zajmem o konkrétniho mentora, nebo mu
vedouci s vybérem mentora podle kritérii a potieb pomuze. Mentora kontaktuje
a informuje o mentoringu priméarné vedouci, vyjimecné se miiZze mentee s mentorem
domluvit sdm (napiiklad v ptipadé peer mentoringu). Vedouci domluvi spole¢nou

schizku s mentorem 1 menteem, ktera bude trva maximalné 30 minut.

Zacatek mentoringu: Na prvni spolecné schlizce, které by se mél ti€astnit i vedouci
a schiizku koordinovat, se ujasni pozadavky, nastavi pravidla a vyplni zadhlavi zapisu

ze schuzek.

Pribéh mentoringu: Mentoring probihd dle nastaveného formatu u jednotlivych
druhi mentoringu, na vSem se spoleéné domlouva mentor s menteem. V piipadé

problémil se obraci na vedouciho, ten ale neni soucésti jednotlivych schtzek.
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- Konec mentoringu: Na posledni spoleéné schiizce, které by se opét mél icastnit
vedouci a schiizku koordinovat, se uspeSnost mentoringu vyhodnocuje a piedava

zpétna vazba.
Vytvoreni Sablony pro zapisy ze schiizek mentoringu

Nezbytnou souc¢asti kazdého mentoringu bude vyplnit zapis ze schlizky mentora a menteeho.
Tento zapis bude slouzit jako jeden ze zpiisobu ovéieni realizovani mentoringu a nasledné
Gisp&nosti celého projektu. Sablona pro zapisy ze schiizek mentoringu bude obsahovat
zakladni informace, které mentee vyplni spolu s mentorem a vedoucim na zacatku
mentoringu v ramci prvni spole¢né schiizky. Mezi to se fadi jméno a piijmeni a pozice
menteeho, jméno a piijmeni a pozice mentora, cil mentoringu, druh mentoringu, témata
mentoringu, délka mentoringu, frekvence schizek a zplisob ovétreni GspéSnosti. Déle bude
soucasti prostor pro zapis z kazdé schlizky, kde bude vyplnén datum schlizky a aktivita, ktera
byla soucasti schiizky. V neposledni fad¢ bude soucasti zapisu také prostor na zpétnou vazbu
mentora na mentee, zpétnou vazbu mentee na mentora a vyhodnoceni uspéSnosti
mentoringu. Zpétnd vazba a hodnoceni uspéSnosti se vyplni na posledni schiizce spolu
s mentorem a vedoucim. Zapisy budou ukladany do sloZky ptislusného novinéfe na sdileném
disku kde se mimo jiné nachézi naptiklad i vykaz prace nebo se bude nachdzet rozvojovy

plan.
Sablona je navrzena v barvach zpravodajstvi CT, tedy do modré.

Navrh Sablony pro zapisy ze schiizek mentoringu je k nahlédnuti v priloze IX.

7™ 0

Proskoleni novinaia v mentorovani

Dalsi dilezitou soucasti mentoringového programu je proskoleni novinaiti v mentorovani.
V rozhovoru s vedoucim vyplynulo, Ze aktudlni mentofi zadny Skoleni na mentorovani,
ptipadné lektorovani, neabsolvovali. Zaroven v rozhovoru zaznélo, Ze obcas sdileni znalosti
z divodu velkého zaptfahu a narocnosti prace probihd utrzkovité a v rychlosti. V ramci
zavedeni mentoringového programu je tedy doporuc¢eno proskoleni novinait v lektorovani.
Na tomto Skoleni by se m¢li naucit, jak predavat znalosti rychle, ale zdroven srozumiteln¢.
Toto proskoleni bude vhodné nejen v ptipadé mentorovani, ale také v ptipad¢€ akéniho uceni,
o kterém bude psano v dalsi podkapitole. Na Skoleni je vhodné zajistit externiho lektora. Je
dalezité také planovat skoleni dvé, jelikoz se v jeden den na Skoleni nemiize uvolnit cela

redakce. Prvni ¢ast editort a redaktort bude proskolena v jeden den, druha ¢ast pak v druhy

den.
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Realizace mentoringu v kazdém druhu

Samotna realizace mentoringu probéhne nejdiive v zari 2025. Do té doby je potieba stanovit
presné formaty jednotlivych druhli mentoringu, vytvotit Sablony pro zapisy, a zvlasté potom
proskolit novinafe. Realizace mentoringu pocita s realizovanim minimaln¢ jednoho
mentoringu ve vSech péti druzich do konce roku 2025, aby se vyzkousely jednotlivé formaty

a ptipad¢ se upravily dle pfipominek a pozadavkli mentees a mentorti.
Vytvoreni naborové kampané

Jak jiz bylo popsano v piedeslych castech, aktudlni mentoring pro juniory byl v redakci
zaveden jakozto soucést onboardingu z toho diivodu, Ze zacinajici novinaii sami nezvladali
napor prace a potifebovali nékoho, kdo je bude vést. Mentees, ktefi si pilotnim mentoringem
v uplynulych 3 mésicich prosli, si mentoring chvalili. V ramci projektu je tak doporuceno
jiz zavedeny a odzkouseny individudlni klasicky mentoring pro juniory vyuzit jako soucast
naborové kampané. Tim se zvysi Sance redakce na pracovnim trhu a zaroven se zvysi pocet

novych novinafi minimalné o 5 % do konce roku 2025.

Navrh strategie naborové kampané je popsana v tabulce 14.
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Tabulka 14 Navrh strategie naborové kampané

Nazev Popis
Do 1 mésice od spusténi naborové kampané domluvit
pohovor alesponi s 5 novymi uchazeci o praci v redakci
Cil zpravodajstvi Ceské televize Brno

Cilova skupina

1. Studenti ¢i absolventi zurnalistiky a médii
2. Novindf vracejici se do oboru po matetské ¢i jiné dovolené
3. Clovek prechazejici do novinafiny z jiného oboru

Format

Reels Iminutového video

Kanaly

Socialni sit¢ RZ CT Brno -> Instagram: @udalostibrno,
Facebook: Udalosti Brno, Facebook: Udalosti Zlinského
kraje, X: Udalosti Brno

Socialni sit¢ CT Brno (Instagram: ctbrno)

Socialni sité vysokych skol, naptiklad MUNI FSS
(Instagram: @medzur_fss muni) a UTB FMK (Instagram:
@fmk.utb)

Obsah

Moderator — vysvétluje mentoringovy program v RZ CT
Brno

Mentor — rozhovor, naptiklad kolik let ma praxe, jaké
znalosti v mentoringu piedava, jak mentoring probiha
Mentee — rozhovor, naptiklad co mu mentoring dal, jak mu v
zacatcich pomohl

Mentee — rozhovor, terén

Casovy plan

Ptiprava scéndfe videa a jeho nasledna konzultace s editorem
socidlnich siti a vedoucim redakce - 2 hodiny

Nataceni videa - 8 hodin

Stiih videa - 3 hodiny

Celkem - 13 hodin

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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9.2.4 Akéni uéeni

Tteti hlavni kliCovou aktivitou je aplikovani akéniho uceni, anglicky Action Learning.
Tato metoda je vhodna pro uceni se z praxe. Divody doporuceni aplikovani této aktivity

jsou dva.

Prvnim divodem je to, Ze pii rozhovorech novinafi zminovali zajem o né¢jakou podobu
prednasky od svych kolegtli na témata spojena s praxi. To znamena napiiklad tipy na shanéni
témat, tipy na rozmlouvani respondentt nebo tipy na komunikaci s politiky. Novinaf, ktery
se v dané problematice citi nejzkusen¢ji, by si na téma ptipravil kratkou, rychlou prezentaci,
kde by tyto tipy ptfedal a nasledné by se mohla uskutec¢nit kratka diskuse. Pokud by naptiklad
nékdo vyjadfil zajem o vétsi vhled do problematiky, domluvil by si s prezentujicim

novinafem mentoring.

Druhym diivodem je to, Ze redakce ¢asto nema ¢asové ani finan¢ni zdroje posilat celou
redakci na Skoleni. Jak jiz zaznélo u aktivity rozvojového planu, v rdmci projektu je
doporuceno planovat novinaiiim Skoleni dle jejich specializace. Poté se novinafi v ramci
akéniho uceni o své nove ziskané znalosti podéli ve zhusténé formé tak, aby to pro ostatni
novinafe bylo zajimavé a mohli pfipadné daného specializované¢ho novinatre zastoupit
napiiklad v ptipadé dovolené ¢inemoci, ale zaroven aby jim prezentace nepfisla pfilis slozité
jako napftiklad na odborném skoleni. Tim redakce usetfi ¢as ostatnich novinafii a nenastane
riziko, Ze v dany den nebudou redaktoti k dispozici na nataceni reportazi do vysilani. USetii

se 1 ndklady na Skoleni pro vSechny novinate.

Oba formaty jsou zaroven prostiedkem k uchovani klicovych znalosti novinafi, jelikoz
budou jejich znalosti ve zhusténé podobé zapsany do prezentace, kterd bude ulozena na
disku. K témto kratkym prezentacim je doporuceno vyuzit odpoledni (ale je mozné i ranni)

porady a mit prezentaci 1x za 2 tydny.

Cilem ak¢éniho uceni tedy je sdilet a zaroven uchovat znalosti novinaiu v jejich
specializacni oblasti nebo praxe z terénu.
Ak¢ni u€eni naplni pfinos (viz 9.1) zvysSeni podpory spoluprace a sdileni znalosti mezi

novinafi a zvySeni odbornosti a vykonnosti novinart.
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Tabulka 15 Shrnuti aktivity akéni uceni

Nazev Popis
Format Ak¢ni predavani znalosti formou kratké prezentace na poradé
Frekvence 1x za 2 tydny

Sdilet a uchovat znalosti novinait v jejich specializacni oblasti
Cil nebo praxe z terénu

(zdroj: Vlastni zpracovani)
Dil¢i aktivity pro aplikovani akéniho uceni jsou nésledujici:
4.1 Stanoveni formatu akéniho uceni
4.2 Vytvoteni Sablony na prezentaci véetné slozky na disku pro archivaci prezentaci
4.3 Zavedeni harmonogramu sluzeb akéniho uceni
Stanoveni formatu akéniho uceni

Ak¢ni uceni bude mit forméat jednoduché a kratké prezentace. Novinai v ni bude sdilet bud’
za prvé své tipy, jaké vyuziva v ramci své prace novinaie a které mu praci urychluji ¢i
usnadiiuji, nebo za druhé bude sdilet své ziskané znalosti na specializanim ¢i jiném
Skolenim. Pro aplikovéani akéniho uceni bude 1x za 2 tydny vyhrazen prostor na odpoledni
poradé¢ redakce ve 14:30 (nebo piipadné ranni poradé v 9:00). Novinafi se budou stfidat,
vzdy 1 novinaf s 1 prezentaci 1 za 14 dni. Novinaf se zapiSe do harmonogramu sluzeb
ak¢niho uceni na datum, které mu bude nejvice vyhovovat a pfipravi si prezentaci o délce
maximalné 10 minut. Délku prezentace je dulezité dodrzet, aby sdileni znalosti bylo opravdu
rychlé a nezdrzovalo nikoho od prace. Po prezentaci bude prostor na maximalné

10minutovou diskusi.
Vytvoreni Sablony na prezentaci véetné slozky na disku pro archivaci prezentaci

Prezentace by méla byt co nejjednodussi, aby jeji pfiprava novinaitim nezabrala pfili§ mnoho
&asu. V pracovni dob& budou mit na ptipravu prezentace vyhrazenou 1 hodinu. Sablona bude
pfipravena v prezentacnim nastroji Google Slides, jelikoz néstroje Google redakce jiz nyni
vyuziva. Prvni slide Sablony bude obsahovat ndzev tématu, jméno redaktora a datum. Na
druhém slidu budou hlavni body sdéleni, tipi a znalosti. Tteti slide bude doporuceny
a predstavi tipy na zdroje, vzdélavaci materidly ¢i videa. Na ¢tvrtém slidu bude prostor pro

diskusi, zpétnou vazbu ¢i dotazy. P4ty slide Sablony bude pouze dékovaci.
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Sablonu si novinaii mohou upravit dle svych potieb. Hotova prezentace bude vzdy

uloZena na sdileném disku ve slozce Vzdélavani. Tim se zajisti archivace znalosti.
Zavedeni harmonogramu sluZeb aké¢niho uceni

Nezbytnou soucasti fungovani ak¢niho uceni je zavedeni harmonogramu sluzeb akéniho
uceni. Do tohoto harmonogramu se bude zapisovat datum prezentace, jméno a piijmeni
redaktora, ktery bude prezentovat, dale téma prezentace a druh prezentace, jestli se bude
jednat o tipy z praxe (praxe) nebo o specializa¢ni zkusenosti (specializace). Posledni dva
sloupeCky budou mit zaskrtavaci policko na to, jestli je ak¢ni uceni hotovo a jestli je

prezentace na disku. Harmonogram bude mit na starosti vedouci redakce.
Sablona je navrzena v barvach zpravodajstvi CT, tedy do modré.

Néavrh Sablony harmonogramu sluzeb akéniho uceni je k nahlédnuti v ptiloze X.

9.2.5 Vyhodnoceni zkuSebniho obdobi celého projektu

Diilezitou soucasti projektu je také vyhodnoceni. Vyhodnoceni celého projektu probéhne po

uplynuti zkuSebniho obdobi celého projektu, které je naplanovano na konec roku 2025.
Dil¢i aktivity pro vyhodnoceni zkuSebniho obdobi celého projektu jsou nasledujici:

5.1 Vytvoteni dotazniku pro zpétnou vazbu na zavedené aktivity

5.2 Rozeslani dotazniku

5.3 Vyhodnoceni dotazniku
Vytvoreni dotazniku pro zpétnou vazbu na zavedené aktivity

Dotaznik byl zvolen z diivodu, aby byla zajisténa anonymita novinait v ptipadé poskytovani
zpétné vazby. I ptesto, ze v redakci funguje velkd mira otevienosti a diivéry, mohlo by byt
osobni ptedani zpétné vazby zkreslujici. Dotaznik by mél byt kratky a jeho vyplnéni by
nemélo trvat dlouho. Kazdd nové zavedend aktivita bude mit 2 uzaviené otdzky a 1
otevienou otdzkou. Na uzaviené otdzky budou novinafi odpovidat pomoci hvézdic¢ek na
Skale od 1 do 5. V oteviené otazce budou mit prostor na jakoukoliv zpétnou vazbu k dané
aktivité. Dotaznik bude vytvofen prostfednictvim Google Forms, aby bylo vSe na jednom

misté. Po projeveni zajmu bude redaktor moci zanechat zpétnou vazbu i na rozhovoru lonl.
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Doporucena struktura dotazniku je nasledujici:
- Oblast: Rozvojovy plan

1. Jak jste spokojend/y se zavedenim rozvojovych schlizek s vedoucim 1x za pil

roku? (uzaviena otazka)
2. Jak se vam pracuje s rozvojovym planem? (uzaviena otazka)

3. Zde je prostor pro jakoukoliv zpétnou vazbu k aktivité rozvojovy plan. Vitany
jsou vase ptripominky i nadvrhy ke zlepSeni. Pokud jste u nékteré z uzavienych
otazek u této oblasti dali hvézdicku 1 nebo 2, uved'te, prosim, z jakého diivodu.

(oteviena otazka)
- Oblast: Mentoringovy program
1. Jak jste spokojend/y s mentoringovym programem?
2. Jak se vam pracuje se Sablonou na zapisy ze schizek mentoringu?

3. Zde je prostor pro jakoukoliv zpétnou vazbu k aktivit¢ mentoringovy plan. Vitany
jsou vase ptipominky i navrhy ke zlepSeni. Pokud jste u nékteré zuzavienych
otazek u této oblasti dali hvézdicku 1 nebo 2, uved’te, prosim, z jakého divodu.

(oteviena otazka)
- Oblast: Ak¢ni uceni
1. Jak jste spokojend/y s akénim ucenim, které bylo zavedeno na poradach?

2. Jak vam vyhovuje frekvence prezentaci 1x za 14 dni formou 10minutové

prezentace?

3. Zdeje prostor pro jakoukoliv zpétnou vazbu k aktivité akéni uc¢eni. Vitany jsou vase
pfipominky i ndvrhy ke zlepSeni. Pokud jste u nékteré z uzavienych otazek u této

oblasti dali hvézdi€ku 1 nebo 2, uved’te, prosim, z jakého diivodu. (oteviena otazka)
Rozeslani dotazniku

Dotaznik bude rozeslan mezi novinare na jejich e-mailové adresy. O rozeslani dotazniku je

také vhodné novinafe informovat na porad¢ a o vyplnéni dotazniku je pozadat.
Vyhodnoceni dotazniku

Vyhodnoceni dotazniku provede vedouci. K uspésnému ovéteni projektu je potieba mit

vypInéno minimalné 10 zpétnovazebnich dotaznikli. Vysledky vedouci redakce predstavi na
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ctvrtletni poradé. Na zékladé vysledkd se rozhodne, jestli projekt bude pokracovat dal,
piipadné jaké aktivity projektu se zrusi ¢i pozméni.
9.2.6 RACI matice odpovédnosti
KIi¢ k uspésnému projektu je rozdéleni odpovédnosti mezi jednotlivé pracovniky. Diky
tomu bude kazdy pracovnik védét, za co je odpoveédny. Zakladni odpovédnosti za jednotlivé
klicové Cinnosti projektu jsou uvedeny v RACI matici odpovédnosti v tabulce 16. Pro
ujasnéni jednotlivych ¢asti slouzi popis nize.

- R—Responsibe — Vykon: Aktivitu dana osoba vykonava sama nebo ve spolupraci

s ur¢enym kolegou.
- A — Accountable — Odpovédnost: Za aktivitu je dana osoba odpoveédna.

- C - Consulted — Konzultace: Reseni aktivity je s danou osobou konzultovano.

- I—Informed — Informovanost: O feSeni a prub&hu aktivity je osoba informovana.
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Tabulka 16 RACI matice odpovédnosti

Odpovédnost
o = [ [
3 S = =
e S = = =
Klicové aktivity § B = 3
= 2

1. Informovani novinaiek a novinaii o projektu na podporu sdileni znalosti

1.1 Vytvoteni prezentace o projektu na podporu sdileni
znalosti R, A C

1.2 Predstaveni projektu na ¢tvrtletni poradé R, A I I

1.3 Rozeslani prezentace na e-mail celé redakci a ulozeni na
disk R, A I I

2. Rozvojovy plan

2.1 Vytvoteni Sablony pro rozvojovy plan R, A R
2.2 Proskoleni vedouciho ve vedeni rozvojového rozhovoru |R, A

2.3 Zavedeni rozvojové schlizky novinéfe s vedoucim R

3. Mentoringovy program

3.1 Stanoveni formatu péti nabizenych druhti mentoringu R, A C C
3.2 Vytvoreni Sablony pro zapisy ze schlizek mentoringu R, A I I

3.3 Proskoleni novinaii v mentorovani R, A R R
3.4 Realizace mentoringu v kazdém druhu R, A C C
3.5 Vytvoreni naborové kampané R, A

4. Akéni uceni

4.1 Stanoveni formatu akéniho uceni R, A C C
4.2 Vytvoteni Sablony na prezentaci véetné slozky na disku

pro archivaci prezentaci R, A I I

4.3 Zavedeni harmonogramu sluzeb ak¢niho uceni R, A I I

5. Vyhodnoceni zkuSebniho obdobi celého projektu

5.1 Vytvoteni dotazniku pro zpétnou vazbu na zavedené

aktivity R, A C C
5.2 Rozeslani dotazniku R, A | |

5.3 Vyhodnoceni dotaznikti R, A

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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9.3 Nakladova analyza

Nakladova analyza projektu vyjadii nédklady, které bude potieba na realizaci projektu
vynalozit. Nékladové analyza primarné pocitd s ndklady obétované ptilezitosti, jelikozZ se
jedna primdrné o Cas redaktorti, editorti a vedouciho vénovany aktivitdm, ktery by jinak
mohli vénovat praci. V tomto piipad¢ se pocita s primérnou mzdou novinaie podle webové
stranky Platy.cz v kategorii Zurnalistika, polygrafie média — Novina¥. Zde se primérna mzda
pohybuje v rozmezi 28 tisic az 77 tisic (data ke dni 15. 4. 2025). V projektu je pracovano
s nasledujicimi primérnymi hrubymi mzdami za mésic:

- Redaktor: 30 000 K¢ / mésic

- Editor: 50 000 K¢ / mésic

- Vedouci redakce: 70 000 K¢/ mésic

Pro ucely nakladové analyzy projektu bude pocitano se zaokrouhlenymi hrubymi mzdami

na hodinu:
- Redaktor: 190 K¢ / hodina
- Editor: 320 K¢ / hodina
- Vedouci redakce: 440 K¢ / hodina

Mezi realné vynalozené nédklady patfi naklady na externiho lektora v ptipadé proSkoleni
vedouciho ve vedeni rozvojového planu a externiho lektora v piipad¢ proSkoleni novinait

v mentorovani.

Néklady pro jednotlivé aktivity jsou vyjadieny v tabulkach 17, 18, 19, 20 a 21. Kazda
nakladova tabulka piedstavuje odpovédnou osobu za aktivitu, pocet téchto osob, pocet hodin
vénovany aktivité, ndklady na hodinu odpovédné osoby a néklady celkem. Celkové naklady

jsou vyjadieny v tabulce 22.

Nékladova analyza je vytvofena pouze pro zkuSebni obdobi projektu, které je stanoveno na
obdobi 6 mésict a ve kterém je pocitano s uréitymi vystupy. Tyto vystupy jsou velmi obtizné
méfitelné. Ocekava se, ze z divodu zvySeni poctu novych novindii povedou naklady
k mirnému zvySeni, zaroven ale diky snizeni fluktuace novinaii to povede ke snizeni

nakladt. Je mozné odhadnout jejich vyrovnani.
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Néklady na informovani novinaiek a novinari o projektu na podporu sdileni znalosti

Naklady na informovani novinarek a novinaii o projektu na podporu sdileni znalosti jsou

zobrazeny v tabulce 17. Zde se pocitd primarné s nadklady na vedouciho redaktora. Celkové

naklady jsou vycisleny na 2 300 K¢.

Tabulka 17 Naklady na informovani novinafek a novinaii o projektu na podporu sdileni

znalosti
Naklady
na Naklady
Pocet Pocet hodinu v | celkem v

Aktivita Odpovédnost | osob hodin K¢ K¢
Vytvofeni prezentace o Vedouci
projektu na podporu sdileni redaktor 3 440 1320
znalosti Editor 1 320 320
Ptedstaveni projektu na Vedoucti
Ctvrtletni poradé redaktor 1 440 440
Rozeslani prezentace na e-
mail celé redakci a ulozeni na | Vedouci
disk redaktor 0,5 440 220
Celkem 2300

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Naklady na rozvojovy plan

Naklady na prvni zavedenou aktivitu, rozvojovy plan, jsou zobrazeny v tabulce 18. Zde se

pocita i s redln¢ vynalozenymi naklady, a to ve formé nakladli na externiho lektora v ptipadé

proskoleni vedouciho ve vedeni rozvojového rozhovoru. Castka byla urcena jako praimérna

Castka bézn¢€ se pohybujicich cen za kratké skoleni koucovani. U zavedeni rozvojové

schlizky novinafe s vedoucim se pocita s minimalné 10 rozvojovymi schlizkami v ramci

zkuSebniho obdobi projektu. Celkové naklady jsou vycisleny na 17 180 K¢&.

Tabulka 18 Néklady na rozvojovy plan

Naklady
Pocet Pocet na Naklady
Aktivita Odpovédnost | osob hodin hodinu | celkem
Vytvoteni Sablony pro Vedouci
rozvojovy plan redaktor 1 1 440 440
Vedouci
Proskoleni vedouciho ve redaktor 1 2 440 880
vedeni rozvojového rozhovoru | Externi lektor - - - 10000
Vedouci
Zavedeni rozvojové schiizky [ redaktor 1 10 440 4400
novinaie s vedoucim Redaktor 10 1 190 1900
Celkem 17180

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Naklady na mentoringovy program

Naklady na druhou zavedenou aktivitu, mentoringovy program, jsou zobrazeny v tabulce

19. Zde se pocita s velkym poctem nakladl obétovanych ptilezitostem a soucasné i s realné

vynalozenymi naklady ve form¢ nakladi na externiho lektora v piipad¢ proskoleni novinaia

v mentorovani ve vedeni rozvojového rozhovoru. Castka byla urcend jako primérné castka

bézn¢ se pohybujicich cen za kratké Skoleni kouCovani pro tymy. Pocita se s celkoveé 20

novinaii na proskoleni. U realizace mentoringu se pocita s uskute¢nénim 1 mentoringu ve

vSech péti druzich v ramci zkuSebniho obdobi projektu. Celkové naklady na aktivitu

mentoringovy program jsou nejvyssi, a to az 56 020 K¢.

Tabulka 19 Naklady na mentoringovy program

Naklady
Pocet Pocet na Naklady
Aktivita Odpovédnost | osob hodin hodinu | celkem
Vedouci
Stanoveni formétu péti redaktor 1 8 440 3520
nabizenych druhli mentoringu | Editor 4 1 320 1280
Vytvoreni Sablony pro zapisy | Vedouci
ze schiizek mentoringu redaktor 1 1 440 440
Vedoucti
redaktor 1 2 440 880
Editor 4 2 320 2560
Proskoleni novinait Redaktor 15 2 190 5700
v mentorovani Externi lektor - - - 20000
Vedouci
redaktor 1 10 440 4400
Realizace mentoringu Editor 2 6 320 3840
v kazdém druhu Redaktor 8 6 190 9120
Vedouci
redaktor 1 1 440 440
Editor
Vytvoteni nadborové kampané |socialnich siti 1 12 320 3840
Celkem 56020

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Naklady na ak¢ni uceni

Naklady na tfeti zavedenou aktivitu, ak¢ni uceni, jsou naopak ze zavad¢jicich aktivit

A4

¢i Sablon, samotna aktivita ale bude soucasti porady. V ramci zavedeni harmonogramu

sluzeb akéniho uceni se pocita s 1 hodinou na kazdého novinate, kterou bude vénovat

pripravé prezentace. Zaroven se pocita s uskutecnénim 10 akénich uceni v rdmci zkuSebniho

obdobi projektu. Celkové naklady na aktivitu akéni u€eni jsou vycisleny na 3 220 K¢.

Tabulka 20 Naklady na ak¢ni uceni

Naklady
Pocet Pocet na Naklady

Aktivita Odpovédnost | osob hodin hodinu | celkem
Stanoveni formatu akéniho Vedouci
uceni redaktor 1 440 440
Vytvofeni Sablony na
prezentaci vcetné slozky na Vedouci
disku pro archivaci prezentaci | redaktor 1 440 440

Vedouci
Zavedeni harmonogramu redaktor 1 440 440
sluzeb ak¢éniho uceni Redaktor 10 190 1900
Celkem 3220

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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Néklady na vyhodnoceni zkuSebniho obdobi celého projektu

Naklady na vyhodnoceni zkusebniho obdobi celého projektu jsou vyobrazeny v tabulce 21.

Zde se pocita jednak s ¢asem vedouciho na tvorbu dotazniku a jeho nésledné vyhodnoceni,

ale také s ¢asem redaktort a editorti na jeho vyplnéni. Celkové ndklady na vyhodnoceni

projektu jsou vycisleny na 6 310 K¢&.

Tabulka 21 Naklady na vyhodnoceni zkusebniho obdobi celého projektu

Naklady
Pocet Pocet na Naklady
Aktivita Odpovédnost | osob hodin hodinu | celkem
Vytvoteni dotazniku pro
zpétnou vazbu na zavedené Vedoucti
aktivity redaktor 1 1 440 440
Vedoucti
redaktor 0,5 440 220
Editor 4 1 320 1280
Rozeslani dotazniku Redaktor 15 1 190 2850
Vedouci
Vyhodnoceni dotaznikii redaktor 1 8 190 1520
Celkem 6310
(zdroj: Vlastni zpracovani)
Naklady celkem

Celkové naklady na projekt dle jednotlivych aktivity jsou zobrazeny v 22. Jedna se o ¢astku

85 030 K¢.

Tabulka 22 Naklady celkem
Aktivita Naklady celkem
Néklady na informovani novinaiek a novinait o projektu na
podporu sdileni znalosti 2300
Naklady na rozvojovy plan 17180
Naklady na mentoringovy program 56020
Naklady na ak¢ni uceni 3220
Naklady na vyhodnoceni zkusebniho obdobi celého projektu 6310
Celkem 85030

(zdroj: Vlastni zpracovani)




100

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

9.4 Casova analyza

Casova analyza projektu hraje diilezitou roli v pfipad€ naplnéni cile i o¢ekavanych piinosi.

Casova analyza je stanovena pouze na zkudebni obdobi projektu, které bude zahajeno

k 1. ¢ervenci 2025. Predpokladané ukonceni zkusebniho obdobi projektu je k 31. 12. 2025.

Jednotlivé aktivity dle Casové ndrocnosti uvadéno v pracovnich dnech jsou popsany

v tabulce 23. V tabulce 24 je potom k nahlédnuti také Gantt diagram.

Tabulka 23 Casova analyza

Dobra trvani
Oznaceni (pracovni Predchazejici
aktivity Popis aktivity dny) aktivita
Vytvoteni prezentace o projektu na
A podporu sdileni znalosti 1 -
B Ptedstaveni projektu na ¢tvrtletni poradé 1 A
Rozeslani prezentace na e-mail celé
C redakci a ulozeni na disk 1 A,B
D Vytvoteni Sablony pro rozvojovy plan 1 C
Proskoleni vedouciho ve vedeni
E rozvojového rozhovoru 2 D
Zavedeni rozvojové schlizky novinaie s
F vedoucim 10 D,E
Stanoveni formatu péti nabizenych druhii
G mentoringu 10 C,F
Vytvoteni Sablony pro zapisy ze schiizek
H mentoringu 1 G
1 Proskoleni novinait v mentorovani 2 G, H
J Realizace mentoringu v kazdém druhu 90 H, I
K Vytvoteni ndborové kampané | G, 1
L Stanoveni formatu akéniho uceni 2 C,K
Vytvofeni Sablony na prezentaci vcetné
M slozky na disku pro archivaci prezentaci 1 L
Zavedeni harmonogramu sluzeb akéniho
N uceni 10 M
Vytvoteni dotazniku pro zpétnou vazbu na
0) zavedené aktivity 1 F,K,.M
P Rozeslani dotazniku 1| F,K,M,O
Q Vyhodnoceni dotazniku 5 P

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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9.4.1 Gantt diagram

Aktivity jsou naplanovany podle mésicii. Vyobrazeni Gannt diagramu je v tabulce 24.

Tabulka 24 Gantt diagram

Cervenec

Srpen

Zari

%

Ri

en

Listopad

Prosinec

1]2]3]4

1]2]3]4

1]2]3]4

12

34

1]2]3]4

1]2]3]4

1. Informovani novinaiek a novina

Fi o projektu na podporu sdileni znalosti

Vytvoreni prezentace o projektu na
podporu sdileni znalosti

Predstaveni projektu na Ctvrtletni
poradé

Rozesléani prezentace na e-mail celé
redakci a uloZeni na disk

2. Zrealizovani rozvojového planu

Vytvofeni Sablony pro rozvojovy
plan

Proskoleni vedouciho ve vedeni
rozvojového rozhovoru

Zavedeni rozvojové schlizky
novinaie s vedoucim

3. Zavedeni mentoringového programu

Stanoveni formatu péti nabizenych
druh@ mentoringu

Vytvoreni Sablony pro zapisy ze
schiizek mentoringu

Proskoleni novinaft v mentorovani

Realizace mentoringu v kazdém
druhu

Vytvoreni ndborové kampané

4. Aplikovani akéniho uceni

Stanoveni formatu akéniho u€eni

Vytvofeni Sablony na prezentaci
véetné slozky na disku pro archivaci
prezentaci

Zavedeni harmonogramu sluzeb
akéniho uceni

5. Vyhodnoceni zku§ebniho obdobi

celého projektu

Vytvoreni dotazniku pro zpétnou
vazbu na zavedené aktivity

Rozeslani dotazniku

Vyhodnoceni dotazniku

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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9.5 Rizikova analyza

Rizikova analyza projektu definuje mozna rizika, kterd se v aplikaci projektu mohou
vyskytnout a mohou tim ohrozit plynuly pribéh projektu. Néasledné budou navrZena také
opatfeni proti t€émto riziktim.

9.5.1 RIPRAN metoda

Analyza projektovych rizik byla vypracovana pomoci metody RIPRAN, ktera rizika
znazoriiuje podle pravdépodobnosti jejich vzniku a nasledné trovné dopadu.

Pravdépodobnost vzniku rizika i tiroven vzniku rizika bylo hodnoceno na skale 1-5, kdy:
- 1 = velmi nizké pravdépodobnost vzniku ¢i troven dopadu;
- 5 =velmi vysoké pravdépodobnost vzniku ¢i tirovent dopadu.

Bylo definovéno 10 rizik. Definovana rizika vychazi z provedenych rozhovort a berou

v tvahu informace, které byly poskytnuty redaktory, editory a vedoucim.

Definovana rizika spolu s pravdépodobnosti jejich vzniku, Grovni dopadu a také celkovou

miru rizika jsou k nahlédnuti v 25.

Tabulka 25 Rizikové analyza

s S
=< =<
s s
1 L
N
E 2 | 5 | £
o) = ®
= =2 < = 2
S X )
E B ] =
SN
o 2= | %
s %
Sl 5
Riziko g S
R1 Neotevienost novinait ke sdileni znalosti 3 3 9
R2 | Neotevienost novinafil k ptijiméni znalosti 1 2 2
R3 Nezdjem novinafi k rozvoji 2 2 4
R4 | Nezijem vedouciho vést rozvojové schiizky 2 4 8
R5 Nezajem novinait zapojit se do mentoringoveé programu 3 3 9
R6 | Nefunk¢ni nastaveni formati nékterého z druhu mentoringu 4 3 12
R7 | Nefunk¢ni harmonogram sluzeb akéniho uceni 2 2 4
R8 | Neochota novindit zapojit se do ak¢niho uceni 2 3 6
R9  |[Nedostatek ¢asu novinafi 5 4 20
R10 | Nedostatek financi redakce 5 5 25

(zdroj: Vlastni zpracovani)
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V tabulce 26 jsou definovana rizika zobrazena ve tfech kategoriich.
- Zelena kategorie: Definuje faktor s nizkou mirou rizika.
- Zluta kategorie: Definuje faktor se stfedni mirou rizika.

- Cervena kategorie: Definuje faktor s vysokou mirou rizika.

Tabulka 26 Matice rizik
- 5 R9 R10
S 4 R6
§ 3 R1,R5
g 2 R3,R7 R8 R4
>
= 1 R2
£ 1 2 3 4 5
Dopad

(zdroj: Vlastni zpracovani)
9.5.2 Opatieni proti rizikiim
Nize budou stanovend opatteni proti definovanym rizikiim dle jejich kategorii.
Faktory s nizkou mirou rizika

R2 — Neotevienost novinait k pfijimani znalosti: Vysvétlit diileZitost pfijimani znalosti jako

soucast prace v redakci zpravodajstvi.

R3 — Nezdjem novinafi k rozvoji: Vysvétlit pfinosy a dilleZitosti rozvoje. Pfipadné zvazit

zavedeni moznych benefitii nebo zapojit do hodnoticiho kritéria.

R7 — Nefunkéni harmonogram sluzeb akéniho u€eni: Pfijmout zpétnou vazby od novinaid,

co by na harmonogramu chtéli zménit. Pfipadné urcit jednu hlavni odpovédnou osoby.
Faktory se stfedni mirou rizika

R1 — Neotevienost novinait ke sdileni znalosti: Nastavit finan¢ni motivaci.

R4 — Nezajem vedouciho vést rozvojové schiizky: Zapojit personalistku nebo ombudsmana.
R5 — Neziajem novinaii zapojit se do mentoringové programu: Vysvétlit piinosy
mentoringového programu.

R6 — Nefunkéni nastaveni formati nékterého z druhu mentoringu: Pfijmout zpétnou vazbu

od novinait a zakomponovat navrhy na zmény.
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R8 — Neochota novinaiti zapojit se do akéniho u€eni: Do akéniho uceni zapojit i vedouciho
redaktor a editofi jako piiklad dobré praxe. Piipadné spolu s redaktory najit novy rychly

zpusob piedavani znalosti.
Faktory s vysokou mirou rizika

R9 — Nedostatek casu novinait: Zapojovat do projektu novinafe postupné a fungovat na

rotacnim principu rozvoje.

R10 — Nedostatek financi redakce: Zohlednit a detailnéji naplanovat ndkladovou analyzu.

vvvvvv

s minimalnimi naklady.
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10 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Projektova cast predstavila navrzeny projekt s aktivitami na podporu sdileni znalosti
novinaikami a novinati v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno. Projekt pfinese zvyseni
pocitu sounalezitosti v pripad¢ kariérniho rozvoje novinafe, zvySeni podpory spoluprace
a sdileni znalosti mezi novinafi, zvyseni odbornosti a vykonnosti novinait, snizeni fluktuace
novinaft a zvySeni poctu novych novinaft. Blize jsou pfinosy projektu popsany

v podkapitole 9.1.

Pro vystup projektu byly stanoveny nasledujici aktivity: informovani novinafek
a novinait o projektu na podporu sdileni znalosti, zrealizovani rozvojového planu, zavedeni
mentoringového programu, aplikovani akéniho uceni a vyhodnoceni zkuSebniho obdobi
celkového projektu. Jednotlivé klicové aktivity projektu maji dale své dil¢i aktivity. Ty jsou
definovany v podkapitole 9.2.

Aktivita rozvojovy plan byla doporuCena zavést z toho diivodu, ze redaktofi
v rozhovorech zminovali, ze by uvitali Cast¢jS$i setkdvani s vedoucim nebo zavedeni
novinaiskych specializaci. Cilem rozvojového planu je spolu s vedoucim urcit oblasti,
ve kterych se chce novinar nasledujici piil rok rozvijet v souladu s jeho kariérnim cilem.
V ramci aktivity byla vytvotfena Sablona pro rozvojovy plan. Detailnéji je aktivita popsana

v kapitole 9.2.2.

Aktivita mentoringovy program byla doporucena zavést z ditvodu vyjadieni zajmu
mediornich redaktorii o v redakci nové zavedeny mentoring pro juniory. Stejné tak redaktoti
vyjadtili zajem o predavani znalosti od svych kolegli. Cilem zavedeni mentoringového
programu je podpofit a umoznit sdileni znalosti napti¢ redakci. V rdmci aktivity bylo
stanoveno pét druhti mentoringu a vytvofena Sablona pro zapisy ze schiizek mentoringu.

Detailnéji je aktivita popséna v kapitole 9.2.3.

Aktivita ak¢ni uceni byla doporucena zavést ze dvou divodi. Prvni z nich je ten, Ze
novinati pfi rozhovorech zmifiovali zajem o pifednaSky od svych kolegii. Druhym divodem
je absence ¢asovych a finan¢nich zdroji. Cilem zavedeni akéniho uceni je sdilet a zaroven
uchovat znalosti novinari v jejich specializacni oblasti nebo praxe z terénu. V ramci aktivity
byla navrZzena Sablona na harmonogram sluzeb. Detailnéji je aktivita popsdna v kapitole

9.2.4.

Celkové naklady na projekt jsou stanoveny zaokrouhlené na 85 000 K&. ZkuSebni

obdobi projektu je planovano na ptl roku.
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11 ZAVER

Sdileni znalosti mezi novinarkami a novinafi je dulezitou soucésti vykonu i konkurencni
vyhody médii. Tato aktivita zaroven muze snizit ndklady organizace na vzdélavaci metody,
snizit fluktuaci novindi a zaroven zvysit pocet novinaii novych. Aby medialni organizace
dokazaly lidsky kapital téchto kreativnich pracovnikli plné vyuzivat, je potieba sdileni

znalosti, dovednosti a schopnosti podporovat.

Cilem diplomové prace bylo navrhnout aktivity, které sdileni znalosti mezi
novinarkami a novinafi v redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno podpoii. Bylo potieba
zohlednit dvé bariéry, které stoji v cesté¢ vzdélavani a rozvoje novindiek a novinari v této

redakci, a to Cas a finance.

Teoretickd ¢ast diplomové prace predstavila literarni reSerSi na téma sdileni znalosti
mezi zaméstnanci. Problematiku zaroven zasadila do kontextu kulturnich a kreativnich
pramysli, nichz jsou média soucasti. ReserSe také predstavila pfinosy sdileni znalosti, mezi
které se fadi naptiklad budovani soundlezitosti, efektivni spolupréce, kvalitnéji odvedena
prace, sniZzeni fluktuace €1 naskok pred konkurenci. V neposledni fad¢ reSerse identifikovala
zakladni nastroje na podporu sdileni znalosti, mezi které se fadi naptiklad nastaveni
organiza¢ni kultury, podpora lidského rozvoje a zapojeni digitalnich technologii pro

management znalosti.

Analyticka cast diplomové prace navazala na teoretické zjiSténi. Prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovorti a jejich nasledné tematické analyzy identifikovala piednosti
soucCasného stavu sdileni znalosti. Mezi ty se fadi velkda mira otevienosti a informovanosti
od vedouciho redakce, otevienost a motivace novinarek a novinait k pfijimani i sdileni
znalosti, mezilidska davéra, nové moznosti rozvoje juniornich pracovnikii. Vysledky
analyzy dale poukazaly na prostor ke zlepSeni, ktery se nachazi v rozvoji mediornich
pracovnikd, informovani o moznostech kariérniho rozvoje, ¢astéjSim setkavani s vedoucim,

zjednodusSeni procesti a vyuzivanych néstroji nebo plynulejsi komunikaci.

Projektova ¢ast diplomové prace vychazi ze zjisténych dat v ramci analyzy soucasného
stavu. Piedstavuje projekt, jehoz soucasti jsou navrhy aktivit na podporu sdileni znalosti
mezi novinairkami a novinati. Mezi doporucend opatieni se fadi realizace rozvojového planu,

zavedeni mentoringového programu a aplikovani akéniho uceni.
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Diplomova prace poskytuje uceleny pohled na problematiku sdileni znalosti mezi
vysoce kreativnimi pracovniky, jimiz jsou novindiky a novinaii. Zavedeni projektu muize
redakci zpravodajstvi Ceské televize Brno piinést zvyseni pocitu sounaleZitosti novinaie
v ptipad¢ jeho kariérniho rozvoje, zvySeni podpory spoluprace a sdileni znalosti mezi
novinafi, zvySeni odbornosti a vykonnosti novinarii, snizeni fluktuace novinaii a zvyseni
poctu novych novinarii. Nékterym zjisténym slabinam v ramci analyzy se diplomové prace
v projektové ¢asti nevénovala, a to primarné z ditvodu finanéni naro¢nosti nebo potieby
dalSiho vyzkumu. Jednd se napiiklad o neuplny onboarding, neefektivni komunikaci
a slozity systém vyuzivanych néstroji. Do budoucna je organizaci doporuceno zameéfit se i

na tyto identifikované limity.
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PRILOHA P I: STRUKTURA ROZHOVORU — REDAKTORKY
A REDAKTORI

1. Predstaveni (nebude nahravano)

Podékovani za cas.

Rozhovor probihd v rdmci mé diplomové prace na Fakult¢ managementu a ekonomiky
Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢.

Cilem rozhovoru je zjistit, jak vnimate soucasnou situaci v ramci sdileni znalosti ve vasi
brnénské redakci zpravodajstvi, co podle vas funguje a kde je naopak prostor ke zlepSeni.
Data poté budou v vyuzita v rdmci diplomové prace, jejimz cilem je navrhnout projekt na
podporu sdileni znalosti mezi vami tady v brnénské redakci zpravodajstvi Ceské televize.
Rozhovor je rozdelen do 6 ¢asti. Z toho jedna je toto predstaveni, druhd tvod a tieti zavér.
Ze ttech hlavnich ¢asti je jedna oblast zaméfend na organizaéni kulturu, druha oblast na
lidsky rozvoj a tfeti oblast na digitalni nastroje. Kdyby vam v pribéhu nebyla jasna jakakoliv
otazka, nevahejte se doptat.

Rozhovor bude trvat maximaln¢ 30 minut.

Rozhovor bude nahravan, pokud to za vas bude v potfadku. Je ale anonymni, data budou
zpracovana za celou redakci.

Mate n&jaké dotazy pred za¢atkem rozhovoru?

2. Uvod (zapnout nahravani)

Jak dlouho pracujete jako redaktor/ka?

Jak dlouho pracujete jako redaktor/ka v brnénské redakci zpravodajstvi Ceské televize?



Téma: Organizac¢ni kultura

Jak byste na §kile od 1 do 10 popsal/a souc¢asnou organiza¢ni kulturu (hodnoty, pravidla,
komunikace, divéra, otevicenost) v redakci zpravodajstvi? Pro¢ pravé takto? Co by se
muselo zménit, aby to bylo 10?

Jak vnimate otevienost kolegyn a kolegti ke sdileni znalosti ¢i informaci? Kdyz pozadate o pomoc
kolegyni nebo kolegu, je ochoten vam pomoci? Co vam brani v tom zeptat se, kdyZ néco nevite?
Jak byste popsal/a svij pfistup k pfijimani novych znalosti ¢i informaci? Jste tomu otevieny/a?
Pro¢ ano, pro¢ ne?

Jak byste popsal/a sviij piistup ke sdileni znalosti mezi kolegyné a kolegy? Pro¢ znalosti sdilite?
Co vam brani vtom, abyste své znalosti sdilel/a? (Napriklad: Neumim znalosti predat
srozumitelné, nechci se o své know-how délit)

Dostavate vSechny potfebné informace o tom, co se v redakci déje?

Jak vnimate miru divéry mezi Cleny redakce? (Napriklad: Nebojim se vyjadrit sviij nazor)

Co podle vas daveéru u vas v tymu posiluje? (Napriklad: Spolecna kdava mezi praci, neformalni
setkani mimo praci, teambuldingy)

Co by se mélo zménit, aby byla z vasi strany divéra vuci kolegynim a koleglim na vy$$i tirovni?

Téma: Lidsky rozvoj

Jak byste na §kile od 1 do 10 ohodnotil/a moZnosti rozvoje, které vam redakce nabizi? Pro¢
pravé takto? Co by se muselo zménit, aby to bylo 10?

Jak probihal vas§ onboarding a vase zaSkoleni pii nastupu?

Dostal/a jste vSechny potiebné znalosti a informace nebo vam néco k plynulé adaptaci schazelo?
(Napriklad: Pracovni programy, pristupy do diskii, kde najdete kameramany a stiihace, anebo
kde je kantyna, jak funguje kava)

Byly tady ty informace nékde sepsany, nebo jste je dostaval/a postupné? Vyhovoval vam tento
piistup?

Jaké konkrétni metody vzdélavani a rozvoje vam vase redakce nabizi? (Napriklad: Asistovani,
Skoleni, Koucovani, Mentorovani, Rotace préce, Porady, Rozhovory, Predndsky, Workshopy, E-
learning, Samostudium)

Je to pravidelné, nebo spise nahodilé? Vyhovuje vam to takto? Co by muselo byt jinak, aby vam
to ne/vyhovovalo?

Do jaké miry tyto aktivity vyuzivate? Které z nich jste jiz vyuzil/a?

Co vam tento rozvoj pinesl, jak se to projevilo ve vasi praci? Splnil rozvoj vaSe ocekavani? Pro¢?
Co vas motivuje k vaSemu rozvoji a pfijimani novych znalosti? (Napriklad: Osobni ¢i kariérni
rozvoj, lepsi financéni ohodnoceni)

Mate nastavené kariérni cile? Ano: Kdo je s vami nastavuje? Ne: Mél/a byste o to zajem?



6.

Téma: Digitalni nastroje

Jak byste na $kale od 1 do 10 popsal/a vyuzZivani digitalnich nastroji pro sdileni znalosti?
Pro¢ pravé takto? Co by se muselo zménit, aby to bylo 10?

Jak nejéastéji predavani znalosti probiha? Jak spolu interné komunikujete? (Nap#iklad: Ustné,
telefonicky, e-mail, komunikacni platformy)

Vyhovuje vam to takto? Co byste spis preferoval/a?

Kdyz mate né&jakou znalost, zkusenost, tip, jak je podle vas nejefektivnéjsi ho predat dal?

Jaké digitalni nastroje v redakci ke sdileni znalosti vyuzivate? (Napriklad: Intranet, ulozné disky,
dokumenty, prirucky, prezentace, e-learning, komunikacni platformy, newsletter)

Do jaké miry z téchto nastrojii znalosti ¢erpate vy? Co dalsiho byste zatadil/a?

Jsou dle vas vyuzivané digitalni nastroje dostate¢né piehledné? Co by muselo byt jinak, aby se

uzivatelsky jesté vice libily?

Zavér

Jak na $kale od 1 do 10 hodnotite sou¢asnou uroveii sdileni znalosti? Jaka jedna véc je podle
vas nejduleZitéjsi, ktera by se méla zménit?

Chtel/a byste k jakékoliv ¢asti néco doplnit? Je podle vas néco, na co jsem se nezeptala, ale chtél/a
byste, aby to zaznélo nebo by to pfipadné mohlo pomoci s podporou sdileni znalosti v této

redakci?



PRILOHA P II: STRUKTURA ROZHOVORU - EDITORKY
A EDITORI A VEDOUCI REDAKCE

1. Piedstaveni (nebude nahravano)

Podékovani za cas.

Rozhovor probihd v ramci mé diplomové prace na Fakulté managementu a ekonomiky Univerzity
TomasSe Bati ve Zliné.

Cilem rozhovoru je zjistit, jak vnimate soucasnou situaci v ramci sdileni znalosti ve vasi brnénské
redakci zpravodajstvi, co podle vas funguje a kde je naopak prostor ke zlepSeni.

Data poté budou v vyuzita v ramcei diplomové prace, jejimz cilem je navrhnout projekt na podporu
sdileni znalosti mezi vami tady v brnénské redakci zpravodajstvi Ceské televize.

Rozhovor je rozdélen do 6 ¢asti. Z toho jedna je toto predstaveni, druhd uvod a tieti zavér. Ze
tfech hlavnich ¢asti je jedna oblast zaméfena na organizac¢ni kulturu, druha oblast na lidsky rozvoj
a tieti oblast na digitalni nastroje. Kdyby vam v prub&hu nebyla jasna jakakoliv otdzka, nevahejte
se doptat.

Rozhovor bude trvat maximaln¢ 30 minut.

Rozhovor bude nahravan, pokud to za vas bude v poradku. Je ale anonymni, data budou
zpracovana za celou redakci.

Mate néjaké dotazy pred zacatkem rozhovoru?

2. Uvod (zapnout nahravéni)

Jak dlouho pracujete jako redaktor/ka?
Jak dlouho pracujete jako redaktor/ka a nasledné editork/a v brnénské redakci zpravodajstvi

Ceské televize?



Téma: Organizac¢ni kultura

Jak byste na §kale od 1 do 10 popsal/a souc¢asnou organiza¢ni kulturu (hodnoty, pravidla,
komunikace, divéra, otevienost) v redakci zpravodajstvi? Pro¢ pravé takto? Co by se
muselo zménit, aby to bylo 10?

Jak vnimate otevienost kolegyn a kolegt ke sdileni znalosti ¢i informaci? Kdyz pozadate o pomoc
kolegyni nebo kolegu, je ochoten vam pomoci? Co vam brani v tom zeptat se, kdyz néco nevite?
Jak byste popsal/a svij pfistup k pfijimani novych znalosti ¢i informaci? Jste tomu otevieny/a?
Pro€ ano, pro¢ ne?

Jak byste popsal/a sviij piistup ke sdileni znalosti mezi kolegyné a kolegy? Pro¢ znalosti sdilite?
Co vam brani vtom, abyste své znalosti sdilel/a? (Napriklad: Neumim znalosti predat
srozumitelné, nechci se o své know-how délit)

Dostavate vSechny potiebné informace o tom, co se v redakci déje?

Jak vnimate miru divéry mezi ¢leny redakce? (Napriklad: Nebojim se vyjddrit sviij nazor)

Co podle vas divéru u vas v tymu posiluje? (Napriklad: Spolecnad kava mezi praci, neformalni
setkdani mimo praci, teambuldingy)

Co by se mélo zménit, aby byla z vasi strany divéra vuci kolegynim a kolegtim na vyssi tirovni?

Téma: Lidsky rozvoj

Jak byste na §kale od 1 do 10 ohodnotil/a moZnosti rozvoje, které vam redakce nabizi? Pro¢
pravé takto? Co by se muselo zménit, aby to bylo 10?
Jaké konkrétni metody vzd€lavani a rozvoje vaSe redakce nabizi? (Napriklad: Asistovani,
Skoleni, Koucovdni, Mentorovani, Rotace prace, Porady, Rozhovory, Prednasky, Workshopy, E-
learning, Samostudium)
Skolite n&kterou z metod i vy?
- Pokud ano: Popiste prosim vase pocity pii lektorovani. Myslite si, Zze vam to jde? Co si
myslite, Ze by vam mohlo pomoci, abyste znalosti pfedaval/a jesté 1épe?
- Ne: Jaky je diivod? Co vam brani v tom pfedavat své znalosti? (Napriklad: Neumim
znalosti predat srozumitelné, nechci se o své know-how deélit)
Co vas motivuje k pfedavani novych znalosti? (Napriklad: Financni ohodnoceni, vzdélavani
mladych novinari)

Jaké z metod rozvoje vyuzivate vy?



6.

Téma: Digitalni nastroje

Jak byste na $kale od 1 do 10 popsal/a vyuzivani digitalnich nastroji pro sdileni znalosti?
Pro¢ pravé takto? Co by se muselo zménit, aby to bylo 10?

Jak nejéastéji predavani znalosti probiha? Jak spolu interné komunikujete? (Nap#iklad: Ustné,
telefonicky, e-mail, komunikacni platformy)

Vyhovuje vam to takto? Co byste spis preferoval/a?

Kdyz mate n&jakou znalost, zkusenost, tip, jak je podle vas nejefektivnéjsi ho predat dal?

Jaké digitalni néstroje v redakci ke sdileni znalosti vyuzivate? (Napriklad: Intranet, ulozné disky,
dokumenty, prirucky, prezentace, e-learning, komunikacni platformy, newsletter)

Do jaké miry z téchto nastroji znalosti cerpate vy? Co dalsiho byste zaradil/a?

Jsou dle vas vyuzivané digitalni nastroje dostate¢né piehledné? Co by muselo byt jinak, aby se

uzivatelsky jesté vice libily?

Zavér

Jak na Skale od 1 do 10 hodnotite sou¢asnou uroven sdileni znalosti z pohledu nositele
znalosti? Jaka jedna véc je podle vas nejdileZitéjsi, ktera by se méla zménit?

Chtel/a byste k jakékoliv ¢asti néco doplnit? Je podle vas néco, na co jsem se nezeptala, ale chtél/a
byste, aby to zaznélo nebo by to pfipadné mohlo pomoci s podporou sdileni znalosti v této

redakci?



PRILOHA P III: UKAZKA PREPSANEHO ROZHOVORU

Zacatek ukazky prepsaného rozhovoru.
Tazatelka

Perfektni. Super, dékuju moc. Pfesunu se teda k t& druhé oblasti, a to je lidsky rozvoj. Zase bych t¢ poprosila
na Skale od 1 do 10. Jak hodnotis, Ze vam redakce nabizi moznosti rozvoje, at uz jsou rizné metody vzdélavani,

kariérni rozvoj a podobné? Jednicka viibec to nenabizi, desitka nabizi toho hodné.
Respondent

Tady bych tomu dal tfeba takovou jako pétku, Sestku ((zamysli se)). Mozna spis Sest tieba, no.
Tazatelka

Dobre. Zase bych se doptala, co by se muselo zménit, aby tam bylo par téch bodd navic?
Respondent

Ja vlastng jako pfemyslim, jestli je to véc, ktera souvisi vylozen€ s tou praci tady konkrétné, nebo je to véc,
ktera souvisi s tim odvétvim celkové. Ze zkratka nevim, kolik riznych piileZitosti se v tomhle ohledu nabizi,
téch riznych jako rozvojovych prilezitosti, které by ta organizace jako zaplatila. Coz zase tady musime brat v
potaz, Ze je to jakoby vefejnopravni médium, neni soukromé. Nemuze jako si utracet upln¢ za cokoliv by chtélo
mozna, i oproti tteba soukromym médiim, takze-. Jako vlastné mé nenapada, jaky tieba workshopy nebo jaky
riizny takovyhle vzdélavaci véci by nam Ceska televize mohla nabizet. No, tak?e mozna spi§ v tomhle tom je
né&jaka ta rezerva, protoze jinak tfeba jako ja osobné jsem byla tieba vlastné jakoby v Bruselu, na takovém
tréninkovém programu pro mladé novinaie, coz organizuje Ceska tiskové kancelaf. A vlastné ja jsem tam byla
jako 1 z lidi, co tam byli vyslani za Ceskou televizi a pak na zékladé n&jakého jako spéchu v tom narodnim
kole jsem pak prosla i do toho celoevropského. Coz tfeba vnimam jako fakt skvélou prilezitost, kterou jsem
dostala jako v podstaté od toho zaméstnavatele. TakZze to neni, jako ze by ty pfilezitosti nebyly vibec, ale
myslim si, Ze jich je jako hodn¢ malo. Obzvlast jeste v té regionalni redakci, kde zkratka toho neni tolik, jako
je to je to spis jako o té praxi a o té praktické praci, nez o n¢jakym teoretickym vzdeélavanim. Ale vlastné ted’
jeste si vzpominam, ze jsme méli i néjaké jako interni workshopy, tieba jako interpretaci trestniho zakoniku a
jak vlastn¢ spravné referovat o soudech a o trestech. Takze néjaky to kolecko tady téch jako internich

workshopt vlastné funguje, no.
Tazatelka

Ja se zrovna zeptdm na to soudnictvi, jak to Skoleni na tebe puisobilo? Jestli je to tieba tvoje téma, nebo to

naopak neni tvoje téma. Jak té to bavilo?
Respondent

Ja kdyz jsem tam tehdy byla, tak jsem vlastné o tom nevédéla viibec nic, protoze jsem do té doby v Zivoté na
soud¢ nebyla ani osobné, ani pracovné, takze pro mé to byly upln€ nové véci a vlastné jsem to velmi pfivitala,
protoze jako novinaf o tom ¢lovek musi referovat co nejvic spravné, pouzivat ty spravny terminy a vibec se
jako vyznat v tom pravnickym jazyku. A pokud ¢lovék nema vystudovany prava, tak si myslim, ze to je jako

velmi naro¢né. TakZe tfeba tady ten workshop si myslim, ze byl upIné jako skvély pro nas pro vSechny, protoze



je to néco, co vSichni vyuzijeme a jako hodn€ mi to pomohlo. A do dneska se k tomu obcas vracim, k néjakym
tém poznamkam, co z toho mam. Tteba jako pribéh toho trestniho fizeni a kdy je kdo vlastné obzalovany a
obvinény a jaky jsou ty spravny lhiity. Tak se k tomu jako do dneska vracim k tém poznamkam a Cerpam z

toho 1 pfi téch reportazich.
Tazatelka

To je super. Ja bych se mozna se vratila k tomu, jak jsi zmifiovala, ze nevi$ jestli je to tim, Ze ty moznosti
vzdélavani jakoby nejsou, protoZe nejsou ani v tom odvétvi anebo nejsou tady v té praci v Ceské televizi. Tak

kdyz od toho tipIn¢ odhlédneme a nebudeme to rozdélovat, tak jaké ty moznosti rozvoje bys teda privitala?
Respondent

Ja bych tfeba hodné ocenila néjaky jako jazykovy kurzy, coz vim, Ze tady néjakym zplisobem probihd, néjaka
jako anglictina online. Ale tehdy jsem o to jako vyjadfila zajem, ale vlastné to nakonec néjak nedopadlo,
protoze bylo jenom omezeny mnozstvi lidi, ktery se do toho mohli zapsat. Netus§im vtibec kolik, ale jakoze
néco takového existuje. Ale myslim si, ze by bylo super, kdyby opravdu kazdy, kdo chce, tak se mohl timhle
zpusobem dal rozvijet. I z toho diivodu, Ze prosté vyjizdime i do zahrani¢i natacet nebo prichazime do kontaktu
s respondentama, ktefi nemluvi ¢esky a prosté¢ méli bychom s nimi umét néjak komunikovat. Takze jazyky,
prvni véc. Druha véc, co si myslim, Ze by taky prospélo Giplné€ vSem, je tieba néjaké zaklady datové Zurnalistiky,
jak pracovat s daty a jak interpretovat vyzkumy, jak viibec jakoby s ¢islama pracovat, s grafy pracovat. To si
myslim, Ze je véc, kde mame velkou rezervu, jako vétsina z nas tady a taky si myslim, Ze ndm tim unikd spousta
témat, protoze je jenom né&jaky ten rozbor téch ¢isel mize byt jako téma samo o sobé, tieba kdyz se zamétime
na néjaky dotace a podobn¢. Ale vétSina z téch z lidi tady si myslim, Ze s tim neumi moc pracovat s n¢jakou
jako pokrocilou. jako analyzou nebo statistikou dat. Takze to je dalsi véc, co si myslim, Ze se mize hodit. A
potom tieti véc, to neni upln€ moc pracovni, ale vlastné néjaky takovy osobnostni rozvoj vnimam, ze by taky
prospél. Ve smyslu tfeba néjakého koucinku nebo néjaké tieba nabidky néjakych jako terapii, nebo néceho
takového, néjakého jako psychologa. Protoze co si budeme, v dnesni dobé se dostat jako k psychologovi, je
docela tézky nebo to stoji hodné penéz, a ta prace je velmi stresujici, velmi ndro¢na a myslim si, Ze to by taky
vlastné prispélo obecné k néjakému wellbeingu vsech. Kdyby tady ta moznost tieba byla, a nemusi byt Gplné
pravidelna, miZe byt tfeba néjaka pfi krizovych situacich, ale urcité si myslim, Ze to tieba mtze byt taky dobry

jakoby benefit a né¢jak jako nabidka rozvoje osobniho pro ty zaméstnance.
Tazatelka

To je velmi zajimavé, ten osobnostni rozvoj a néjaka terapie. A probirala si tady ty moznost s vedoucim

redakce?

Respondent

Vlastné ne ((smich)). Ne. M¢ vlastn€ nikdy jako by nenapadlo za nim tady s tim jako pfijit, no.
Tazatelka

Jak myslis, Ze by tomu byl nebo nebyl otevieny, ti tieba vyhovét tady v tom rozvoji?

Respondent



Jako myslim si, Ze ideové ano, ale jako vSechno je o penézich, takze si myslim, Ze jestli by to né¢kde narazilo,

tak mozna prave tady na tom. Ale nevim, no, to to se mi jako t¢zko posuzuje.
Tazatelka

Jasné, rozumim. Mivate s vedoucim tieba i n¢jaké setkani, rozhovory?
Respondent

Jo, jo, jo.

Tazatelka

A tam jste nic takového tfeba neprobirali, nepfisla na to fec?

Respondent

Ne, ne. Tam jsme vlastné jako fesili Cisté pracovni véci. A tak-, jakoZe pracovni véci ve smyslu opravdu jakoby

vykonové véci. Uplné jsme se nebavili o tady téch vécech.
Tazatelka

Dobre, dékuji. Napada té jaké teda metody vzdélavani tady vilbec mate k dispozici? Co vam teda nabizi ta
redakce? Vime, co nenabizi, ale co teda naopak nabizi? Zminili jsme tfeba n&jaké Skoleni, workshopy. Napada

té néco dalsiho?
Respondent

No, jsou to né¢jaké ty interni workshopy na rtizna témata, kdy prosté piijde néjaky odbornik a 4 néjaky workshop
na téma, jako bylo to pravo tieba. Ja sama jsem tieba vlastné méla i jako workshop pro ostatni redaktory o tom,
jako kde hledat témata, jak pracovat s ufednimi deskami. Tady tyhle ty véci, takZe i jakoby redaktofi navzajem
si vlastné takhle mizou piedavat informace, ale neni to casté. Ale bylo to super. A potom cas od ¢asu je n¢jaka
ta externi nabidka, kdy bud’ se ten ¢lovek jako ptfihlasi sim, nebo ho néjak jako nominuje vedouci redakce, coz
jsou pravé tieba tady ten tréninkovy program evropského parlamentu, kde jsem byla ja a jest¢ dalsi 2
redaktorky. A letos vlastné dalsi kolo dalSich 2 nebo 3 ucastnikl. A pfemyslim, jestli jesté néco takového-. Jo
pak vlastné jest€¢ mivame jakoby staze na Kavc¢ich horach v Praze. Coz ale neni az tak jako, Ze se néco nového

naucis, jako spis§ je to o tom seznameni se s témi lidmi s tim prostiedim.

Konec ukazky prepsaného rozhovoru.



PRILOHA P IV: KODOVACI KNIHA

Kaéd

‘ Popis

Kategorie: Organizacni kultura

Organizacni kultura: Otevienost v redakci

R hovofi o otevienosti kolegli a vedouciho v redakci, jak
jsou kolegové otevieni ke zménam, ke sdileni znalosti, k
naslouchdni, k pfedévani informaci, k otevienosti obecné

Organizacni kultura: Otevienost kolegti ke
sdileni znalosti

R hovoii o tom, jak vnima otevienost kolegti ke sdileni
znalosti mezi ostatni novinafe.

Organiza¢ni kultura: Otevienost
respondenta ke sdileni znalosti

R hovofi o své otevienosti sdilet znalosti mezi ostatni
novinare.

Organizacni kultura: Otevienost
respondenta k pfijiméni znalosti

R hovoii o své otevienosti k pfijimani novych znalosti a
ptipadn€ zpétné vazby.

Organizacni kultura: Diivéra

R hovoti o divétre mezi kolegy, jestli ma strach se kolegt a
kolegyn na néco zeptat nebo jestli ma strach vyjadrit sviyj
nazor.

Organiza¢ni kultura: Komunikace v redakci

R hovofi o tom, jak v redakci vnima komunikaci v redakci,
komunikaci mezi redaktory, editory i vedouciho.

Organizaéni kultura: Komunikace s
produkci a kameramany

R hovofti o komunikaci mezi produkci a kameramany, o
tom, jak je to nastaveno

Organiza¢ni kultura: Prostor ke zlepSeni

R hovoii o prostoru ke zlepseni, ktery v ramci organizac¢ni
kultury vnima. Nutné zakodovat spolu s konkrétnim
kodem.

Organiza¢ni kultura: Bariéry

R hovoii o moznych bariérach, které mohou souviset s
prostorem ke zlepSeni. Pokud souvisi, nutné zakddovat,
spolu s timto kédem.

Organizacni kultura: Prednosti

R hovofi o prednostech, které jsou v ramci organizac¢ni
kultury dobfe nastaveny. Nutné zakodovat spolu s
konkrétnim kédem.




Koéd

Popis

Kategorie: Organizacni kultura

Organizacni kultura: Otevienost v redakci

R hovoii o otevienosti kolegli a vedouciho v redakci, jak
jsou kolegové otevieni ke zménam, ke sdileni znalosti, k
naslouchdni, k pfedévani informaci, k otevienosti obecné

Organizacni kultura: Otevienost kolegti ke
sdileni znalosti

R hovoii o tom, jak vnima otevienost kolegti ke sdileni
znalosti mezi ostatni novinére.

Organizacni kultura: Otevienost
respondenta ke sdileni znalosti

R hovofi o své otevienosti sdilet znalosti mezi ostatni
novinare.

Organizacni kultura: Otevienost
respondenta k piijimdni znalosti

R hovoii o své otevienosti k pfijimani novych znalosti a
ptipadné zpétné vazby.

Organizacni kultura: Duvéra

R hovoii o divéie mezi kolegy, jestli ma strach se kolegti a
kolegyn na néco zeptat nebo jestli ma strach vyjadrit sviy
nazor.

Organiza¢ni kultura: Komunikace v redakci

R hovofi o tom, jak v redakci vnima komunikaci v redakci,
komunikaci mezi redaktory, editory i vedouciho.

Organiza¢ni kultura: Komunikace s
produkci a kameramany

R hovofii o komunikaci mezi produkci a kameramany, o
tom, jak je to nastaveno

Organizacni kultura: Prostor ke zlepseni

R hovoii o prostoru ke zlepSesni, ktery v ramci organizacni
kultury vnima. Nutné zakodovat spolu s konkrétnim
kodem.

Organizaéni kultura: Bariéry

R hovoii o moznych bariérach, které mohou souviset s
prostorem ke zlepSeni. Pokud souvisi, nutné zakddovat,
spolu s timto kodem.

Organizacni kultura: Pfednosti

R hovoii o prednostech, které jsou v ramci organiza¢ni
kultury dobfe nastavy. Nutné zakodovat spolu s
konkrétnim kodem.




Kaéd

Popis

Kategorie: Digitalni nistroje

Digitalni nastroje:

Komunikace

R hovoii o tom, jakym zplisobem v redakci probiha
komunikace. Nutné zakddovat spolu s konkrétnim kodem.

Digitalni nastroje:

Komunikaéni platformy

R hovofti o komunikacnich platformach, které v redakci
vyuzivaji ke komunikaci.

Digitalni néstroje:

Telefon a sms

R hovofi o nastroji telefon sms.

Digitalni nastroje: Messenger a WhatsApp | R hovofi o chatovaci aplikaci Messenger nebo WhatsApp.
Digitalni nastroje: E-mail R hovoii o néstroji e-mail.
Digitalni nastroje: Kalendar R hovofi o nastroji kalendaf.
Digitalni nastroje: Manudly R hovoii o manudlech, které v redakci maji.

R hovoii o tak zvané Bilé knize, jejiz soucasti jsou navody,
Digitalni nastroje: Bild kniha postupy a veskeré redakéni informace.
Digitalni nastroje: Tabulky R hovofi o nastroji tabulky.
Digitalni nastroje: Ulozny disk

R hovofi o ptehlednosti digitalnich nastroja, které v
Digitalni nastroje: Pfehlednost redakci maji k dispozici.

Digitalni nastroje:

Pristupnost nastroju

Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepSeni

R hovoii o protoru ke zlepsesni, ktery v ramci digitalnich
nastroju vnima. Nutné zakddovat spolu s konkrétnim
koédem.

Lidsky rozvoj: Bariéry

R hovoii o moznych bariérach, které mohou souviset s
prostorem ke zlepSeni. Pokud souvisi, nutné zakodovat,
spolu s timto kodem.

Lidsky rozvoj: Prednosti

R hovofi o prednostech, které jsou v ramci digitalnich
nastrojii dobte nastavy. Nutné zakédovat spolu s
konkrétnim kédem.




PRILOHA P V: UKAZKA ZAKODOVANEHO ROZHOVORU

Zacatek ukazky zakodovaného rozhovoru
Tazatelka

Perfektni. Super, dékuju moc. Pfesunu se teda k té druhé oblasti, a to je lidsky rozvoj. Zase bych t¢ poprosila
na Skéle od 1 do 10. Jak hodnotis, ze vam redakce nabizi moznosti rozvoje, at’ uz jsou rizné metody
vzdélavani, kariérni rozvoj a podobné? Jednicka viibec to nenabizi, desitka nabizi toho hodné.

Respondent

Tady bych tomu dal tfeba takovou jako pétku, Sestku ((zamysli se)). Mozna spis Sest tfeba, no.
Tazatelka

Dobie. Zase bych se doptala, co by se muselo zménit, aby tam bylo par téch bodd navic?

Respondent

Ja vlastné jako premyslim, jestli je to véc, kterd souvisi vylozené s tou praci tady konkrétné, nebo je to véc,
ktera souvisi s tim odvétvim celkové. Ze zkratka nevim, kolik riiznych piileZitosti se v tomhle ohledu nabizi,
téch riznych jako rozvojovych piilezitosti, které by ta organizace jako zaplatila. Coz zase tady musime brat v
potaz, Ze je to jakoby vefejnopravni médium, neni soukromé. Nemuze jako si utracet Gpln¢€ za cokoliv by
chtélo mozna, i oproti tieba soukromym médiim, takze-. [Lidsky rozvoj: Metody vzdeélavani, Lidsky rozvoj:
Finance, Lidsky rozvoje: Bariéry, Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepseni] Jako vlastné m¢ nenapada, jaky tieba
workshopy nebo jaky rtizny takovyhle vzd&lavaci véci by nam Ceska televize mohla nabizet. No, takze
mozna spi§ v tomhle tom je néjaka ta rezerva [Lidsky rozvoje: Bariéry, Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepSeni],
protoze jinak tfeba jako ja osobné jsem byla tieba vlastné jakoby v Bruselu, na takovém tréninkovém
programu pro mladé novinéfe, coz organizuje Ceska tiskova kancelat. A vlastné ja jsem tam byla jako 1 z
lidi, co tam byli vyslani za Ceskou televizi a pak na zakladé né&jakého jako ispéchu v tom narodnim kole
jsem pak prosla i do toho celoevropského. [Lidsky rozvoj: Metody vzdéldvani, Lidsky rozvoj: Prednosti,
Lidsky rozvoj: Mezindrodni rozvojJCoz tfeba vnimam jako fakt skvélou pfilezitost, kterou jsem dostala jako
v podstaté od toho zaméstnavatele. [Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani, Lidsky rozvoj: Mezinarodni rozvoj,
Lidsky rozvoj: Prednosti] Takze to neni, jako ze by ty prilezitosti nebyly viibec, ale myslim si, Ze jich je jako
hodné malo. [Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepseni, Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani] Obzvlast jeste v té
regiondlni redakci, kde zkratka toho neni tolik, jako je to je to spiS jako o té praxi a o té praktické praci, nez o
néjakym teoretickym vzdélavanim. [Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepSeni, Lidsky rozvoje: Bariéry, Lidsky
rozvoj: Metody vzdelavani] Ale vlastné ted’ jesté si vzpominam, ze jsme méli i néjaké jako interni
workshopy, tieba jako interpretaci trestniho zakoniku a jak vlastné spravné referovat o soudech a o trestech.
Takze n&jaky to kolecko tady téch jako internich workshopti vlastné funguje, no. [Lidsky rozvoj: Skoleni,
Lidsky rozvoj: Prednosti, Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani]

Tazatelka

Ja se zrovna zeptam na to soudnictvi, jak to $koleni na tebe ptsobilo? Jestli je to tieba tvoje téma, nebo to
naopak neni tvoje téma. Jak té to bavilo?

Respondent
Ja kdyZ jsem tam tehdy byla, tak jsem vlastné o tom nevédéla viibec nic, protoze jsem do té doby v zivoté na

soud¢ nebyla ani osobné, ani pracovng, takze pro mé to byly uplné nové véci a vlastné jsem to velmi
ptivitala, protoZe jako novinaf o tom ¢lovék musi referovat co nejvic spravné, pouzivat ty spravny terminy a



vubec se jako vyznat v tom pravnickym jazyku. A pokud ¢lovék nema vystudovany prava, tak si myslim, ze
to je jako velmi naro¢né. Takze tieba tady ten workshop si myslim, ze byl upln¢ jako skvé€ly pro nas pro
vSechny, protoze je to néco, co vSichni vyuzijeme a jako hodné mi to pomohlo. A do dneska se k tomu obcas
vracim, k néjakym tém poznamkam, co z toho mam. [Lidsky rozvoj: Metody vzdeélavani, Lidsky rozvoj:
Skolent, Lidsky rozvoj: Prednosti] Tieba jako pribéh toho trestniho fizeni a kdy je kdo vlastné obzalovany a
obvinény a jaky jsou ty spravny lhtty. Tak se k tomu jako do dneska vracim k tém pozndmkam a erpam z
toho i pfi téch reportazich. [Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepSeni, Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani, Lidsky
rozvoj: Skoleni]

Tazatelka

To je super. Ja bych se mozna se vratila k tomu, jak jsi zminovala, ze nevis jestli je to tim, Ze ty moznosti
vzdélavani jakoby nejsou, protoze nejsou ani v tom odvétvi anebo nejsou tady v té praci v Ceské televizi. Tak
kdyz od toho tipIn¢ odhlédneme a nebudeme to rozdélovat, tak jaké ty moznosti rozvoje bys teda pfivitala?

Respondent

Ja bych tfeba hodné ocenila né&jaky jako jazykovy kurzy, coz vim, ze tady néjakym zpisobem probiha, néjaka
jako anglictina online. [Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepSeni, Lidsky rozvoj: Metody vzdeélavani] Ale tehdy jsem
o to jako vyjadrila zajem, ale vlastné to nakonec né&jak nedopadlo, protoze bylo jenom omezeny mnozstvi
lidi, ktery se do toho mohli zapsat. Netusim viibec kolik, ale jakoze néco takového existuje. Ale myslim si, ze
by bylo super, kdyby opravdu kazdy, kdo chce, tak se mohl timhle zpisobem dal rozvijet. I z toho divodu, ze
prosté vyjizdime i do zahranici natacet nebo pfichdzime do kontaktu s respondentama, ktefi nemluvi ¢esky a
prosté méli bychom s nimi umét néjak komunikovat. [Lidsky rozvoj: Mezindrodni rozvoj, Lidsky rozvoj:
Prostor ke zlepseni, Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani] Takze jazyKy, prvni véc. [Lidsky rozvoj: Prostor ke
zlepseni, Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani] Druha véc, co si myslim, Ze by taky prospélo upln¢ vSem, je
tteba néjaké zaklady datové zurnalistiky, jak pracovat s daty a jak interpretovat vyzkumy, jak viibec jakoby s
¢islama pracovat, s grafy pracovat. To si myslim, ze je véc, kde madme velkou rezervu, jako vétSina z nés tady
a taky si myslim, Ze nam tim unikd spousta témat, protoze je jenom néjaky ten rozbor téch ¢isel mtze byt
jako téma samo o sobé¢, tfeba kdyz se zaméfime na néjaky dotace a podobné. [Lidsky rozvoj: Prostor ke
zlepSeni, Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani, Lidsky rozvoj: Skoleni] Ale vétsina z téch z lidi tady si myslim,
ze s tim neumi moc pracovat s néjakou jako pokro€ilou. jako analyzou nebo statistikou dat. Takze to je dalsi
véc, co si myslim, ze se mize hodit. A potom tfeti véc, to neni Gplné moc pracovni, ale vlastné néjaky takovy
osobnostni rozvoj vnimam, ze by taky prospél. Ve smyslu tfeba néjakého koucinku nebo néjaké treba
nabidky néjakych jako terapii, nebo néceho takového, néjakého jako psychologa. [Lidsky rozvoj: Metody
vzdelavani, Lidsky rozvoj: Wellbeing, Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepSeni] Protoze co si budeme, v dnesni
dobé se dostat jako k psychologovi, je docela téZky nebo to stoji hodné penéz, a ta prace je velmi stresujici,
velmi naro¢na a myslim si, ze to by taky vlastné prisp¢lo obecné k néjakému wellbeingu vSech. Kdyby tady
ta moznost tfeba byla, a nemusi byt uplné pravidelna, miize byt tteba néjaka pti krizovych situacich, ale
urcité si myslim, Ze to tfeba miize byt taky dobry jakoby benefit a néjak jako nabidka rozvoje osobniho pro ty
zamestnance. [Lidsky rozvoj. Metody vzdelavani, Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepseni, Lidsky rozvoj:
Wellbeing]

Tazatelka

To je velmi zajimavé, ten osobnostni rozvoj a néjaka terapie. A probirala si tady ty moznost s vedoucim
redakce?

Respondent
Vlastné ne ((smich)). Ne. M¢ vlastné nikdy jako by nenapadlo za nim tady s tim jako pfijit, no.

Tazatelka



Jak myslis, Ze by tomu byl, nebo nebyl otevieny, ti tteba vyhovét tady v tom rozvoji?

Respondentka

Jako myslim si, ze ideové ano, ale jako v§echno je o penézich, takze si myslim, Ze jestli by to nékde narazilo,
tak mozna prave tady na tom. Ale nevim, no, to to se mi jako t¢zko posuzuje. [Organizacni kultura:

Otevrenost, Organizacni kultura: Komunikace v redakci, Lidsky rozvoje: Bariéry, Lidsky rozvoj: Finance]
Tazatelka

Jasng, rozumim. Mivate s vedoucim tieba i néjaké setkani, rozhovory?

Respondent

Jo, jo, jo.

Tazatelka

A tam jste nic takového tfeba neprobirali, nepfisla na to fec?

Respondent

Ne, ne. Tam jsme vlastné jako fesili Cisté pracovni véci. A tak-, jakoze pracovni véci ve smyslu opravdu
jakoby vykonové véci. Uplné jsme se nebavili o tady t&ch vécech. [Lidsky rozvoj: Rozhovory lonl, Lidsky
rozvoj: Prostor ke zlepseni]

Tazatelka

Dobre, deékuji. Napada t¢ jaké teda metody vzdelavani tady viibec mate k dispozici? Co vam teda nabizi ta
redakce? Vime, co nenabizi, ale co teda naopak nabizi? Zminili jsme tfeba néjaké Skoleni, workshopy.
Napada t¢ néco dalsiho?

Respondent

No, jsou to néjaké ty interni workshopy na rizna témata, kdy prosté piijde né¢jaky odbornik a a néjaky
workshop na téma, jako bylo to pravo tieba [Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani, Lidsky rozvoj: Prednosti,
Lidsky rozvoj: Skoleni]. Ja sama jsem tfeba vlastné méla i jako workshop pro ostatni redaktory o tom, jako
kde hledat témata, jak pracovat s Gfednimi deskami. [Lidsky rozvoj: Prednosti, Lidsky rozvoj: Metody
vzdélavani, Lidsky rozvoj: Skoleni] Tady tyhle ty véci, takze i jakoby redaktofi navzajem si vlastné takhle
muzou predavat informace, ale neni to ¢asté. Ale bylo to super. [Lidsky rozvoj: Prednosti, Lidsky rozvoj:
Prostor ke zlepseni, Lidsky rozvoj: Mentorovani, Lidsky rozvoj: Metody vzdelavani] A potom Cas od Casu je
néjaka ta externi nabidka, kdy bud’ se ten ¢lovek jako pfihlasi sim, nebo ho néjak jako nominuje vedouci
redakce, coz jsou prave tieba tady ten tréninkovy program evropského parlamentu, [Lidsky rozvoj: Metody
vzdelavani, Lidsky rozvoj: Prednosti, Lidsky rozvoj: Mezinarodni rozvoj] kde jsem byla ja a jeste dalsi 2
redaktorky. A letos vlastn¢ dalsi kolo dalSich 2 nebo 3 ucastnikii. A pfemyslim, jestli jesté néco takového-. Jo
pak vlastné jesté¢ mivame jakoby staze na Kavcich horach v Praze. Coz ale neni az tak jako, Ze se néco
nového naucis, jako spis je to o tom seznameni se s témi lidmi s tim prostfedim. [Lidsky rozvoj: Metody

vzdelavani, Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepseni, Lidsky rozvoj: Stize]

Konec ukazky zakodovaného rozhovoru



PRILOHA P VI: UKAZKA KODOVANI

document

tag

content

Ukézka

Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepSeni

Coz zase tady musime brat v potaz, Ze je to jakoby
vefejnopravni médium, neni soukromé. Nemuze jako
si utracet uplné za cokoliv by chtélo mozna, i oproti
tieba soukromym médiim, takze-.

Ukazka

Lidsky rozvoj: Finance

Coz zase tady musime brat v potaz, ze je to jakoby
vetejnopravni médium, neni soukromé. Nemuize jako
si utracet uplné za cokoliv by chtélo mozna, i oproti
tieba soukromym médiim, takZze-.

Ukézka

Lidsky rozvoje: Bariéry

Coz zase tady musime brat v potaz, ze je to jakoby
vefejnopravni médium, neni soukromé. NemiiZe jako
si utrdcet uplné za cokoliv by chté¢lo mozna, i oproti
tteba soukromym médiim, takze-.

Ukézka

Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani

Coz zase tady musime brat v potaz, Ze je to jakoby
vefejnopravni médium, neni soukromé. Nemuze jako
si utracet uplné za cokoliv by chtélo mozna, i oproti
tteba soukromym médiim, takze-.

Ukézka

Lidsky rozvoje: Bariéry

No, takze mozna spi$ v tomhle tom je n¢jaka ta
rezerva

Ukazka

Lidsky rozvoj: Prostor ke zlepSeni

No, takze mozna spis§ v tomhle tom je n¢jaka ta
rezerva

Ukazka

Lidsky rozvoj: Mezinarodni rozvoj

jako ja osobn¢ jsem byla tfeba vlastné jakoby v
Bruselu, na takovém tréninkovém programu pro mladé
novinéfe, coz organizuje Ceska tiskova kancelat. A
vlastné ja jsem tam byla jako 1 z lidi, co tam byli
vyslani za Ceskou televizi a pak na zakladé n&jakého
jako uspéchu v tom narodnim kole jsem pak prosla i
do toho celoevropského.

Ukézka

Lidsky rozvoj: Metody vzdélavani

jako ja osobn¢ jsem byla tfeba vlastné jakoby v
Bruselu, na takovém tréninkovém programu pro mladé
novinafe, coz organizuje Ceska tiskova kancelat. A
vlastné ja jsem tam byla jako 1 z lidi, co tam byli
vyslani za Ceskou televizi a pak na zakladé n&jakého
jako tspéchu v tom narodnim kole jsem pak prosla i
do toho celoevropského.

Ukézka

Lidsky rozvoj: Pfednosti

jako ja osobné¢ jsem byla tfeba vlastné jakoby v
Bruselu, na takovém tréninkovém programu pro mladé
novinéafe, coz organizuje Ceska tiskova kancelat. A
vlastné ja jsem tam byla jako 1 z lidi, co tam byli
vyslani za Ceskou televizi a pak na zakladé n&jakého
jako uspéchu v tom narodnim kole jsem pak prosla i
do toho celoevropského.

Ukézka

Lidsky rozvoj: Mezinarodni rozvoj

Coz tfeba vnimam jako fakt skvélou pfilezitost, kterou
jsem dostala jako v podstaté od toho zaméstnavatele.
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PRILOHA P VIII: SABLONA PRO ROZVOJOVY PLAN

Sablona pro rozvejovy plan na pil roku

Moje jméno a p¥ijmeni

Moji pozice v RZ CT Brno

Miij kariérni cil

Moje prednosti

Datum rozvojové schiizky

[

V ¢em se chci v nasledujicim pil roce rozvijet

1. Rozvojovy cil

2. Rozvojovy cil

3. Rozvojovy cil

Rozvojova aktivita

Rozvojova aktivita

Rozvojova aktivita

Vyhodnoceni po piil roce
(Vyplnit na dalsi rozvojové schiizce)

Vyhodnoceni po pil roce
(Vyplnit na dalsi rozvojové schiizce)

Vyhodnoceni po piil roce
(Vyplnit na dalsi rozvojové schiizce)




PRILOHA P IX: SABLONA PRO ZAPISY Z MENTORINGOVE

SCHUZKY

Sablona pro zépisy ze schiizek mentoringu

Uvodni informace

Zacatek mentoringu (Vyplnit na prvni schiizce)

Mentee

Konec mentoringu (Vyplnit na posledni schiizce)

Pozice mentee

Zpétna vazba od mentora na
mentee

Mentor

Zpétna vazba od menteeho
na mentora

Pozice menora

Vyhodnoceni asp&nosti

Cil mentoringu

Napi. Vzdjemné se inspirovat, predat si zkusenosti a tipy v
natdceni MoJo reportdzi

Druh mentoringu

Napr. Peer mentorin;

Témata mentoringu

Napr. Sezndmenti s novou technikou ¢i aplikacemie,
Nastavovani telefonu, Prdce se svétlem

Délka trvani mentoringu

Napr. 1 mésic

Frekvence schiizek

Napr. Ix za 14 dni

Zpisob ovéfeni isp&nosti

MoJo reportize do které zakompuju nové znalosti ziskané od
kolegy

Napr. Natoceni 1 MoJo reportize spolu s kolegou, Natoceni 1

Zapisy ze schiizek

1. schiizka

Datum schiizky

Aktivita

2. schiizka

Datum schiizky

Aktivita

3. schiizka

Datum schiizky

Aktivita

4. schiizka

Datum schiizky

Aktivita

5. schiizka

Datum schizky

Aktivita

6. schiizka

Datum schiizky

Aktivita




PRILOHA P X: SABLONA PRO HARMONOGRAM SLUZEB
AKCNIHO UCENI

Sablona pro harmonogram sluzeb akéniho uceni

Datum Jméno a pFijemni redaktora | Téma Druh Hotovo Prezentace na disku
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