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ABSTRACT

An effective, well-established process of knowledge sharing between current employees and former employees plays an important role in today’s
highly competitive environment, supporting innovation of the companies. The aim of this article is to evaluate whether forestry companies
are focusing on innovation, knowledge continuity for retaining employee knowledge, identifying sources from which forestry companies
most often receive the impulse to innovate, and assessing the possibilities for further innovation development and knowledge continuity in
forestry companies in the Czech Republic. The survey was conducted through a questionnaire survey (n = 85). The obtained primary data
wre processed using a Chi-square test and multi-dimensional statistics (factor analysis). The results show that more than three-quarters of
the forestry companies involved consider that it is important to apply innovation for their business. The remainder of the forestry companies
said that innovation is not important to them and emphasises traditions instead. The quality of work, productivity and working processes are
most often innovated. Impulses mostly come from customers, employees, competitors and experts. Although more than half of the forestry
companies supports knowledge sharing, more than 70% of them said that the potential loss of key knowledge would not be jeopardized. With
respect to the results, we can say it is necessary to support innovations and ensure knowledge continuity, these are key factors in increasing
performance and competitiveness in the market.

For more information see Summary at the end of the article.
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UVOD Znalosti jednotlivych zaméstnanci se nedaji snadno prenést do cel-
kové znalostni baze, a to i presto, Ze v podnicich se za timto tGcelem
vytvareji specialni ulozisté (Bock et al. 2005). Kontinuitu znalosti, at
je zabezpecovana v primdrnim, sekundarnim ¢i tercidrnim sektoru,
lze povazovat za organizaéni zménu (KaLkaN 2006), a proto musi
byt v organizaci systematicky napldnovana. Planovaci proces musi
byt stanoven tak, aby se minimalizovaly negativni dopady neoceka-
vanych vlivii. Znalosti jsou pokladany za zdroj jedinec¢ny a cenny pro
vsechny druhy organizaci a jejich vyznam v soucasné dobé nabyva
na dilezitosti. Lze tedy shrnout, Ze management kontinuity znalosti
se zabyva ochranou jednoho z klicovych organizacnich zdrojd, a to
znalosti zaméstnancii, bez kterych organizace nemohou fungovat. Za-
meéstnanci jsou nositeli znalosti, a proto jejich ochrana jako vyrobniho
zdroje by méla byt jednou z priorit podniki (URBANCOVA, URBANEC
2012). Zaméstnanci organizace jsou primdarné témi, kteti prichazeji

Inovativni pfistup v podnikovém prostfedi 1ze povazovat za samo-
ztejmou soucdast dne$Sniho moderniho svéta, kdy je stéle vice kladen
diiraz na vykon a efektivitu ¢i snizovani naklada. Pro naplnéni cilti
inovace je vSak v dynamickém prostiedi fungujictho podniku, kde
dochazi k prubézné obméné pracovni sily, tteba dosdéhnout zajisténi
predani kli¢ovych znalosti od odchézejicich pracovnikii pracovnikiim
nové prichdzejicim. Uvedené plati pro vSechny obory, lesnické pod-
niky nevyjimaje. U¢inné povzbuzovani zaméstnanci ke sdileni kli¢o-
vych znalosti miZze zvysit a udrzet konkuren¢ni vyhodu spole¢nosti
(AkHAVAN, HosseINT 2016). Dokonce i vefejné organizace v dne$ni
dobé ¢eli zna¢nym vyzvam v dynamické znalostni ekonomice a ne-
ustale se pfizpusobuji zménam ve spolecenskych potfebach, chovani
a o¢ekdvanich (McEvoy et al. 2016).
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s kreativnimi napady, navrhuji inovativni feSeni a pomahaji podniku
uspét pred konkurenci. Kontinuita znalosti tak napomaha podniku,
aby zajistil své konkuren¢ni vyhody prostfednictvim inovativnich
pristuptt na zdkladé znalosti a ndpadi zaméstnanci (ARGOTE, IN-
GRAM 2000). S ohledem na vyznamny vliv znalostniho managementu
na efektivitu organizaci a snahu podnikil o ,,$iroky zabér® je zde tlak
na vytvareni tzv. architektonického ramce znalosti (VARAEE et al.
2017). Ten urcuje jejich vhodné usporadani tak, aby bylo mozné snad-
no dospét od informace k poznani. Na otazku, jaka je vlastné Groven
znalostnfho managementu v podniku, pomahaji odpovédét tzv. ,mo-
dely zralosti“ znalostniho managementu, na zakladé kterych pak lze
stanovit vhodnou strategii (AKHAVAN et al. 2017). Posileni v oblasti
znalostnfho managementu je vyznamné spojeno s pracovnim prostie-
dim, ve kterém se zaméstnanci pohybuji. MiiZe jit o vyznam pozice,
kterou zastavaji, jeji samostatnost, ale také snadnost znalostni man-
agement vibec pouzit (KANG et al. 2017).

Cilem tohoto ¢lanku je (i) zhodnotit, zda se lesnické podniky vénuji
inovacim a zabezpeceni kontinuity znalosti pro uchovani znalosti za-
méstnancy, (ii) identifikovat, z jakych zdroju nejcastéji lesnické pod-
niky ziskavaji podnéty k inovacim a (iii) posoudit moznosti dalsiho
inova¢niho rozvoje a zabezpeceni kontinuity znalosti v oslovenych
lesnickych podnicich piisobicich v Ceské republice (CR).

Prehled soucasného stavu poznani v oblasti kontinuity znalosti

a inovaci

Soucasné prostiedi plné zmén, novych prileZitosti a problémil, které
globalizovany svét pfinasi, se promitd i do chovani podniki a jejich
zaméstnanci. Nastup generace Y, déti rodi¢li narozenych v povalec-
nych letech a jejich odli$na Zzivotni filosofie, snaha o neustalé zvyso-
vani efektivity podniku, v¢etné dopadu na pracovni mista, s sebou
prinasi castéj$i zmény na pracovnim trhu. Skutecnost, ze zaméstnanci
ptichazeji a odchdzeji vede k organiza¢nim zméndm a transformaci
pracovnich pozic, coz podniky nuti k zabezpeceni prenosu kritickych
informaci mezi pfichdzejicimi a odchdzejicimi zaméstnanci, k zacho-
vani kontinuity znalosti (BiroN, HaNUKA 2015).

Je v8ak otdzkou, jak se s timto stavem vyporadat. Podniky ¢asto spolé-
haji na tzv. znalostni management, jehoz cilem je zajistit sdileni zna-
losti mezi soucasnymi zaméstnanci (LEvy 2011), a ddle na jiz zmi-
novany management kontinuity znalosti. Ten je odnozi znalostniho
managementu a zabyvé se sdilenim znalosti mezi generacemi zamést-
nanct (BEAZLEY et al. 2002). Podniky, které management kontinuity
znalosti maji implementovan, mohou téZit z jeho vyhod a upevnit si
tak své postaveni na trhu (AKHAVAN et al. 2017). Negativni dopady
odchodu pracovnika a zapracovani jeho ndstupce jsou ¢aste¢né elimi-
novany, coz ptinasi plynulejsi pfechod na dané pozici, a tim i minima-
lizaci finanénich ztrét.

Podniky, které maji uspé$né implementovany znalostni management

a management kontinuity znalosti, spliuji dle URBANCOVE (2013)

nize uvedena kritéria:

e Znalosti v organizaci jsou optimdlné vyuzivany a jsou vzdy k dis-
pozici.

e Kli¢ové znalosti jsou tspésné implementovany do procesi, struk-
tur, projekti a patentd.

e Znalosti jsou pouzity pro vyvoj inovativnich produktt, sluzeb
a procestl.

e Znalosti jsou sdilené a ptistupné pro véechny zameéstnance, kteti
je potfebuji.

e Dochézi k vyuzivani ptikladii dobré praxe.

e Kritické znalosti zaméstnancii jsou vidy sdilené a prenaSené se
zachovdnim maximélniho mozného rozsahu.

e Strategie, kultura a klima organizace napliluje principy manage-
mentu znalosti a managementu kontinuity znalosti.

Je nutné si uvédomit, ze zabezpeceni kontinuity znalosti zvysuje vy-
kon, poméha organizaci udrzet stavajici konkuren¢ni vyhody a vytva-
fet i nové prostrednictvim realizace a vyuziti pfileZitosti, coz potvrzuje
napt. LEvy (2011).

Kazda generace obchodniki se musela vyrovnat s faktory, které ohro-
Zovaly jeji profitabilitu a naucit se v téchto novych podminkach prezit.
Za zminku stoji valky, vykyvy na burzach, inflace, nedostatek obchod-
nich prilezitosti. I prvni dekdda nového tisicileti poodhaluje nova rizi-
ka, mezi kterymi lze jednozna¢né vyzdvihnout ztratu znalosti. Ztrata
znalosti v souvislosti s odchodem zaméstnancii predstavuje zdsadni
ohrozeni prosperity soucasnych podniki, které 1ze sméle porovnat
s ostatnimi riziky typickymi pro minulé stoleti. Organizace, které do-
kazi prekonat tyto vyzvy a ochranit své znalosti pred konkurenci, se
stanou obchodnimi vitézi tohoto stoleti (BEAZLEY et al. 2002).

BEAZLEY et al. (2002) ¢i BiroN, HANUKA (2015) déle upozornuji, ze
opakujici se odchody zaméstnanctl, aniz by se efektivné zachytily je-
jich znalosti, jsou pro podniky zna¢né vycerpévajici a pfimo ohrozuji
jejich schopnost efektivné tvofit jejich znalostni bazi. Zaméstnanci

v

mohou odchazet z riznych pric¢in. Toto jsou nékteré z nich:

= Nedobrovolny odchod zaméstnance z diivodu snizovani kapacit,
organiza¢nich zmén nebo rozpoctovych skrtii.

*  Vypovéd zaméstnance, kdy dobrovolné opousti organizaci. Casto
to byva z dtivodu lepsi pracovni nabidky, nespokojenosti, zmény
zdravotniho stavu a podobné.

= Interni mobilita, kdy se aktudlni zaméstnanec posouva v ramci
organizace na jiné misto, a soucasné je tfeba obsadit nastupcem.

* Odchod doc¢asného pracovnika nebo externiho zdroje, ktery byl
objednan na dobu ur¢itou.

BEAZLEY et al. (2002) pro ptedstavu uvadéji priklad péti velkych ucet-
nich podniki v USA, kde priblizné 34 % zaméstnancti je bud v prvnim
roce své kariéry, tudiz erpa potfebné znalosti, anebo naopak v po-
slednim roce pfed odchodem, kdy by mélo dojit k jejich efektivni-
mu predani. Dal$im divodem nekoneénych obmén zaméstnanct je
fenomén tzv. do¢asnych pozic, zpravidla obsazovanych konzultanty,
které bud doda externi zprostiedkovatelskd agentura, nebo jsou pfimo
jejimi zaméstnanci. Podniky i vladni instituce se ¢im dél vice stavaji
na téchto lidech zavislymi. Stéle vice vykonnych i odbornych pozic je
obsazovéno timto zpisobem. Transformace smluvnich vztaha z dlou-
hodobych na kratkodobé zvysuji rychlost, jakou se cenné znalosti pfi
zméné pracovnika ztraceji, pravé diky omezené délce jeho ptisobeni
v organizaci. Je v§ak nutné si uvédomit, Ze ztrita znalostnich pracov-
nikd, a tedy znalosti, brzdi podnik v dal$ich inovacich.

Oblast inovaci se vSak neustale vyviji a pronika do nejriiznéjsich ob-
lasti. Z pohledu zaméteni se inovace obvykle ¢leni na produktové, pro-
cesni, marketingové a organiza¢ni. V piipadé produktovych inovaci
se hovori o zavedeni nového vyrobku ¢i sluzby, anebo o vyznamném
zlepSeni stavajicich produktd. ZlepSeni lze uplatnit v materidlech,
funkénich charakteristikach vyrobka ¢i uzivatelské vstticnosti. U slu-
7eb miZe jit zejména o zvy$eni rychlosti nebo jejich jiném, pro zakaz-
nika atraktivnim, zhodnoceni (SYNEK 2011).

SYNEK (2011) déle uvadi, Ze procesni inovace pfinasi do podniku za-
vedeni nové produkce anebo vyznamné navyseni té stavajici. V praxi
se muize jednat o zmény v fizeni organizace, ndkup nového softwaro-
vého vybaveni a podobné. Takovyto druh inovaci muze pfinést snizeni
spotfeby materidld a energif pti vyrobé, optimalizovat mzdové nakla-
dy anebo negativni dopady na Zivotni prostfedi. Zejména v ptipadé
novych technologii a pristupli mize vést jejich pouziti k zajimavému
snizeni nakladu, ¢imz vznikd ptileZitost k posileni pozice na konkrét-
nim trhu.
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Marketingova inovace predstavuje implementaci nového marketin-
gového konceptu nebo strategie. Zde miizZe jit o Upravy v designu
produktu, cenové politiky, zmény distribu¢nich kanalti, inovace jeho
obalu, ale také o zménu podpory produktu na trovni komunika¢niho
mixu (reklama, podpora prodeje, public relations).

Organiza¢ni inovace méni dle Synka (2011) stavajici zpusob orga-
nizace v oblasti obchodnich praktik, vnitfni organizace prace véetné
zapojeni novych typt spolupréace s dodavateli a vyuziti outsourcingu.

MENDES OLIVEIRA et al. (2016) upozornuji, ze se stdle Castéji Ize se-
tkat s inovacemi a soutéZenim mezi zemémi, regiony ¢i mésty. I zde
je konkurenceschopnost zadouci, jelikoz zapojené subjekty nabizeji
produkty a sluzby, které podporuji cestovni ruch, sblizuji jednotliva
odvétvi hospodarstvi a zvy$uji zaméstnanost v regionech. Zajimavym
ptikladem je projekt, do kterého se zapojilo 11 mést Evropské unie
a probihal mezi lety 2011 a 2014. V ramci nich dochézelo k propojeni
a sdruzovani podnikt z kreativniho primyslu s podniky tradi¢nimi
a rostoucimi, s cilem zrychlit implementovani inovaci formou vza-
jemné spolupréace. Vyzkum prokazal rozdily mezi jednotlivymi mésty
ve schopnostech implementace inovaci a zaroveni pomohl sdilet zku-
$enosti mezi ucastniky (MENDES OLIVEIRA et al. 2016).

V oblasti lesnictvi lze v souvislosti s inovacemi hovofit naptiklad
o geografickém informac¢nim systému (GIS), ktery byl vyuzivan jiz
pocitkem devadesatych let 20. stoleni po celém svété, véetné USA a Ja-
ponska. Dal$im pfikladem je proces kompletnich zmén v kartografic-
kém zpracovani map a s nim souvisejici ndhrada ru¢niho kresleni di-
gitalizaci, a to prostfednictvim tabletd a velkoformétového barevného
tisku (SKALA 2013).

Inovaéni aktivity v lesnim hospodatstvi CR jsou z velké miry zavis-
1é na velikosti lesa. Z prazkumu provedeného v roce 2011 vyplyva,
Ze tfetina respondentii (n = 132) zavedla v piedchozich tfech letech
alespon jeden typ inovaci. V kategorii rozlohy lesa nad 500 ha to bylo
vice nez polovina z respondentt této skupiny. Vlastnici lesa s rozlohou
nad 500 hektart tak z hlediska zavadéni inovaci vychazeji priznivéji
(PUDIVITROVA, JARSKY 2011).

Posavec et al. (2011) uvadi na piikladu Chorvatska, které se pripojilo
k velkému trhu Evropské unie, Ze i oblast lesnictvi se musi svymi vlast-
nimi inovacemi stat konkurenceschopnou a ziskovou. Rozvoj venkova
je jednim z hlavnich cilit EU a oblast lesnictvi je nedilnou soucasti
technologickych, organiza¢nich, vyrobnich a rekrea¢nich zmén, které
se bud jiZ staly, nebo se zcela jisté uskute¢ni.

Inovace jsou povazovany i za nastroj, ktery zlepsuje konkurenceschop-
nost lesnickych produktii. Posiluji rozvoj oblasti lesnictvi a zpracovani
dreva, pomdhaji uspét v naro¢nych vyzvach a jsou rovnéz hybatelem
dalsiho rozvoje odvétvi lesniho hospodarstvi (Posavec et al. 2011).

Je nutné si uvédomit, Ze hlavnim zdrojem pro rozvoj inovaci jsou lidé,
zaméstnanci daného podniku, jez jsou nositeli znalosti, na kterych
jsou inovace postaveny. PosavEic et al. (2011) mapuje situaci v chor-
vatskych lesnickych podnicich. Konstatuje, Ze lidé v praxi nebyvaji
v této oblasti prili§ aktivni. Na viné jsou zejména chybéjici stimulace
a byrokratické prekazky. Pouhé 2-4 % (n = 54) dotdzanych se domni-
vaji, Ze je jejich prace ocenéna a uroven jejich piijmi zavisi na kvalité
odvedené prace. Na druhou stranu zde zaméstnanci vnimaji velky po-
tencidl pro inovace a zlep§ovani procest, v¢etné fungujiciho procesu
pro vyhodnocovani myslenek. Reseni vidi v nastaveni legislativniho
ramce, ktery zajisti systém stimulace, hodnoceni a odménovani na-
danych jedinct. Timto zptisobem budou inovétofi motivovani dale
rozvijet své my§lenky bez obavy, Ze se jim nepodafi zabezpecit finan-
covani pro dalsi vyzkum.

V praxi jsou inicidtofi inovaci negativné ovliviiovani riziky, ktera
prinasi nejistota v oblasti poptavky, zmén technologickych postupii
u novych nevyzralych technologii, nebo naopak rapidni néstup tech-
nologického pokroku, ktery znehodnoti dosavadni vysledky v tradi¢ni
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oblasti. Pokud neni inovator schopen novou technologii vyuzit v pra-
xi zejména z nedostatku finanénich prostredki nebo kvalifikovanych
pracovnich sil, miize byt vyhodnym feSenim tuto inovaci dale prodat.
V dusledku to muiize znamenat, Ze v ur¢itych momentech mohou byt

ptichozi - imitatofi (SYNEK 2011).

Vzhledem k existenci globalnich procest a otevieni trhu musi nutné
lesnictvi poskytovat vyroby a sluzby s vysokou pridanou hodnotou
(PosavEec et al. 2011).

S ohledem na vyse uvedené Ize konstatovat, Ze bez znalosti nejsou ino-
vace. Aby mél podnik moznost inovovat, musi se nezbytné zamérit
na kli¢ovy prvek organizace, tedy své zaméstnance, nositele znalosti,
aby v ptipadé personalnich zmén zajistil uchovani téchto znalosti v or-
ganizaci. Vyzkumem této problematiky se zabyva dalsi ¢4st tohoto pfi-
spévku, kterd prezentuje vysledky provedeného vyzkumu, jenz byl ori-
entovan na podniky plisobici v primarnim sektoru v odvétvi lesnictvi.

MATERIAL A METODIKA

Clanek byl zpracovén na zékladé metod analyzy sekundarnich a pri-
marnich zdroji, syntézy poznatki, indukce, dedukce a komparace.
V ramci sekundérnich zdroju byly analyzovany védecké ¢lanky z da-
tabaze Web of Knowledge, zabyvajici se inovacemi a zabezpecenim
kontinuity znalosti v podnicich.

Primdrni data byla ziskdna provedenim kvantitativniho vyzkumu, po-
moci on-line dotaznikové techniky sbéru dat. Vyzkum byl realizovin
v podnicich péisobicich v CR. V oslovenych podnicich vyplnil dotaz-
nik manaZer na stfedni ¢i vy$si Grovni Fizeni a v pfipadé malych pod-
nikd samotny majitel.

Vyzkumu se zucastnilo celkem 1642 podniki skrz primérni, sekun-
darni a tercidrni sektor. Podniky byly vybrany pouze pro dany vy-
zkum a jejich sloZeni bylo nahodilé, $etfeni tedy nerespektuje presny
pomér rozdéleni v ndrodnim hospodafstvi. Dotaznik zohlednil etické
hledisko a zachoval anonymitu respondentii. V odvétvi lesnictvi bylo
zastoupeno v ramci vybérového souboru celkem n = 85 lesnickych
podniki. Jedna se o ndhodny soubor, vysledky Ize proto generalizovat
pouze na dany vybérovy soubor.

Struktura lesnickych podnikd, které se vyzkumu zucastnily, byla na-

sledujici:

= Sektor podnikani: 75,3% soukromy sektor, 9,4 % veiejny sektor,
15,3 % statni sektor.

= Trh, na kterém podnik pusobi: 3,5% mistni, 40,0% regionalni,
32,9 % narodni, 23,5 % mezinarodni.

* Podnik je souc¢asti nadnarodniho podniku: 24,7 % je soucasti nad-
néarodniho podniku, 75,3 % neni sou¢asti nadnarodniho podniku.

= Velikost podniku: 1-9 zaméstnanct 10,6 %, 10-49 zaméstnan-
cll 43,5%, 50-249 zaméstnancti 28,2 %, 250 a vice zaméstnancu
17,6 %.

= Existence personilniho oddéleni: 27,1% oslovenych lesnickych
podniktt mé zfizeno personalni oddéleni, 72,9% toto oddéleni
nema.

K vyhodnoceni vysledki byly vyuzZity nastroje deskriptivni statistiky,
a to absolutni a relativni ¢etnosti a test zavislosti. Byl konkrétné vyu-
Zit x2 test, pficemz, byla-li vypoctena p-hodnota nizéi nez a = 0,05,
nulova hypotéza byla zamitnuta, sila zavislosti byla zjistovana pomoci
Cramerova V a interpretovana dle kategorii DE Vaus (2002). V ¢lanku

byly testovany tyto nulové statistické hypotézy:

= HO,: Neexistuje statistick zdvislost mezi sektorem, ve kterém les-
nicky podnik ptisobi, a realizaci inovaci.
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* HO,: Neexistuje statistickd zavislost mezi trhem, na kterém lesnic-
ky podnik pusobi, a realizaci inovaci.

= HO,: Neexistuje statisticka zdvislost mezi tim, zda je lesnicky pod-
nik soucasti nadnarodniho podniku, a realizaci inovaci.

* HO,: Neexistuje statistickd zavislost mezi velikosti lesnického pod-
niku a realizaci inovaci.

* HO,: Neexistuje statistickd zavislost mezi existenci personalniho
oddéleni v lesnickém podniku a realizaci inovaci.

* HO, Uchovani klicovych znalosti nezdvisi na sektoru ptsobeni
lesnického podniku.

= HO.: Uchovani klicovych znalosti nezdvisi na trhu, na kterém se
lesnicky podnik pohybuje.

* HO, Uchovani klicovych znalosti nezavisi na tom, zda je lesnicky
podnik souéasti nadnarodniho podniku.

* HO,: Uchovéni klicovych znalosti nezavisi na velikosti lesnického
podniku.

= H1: Uchovani klicovych znalosti nezdvisi na tom, zda m4 lesnicky
podnik ztizené personalni oddéleni.

Z vicerozmérnych statistickych metod byla pouzita faktorové analy-
za. Postupy vypocti a interpretace dat byly pouzity podle HEBAKA et
al. (2015), ANDERSONA (2009) a PECAKOVE (2011). Faktory vysvétluji
variabilitu a zavislost uvazovanych proménnych. V pripadé faktorové
analyzy jde o vice heuristicky pfistup, vyZadujici porozuméni posu-
zované problematiky, ale i zna¢né znalosti a zkuSenosti se zvolenou
metodou analyzy dat. Proto je metoda nékterymi statistiky odmitana
jako maélo exaktni, nedostate¢né pritkaznd a subjektivni, naopak vy-
zkumnici ve spolecenskych védach (napt. sociologové) vsak faktoro-
vou analyzu pouzivaji ¢asto a velmi ji dtvétuji (HENDL 2012). I v pfi-
padé oblasti vyzkumu v problematice lidskych zdroju je tato metoda
vyuzivana a oblibend (ANDERSON 2009), proto byla jako ovérovaci né-
stroj vyuzita i v rdmci tohoto vyzkumu. Byla pouzita faktorovd analyza
metodou Varimax a pro vybér podstatnych faktorii bylo aplikovano
Kaiser-Guttmanovo pravidlo (tj. podstatné faktory maji hodnotu roz-
ptylu vy$s8i nez 1). Jako vyznamné hodnoty byly brany ty, které maji
hodnotu vyssi nez 0,3 (ANDERSON 2009) a jsou ve spole¢enskych vé-
dach, primédrné v oblasti fizeni lidskych zdroji, pokladany za klicové.
Vyhodnoceni vysledki se uskute¢nilo v ramci Microsoft Excel 2013
a IBM SPSS Statistics 23.

VYSLEDKY

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spole¢nosti se
neustale méni a jedinec, aby se uspé$né prosadil na trhu préce, byl za-
meéstnatelny, je musi neustale prohlubovat a rozsifovat, a napomahat
tak inovacim v podniku, kde pracuje.

Vysledky zkoumani v oslovenych lesnickych podnicich ukézaly, ze
78,6 % z nich povazuje za dilezité, aby se jejich podnik v sou¢asném
vysoce konkuren¢nim prostiedi zabyval inovacemi. Pouze 21,4%
zastupctit uvedlo, Ze inovace pro né nejsou podstatné, nybrz spise
okrajové. Vedeni ¢i zaméstnanci neradi ptijimaji zménu, dulezitd je
pro né tradice, a proto se snazi na trhu udrzet podle jiz nastavenych
procesti.

Z vysledku také vyplynulo, Ze nejcastéji ziskavaji organizace podnéty
k inovacim od zédkaznikd (47,1 %), zaméstnancu (38,6 %) ¢i konkuren-
ce pomoci benchmarkingu (38,8 %) a dale od odborniki - specialistti
(21,4 %).

Oslovené lesnické podniky se nejéastéji snazi prosazovat zmény v kva-
lité prace (57,1 %), déle produktivité prace (40,0%) a v neposledni
fadé usiluji o inovaci pracovnich postupt (28,6 %). Do samotného
procesu inovaci jsou zapojeni nejvice manazeti (67,1 %), ddle specia-

listé (61,4 %), samotni pracovnici (34,3 %) a v neposledni fadé admi-
nistrativa (22,9 %).

U nejvétsi skupiny oslovenych lesnickych podniki (35,7 %) se zapo-
juji jejich zaméstnanci do inovaci prilezitostné, naptiklad pri vzniku
chyb v novych procesech ¢i pristupech, pricemz konkrétni inovaci
musi schvalit vedeni. U 27,1 % oslovenych podniki jsou zaméstnanci
pravidelné zapojovani do procesu inovaci, jednotlivci a tymy pracuji
na inovacich koordinované se zaméfenim na strategicky cil; konkrétni
inovaci vSak rovnéz musi schvalit vedeni. U stejné skupiny oslovenych
podniki (27,1 %) vSak zaméstnanci nejsou viibec zapojeni do procesu
inovaci. Opét je nutné, aby konkrétni inovaci schvalil management.
Celkem 4,3 % podniki zapojuje zaméstnance pravidelné, kdy jednot-
livci a tymy pracuji na inovacich koordinované se zaméfenim na stra-
tegicky cil, ale bez kontroly vedent, coz je podobna situace jako u 5,7 %
podnikd, kde zapojeni probihaji taktéz pravidelné, ale bez spole¢né
strategicky zaméfené koordinace.

Na zaklad¢ testovani zavislosti mezi zvolenymi kvalitativnimi znaky
1ze tici, Ze nebyla prokdzana zavislost mezi realizaci inovaci v jednotli-
vych oslovenych lesnickych podnicich a identifika¢nich proménnych.
Lze tedy sumarizovat, Ze:

= Neexistuje statistickd zavislost mezi sektorem, ve kterém organiza-
ce plisobi a realizaci inovaci (p-hodnota je 0,467).

= Neexistuje statistickd zavislost mezi trhem, na kterém organizace
pusobi a realizaci inovaci (p-hodnota je 0,075).

= Neexistuje statistickd zavislost mezi tim, zda je podnik soudasti
nadnarodniho podniku a realizaci inovaci (p-hodnota je 0,206).

= Neexistuje statisticka zavislost mezi velikosti organizace a realizaci
inovaci (p-hodnota je 0,309).

= Neexistuje statisticka zavislost mezi existenci personalniho oddé-
leni a realizaci inovaci (p-hodnota je 0,858).

V ramci dal$iho sméfovani vyzkumu v problematice sdileni znalosti
bylo zjisténo, ze 52,9 % oslovenych podnikil se snazi sdilet znalosti
mezi svymi souc¢asnymi kolegy a 43,5 % jich i podporuje zabezpece-
ni kontinuity znalosti, tedy sdileni znalosti mezi generacemi zamést-
nancd, kdyz klicovy znalostni pracovnik odchézi napt. do dichodu.
Prestoze vice nez polovina oslovenych lesnickych podniki podpo-
ruje sdileni znalosti, témérf 70,6 % uvedlo, ze je pripadna ztrata kli-
¢ovych znalosti, v ptipadé, Ze by se nestihly predat, neohrozi. Vzhle-
dem k vzristajici konkurenci ve vSech odvétvich ekonomiky, jez sili
s ohledem na trh, na kterém se podnik vyskytuje, jsou v tab. 1 uvedeny
zavislosti mezi vyjadfenim zastupcll organizaci, zda je ztrata znalosti
ohrozi, a trhem, na kterém se podileji.

Rovnéz velikost podniku (dle poctu zaméstnancii) hraje roli v otazce
vniméni ohrozenosti podniku ztratou klicovych znalosti (tab. 2).

Zaméstnanci, ktefi jsou ochotni se podélit o znalosti se svymi stavajici-
mi kolegy ¢i pripadnymi néstupci, své zku$enosti sdili nejéastéji z da-
vodu dobrého pocitu z rozsifeni poznatka do celé organizace (63,5 %).
Aktivita sdileni znalosti (af jiz v rdmci znalostniho managementu ¢i
managementu kontinuity znalosti) v8ak ve vét§iné oslovenych lesnic-
kych podniki neni stimulovéna (77,6 %), coZ souvisi s dfive fe¢enym,
ze vedeni téchto podniku prozatim nespatiuje ohrozeni ze strany kon-
kurence, kdyz o znalosti svych zaméstnanct pfijdou.

S ohledem na testovani zavislosti mezi zvolenymi kvalitativnimi znaky
bylo zjisténo, Ze:
= Uchovani kli¢ovych znalosti nezavisi na sektoru ptisobeni lesnic-

kého podniku (soukromém x statnim x vefejném; p-hodnota =
0,715).

= Uchovani klicovych znalosti nezavisi na trhu, na kterém se lesnic-
ky podnik pohybuje (p-hodnota = 0,337).

= Uchovani klicovych znalosti nezavisi na tom, zda je lesnicky pod-
nik soucasti nadnérodniho podniku (p-hodnota = 0,552).
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= Uchovani kli¢ovych znalosti nezévisi na velikosti lesnického pod-
niku (p-hodnota = 0,756).

= Uchovani klicovych znalosti nezdvisi na tom, zda md lesnicky
podnik ztizeno personalni oddéleni (p-hodnota = 0,563).

Tabulka 3 prezentuje identifikované 3 faktory ovliviiujici sdileni zna-
losti v oslovenych lesnickych podnicich.

V ramci vyzkumu byly identifikovany 3 faktory, z nich prvni, ktery
je povazovan za nejsilnéjsi, vysvétluje cca 24 % chovani proménné.
Vsechny identifikované faktory pak predstavuji cca 59 % vysvétleni
cilového chovani proménné. Tabulka 4 prezentuje vysledky provedené
faktorové analyzy.

vevs

Z vysledkd faktorové analyzy lze odvodit, Ze nejdiilezitéjsim faktorem
v ramci sledovanych lesnickych podnikil je Groven vnitini a vnéjsi
motivace, kterd ovliviiuje nastaveni procest pracujicich se znalostmi
(proménna stimulace 0,763 a motivace 0,752). DuleZitost motivace
vnitfni (pohnutky, pfedsevzeti clovéka néco dosahnout, pomoc jinym
apod.) i vnégj$i (podnéty ze strany podnikd ke zvy$eni vnitini moti-
vace k praci) je stale vice diskutovanym tématem v akademické i ko-
mer¢ni sféfe. Pouze motivovany clovék je ochoten udélat néco vice
pro sebe i podnik, ve kterém pracuje. Druhy faktor je tvofen organi-
za¢ni kulturou, strukturou a ochotou sdilet znalosti, kdy maji jednot-
livé proménné stfedni vypovidajici hodnotu pohybujici se od -0,697
(neptima zavislost) az do 0,575. S ohledem na vysledky lze shrnout,
Ze nastaveni kultury podniku silné ovliviuje to, zda je ¢lovék ocho-
ten v daném podniku sdilet znalosti se svymi kolegy ¢i zaucit svého
nastupce. V pripadé, ze bude zauceni nového zastupce soudasti naprt.
etickych kodexd, tedy soucasti organiza¢ni kultury, 1ze predpokladat,
ze ochota sdilet znalosti bude ze strany jednotlivct vys$si. Organizac-
ni struktury vsak pisobi nepfimo, jelikoz jsou mnohdy negativnim
aspektem pri zabezpeceni sdileni znalosti (napf. dlouhé komunikacni
kanaly pfes nevhodné nastavenou organizacni strukturu, nespravné
definované kompetence zaméstnancu aj.). Druhy faktor lze nazvat
prostiedi podniku. Oproti tomu teti faktor, ktery vysvétluje 16 % cilo-
vého chovdni, je tvofen proménnymi, které maji vysokou vypovidajici
schopnost (od 0,634 do 0,767). Zahrnuji organiza¢ni klima a davéru
ke sdileni znalosti, coz jsou proménné, které jsou spolu silné propoje-
ny. Nebude-li ve sledovaném lesnickém podniku nastavena pratelska
atmosféra a nastane konkuren¢ni boj mezi zaméstnanci apod., nelze
ocekavat, ze budou tito lidé diivéfovat svym koleglim. Diivodem miize
byt obava, Ze znalosti, které jim poskytnou, pouziji nakonec proti nim,
napt. v planovani své vlastni kariéry a nasledném pracovnim postu-
pu. Divéra v kolegy i nastaveny systém v podniku (stimulace, kultura
atd.) predstavuji primdrni oblast, kterd ovliviiuje kvalitu procesu sdi-
leni znalosti.

V ptipadé oslovenych lesnickych podniki v Ceské republice Ize na z4-
kladé zjisténych zavéri konstatovat, Ze prabézné naplinovani vyse uve-
denych doporucenti je pro oblast kontinuity znalosti a inovaci nezbyt-
né. Diivodem je nejen zosttujici se konkurené¢ni prostredi, které tla¢i
podniky k inovativni pfistuptim ve vyrobé i fizeni, ale i skute¢nost, ze
udrzitelnost znalosti je stile vice vniména jako slozka nezbytnd pro
vykonost podniku.

DISKUSE

AMAYAH (2013) uvadi, Ze je tfeba si v podnicich uvédomit existen-
ci dvou hlavnich bariér, které maji vyznamny vliv na sdileni znalosti.
Jednd se o miru odvahy a stupen empatie. Naopak tfemi klicovymi
aktivatory jsou socidlni interakce, odména a organiza¢ni podpora.

Pro spravné udrzeni informaci v podniku a jejich nasledné pretaveni
od informace k poznani doporucuji VARAEE et al. (2017) vyuZit ar-
chitektonicky ramec znalosti, a to i v pfipadé velkych podnikua. Vztah
mezi implementaci managementu znalosti a ziskovosti firmy potvr-
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zuje i studie provadéna v 21 americkych farmaceutickych spole¢nos-
tech. Odhalila ¢tyfi skupiny firem: vynalezce, vyuzivace, samotare
a inovatory. Vynalezci a inovatofi méli tendenci byt vice profitabilni,
na rozdil od zbyvajicich dvou skupin (BIERLY, CHAKRABARTI 1996).
O pozitivnim vlivu na konkurenceschopnost podnika na trhu svéd-
¢l i vystupy vyzkumu v irdnskych podnicich. Cilem bylo porozumét
vztahiim mezi sdilenim znalosti, hybateli (faktory socialniho kapitd-
lu), mechanismem chovani znalostniho managementu (shromazdéni
a predavani znalosti) a vysledky sdileni znalosti (inova¢ni schopnosti).
Zavéry tohoto vyzkumu v irdnskych podnicich prokazaly vztah sociél-
ni interakce, diivéry, reciprocity a tymovym ztotoznénim pravé s exi-
stenci znalostntho managementu. Kromé toho studie rovnéz otevira
diskusi o jeho diisledcich na posileni socidlniho kapitdlu tymovych
inovaci (AKHAVAN, HOsSEINT 2016). McEvoy et al. (2016) poukazuji
na skute¢nost, Ze znalostni management ve vefejném prostoru neni
v porovnani se sektorem soukromym zatim pfili§ prozkouman. Z do-
savadniho poznéni ale vyplyva, ze oblast vefejného sektoru nabizi pti-
lezitosti pro jeho uplatnéni, a to i v kontextu kulturnich zmén a posi-
leni vyznamu odpovédnosti (MCEvoy et al. 2016).

Prestoze vysledky neprokazaly vyznamnou statistickou zavislost mezi
sledovanymi kvalitativnimi znaky, 1ze s ohledem na vyzkumy publi-
kované napf. v praci DE STRICKER (2014), BiroN, HANUKA (2015)
a KAYHAN (2016) sumarizovat, Ze podpora sdileni znalosti napoma-
ha ke zvySeni inovativnosti podnikid. Nehraje primarni roli, zda jde
o podnik pusobici v sektoru soukromém ¢i statnim, na regionalnim ¢i
mezindrodnim trhu, ani zda se jedna o malou ¢i velkou organizaci. Jde
zkratka o oblast v dne$nim vysoce konkurenénim prostfedi diilezitou
pro vsechny podniky. S ohledem na problematiku znalosti je nutné si
také uvédomit, ze ¢lovék po celou dobu své ekonomické aktivity ne-
vysta¢i s tim, co se naucil béhem pripravy na povoldni. Vzdélavani
a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spole¢nosti stava
celozivotnim procesem, ve kterém stale vétsi roli sehravd konkrétni
pracovi$té a jim organizované vzdélavaci, rozvojové aktivity vedouci
ke sdileni znalosti a zku$enosti. Sdileni znalosti zaméstnanct ve véech
podobach vsak ovliviuji faktory na podnikové i individudlni (osob-
nostni) roviné. Osobnostni rovinu ovliviiuje samotny zaméstnanec,
ale rovinu podnikovou, ktera nasledné mize dopomoci i k pozitivni
stimulaci roviny individudlni, zabezpecuje zaméstnavatel.

S ohledem na provedené zahrani¢ni vyzkumy, jez publikovali napf.
Liu et al. (2002), PAKDIL, LEONARD (2015), KaAYHAN (2016), ¢i za-
byvajici se vlivem rozvoje znalosti a zkuSenosti zaméstnanct a jejich
dopadem na inovativnosti na vykon organizace, lze sumarizovat, ze
pokud podniky v jakychkoliv sektorech, i v odvétvi lesnictvi, vykazuji
vy$si diiraz v oblasti rozvoje, v¢etné sdileni znalosti a zku$enosti a du-
razu na inovativnost, vede to k celkovému zlepSeni vykonu podniku,
které se projevi snizenim nékladd, zvySenim kvality i zvySenim davéry
v cely podnik.

S ohledem na dosazené vysledky lze oslovenym lesnickym podnikiim
doporudit:

o Nastavit procesy, které zabezpeci udrzeni znalosti ve spole¢nosti.
Zejména se jednd o uvodni zaskoleni, pribézné sdileni a jejich
predani pti odchodu zaméstnance. Pomoci mohou sofistikova-
né procesni nastroje umoznujici snadno udrzovat znalostni bazi.
Na jednom misté mohou byt k dispozici pracovni postupy, trans-
parentné popsané kompetence jednotlivych roli nebo tfeba zachy-
ceni znamych problém a zptisob jejich feseni.

e Vytvaret takovou pracovni atmosféru, kterd povede k prirozené-
mu sdileni znalosti mezi zaméstnanci. Velkym problémem byvaji
tzv. ,,s6listé“ na pracovisti, jenz neradi predavaji své znalosti ostat-
nim, protoze se domnivaji, Ze se snizuje jejich jedine¢nost a citi
se byt ohrozeni. DtleZité je v téchto pfipadech podnécovat tymo-
vého ducha, zdiraziiovat ptidanou hodnotu pracovnika v jinych



PRISTUP LESNICKYCH PODNIKU KE KONTINUITE ZNALOSTI A INOVACIM

Tab. 1.
Vysledky zavislosti v kontingen¢ni tabulce (ohroZeni x trh)
Pivot table dependency (threat x market)

Na jakém trhu podnik pasobi/Market in which the company operates

Ohrozuji vas podnik odchody kli¢ovych zaméstnanct? — - —— Celkem/
/ls your company threatened by key employees leaving? ~ Mezinarodni/ .o o Narodni/National  Redionalni In total
Intenational /Regional
Ano, Ze je nebudeme moci jiz vyuzivat/ 0 0 1 1 2
Yes, we will no longer be able to use them
Ano, tim Ze je ztratime a zaméstnanec znalosti uplatni
u konkurence/Yes, by losing them, and the employee 7 0 8 8 23
will use the knowlegde to the benefit of the competitors
Ne, nemuze nas to ohrozit/No, it cannot endanger us 13 3 19 25 60
Celkem/In total 20 3 28 34 85

Zdroj/Source: vlastni vyzkum/own survey

Tab. 2.
Vysledky zavislosti v kontingenc¢ni tabulce (ohroZeni x velikost)
Pivot table dependency (threat X size)

v o . e . . Velikost podniku/Company size
Ohrozuji vas podnik odchody klicovych zaméstnancd?/ Celkem/

Is your company threatened by key employees leaving? ~ 1—9Zamést/ .o 0 5o 549 250avice/ In Total

employees 250 and more

Ano, Ze je nebudeme moci jiz vyuzivat/

Yes, we will no longer be able to use them 0 ! 0 ! 2

Ano, tim Ze je ztratime a zaméstnanec znalosti uplatni
u konkurence/Yes, by losing them and the employee 3 10 5 5 23
will use the knowlegde to the benefit of the competitors

Ne, nemuze nas to ohrozit/No, it cannot endanger us 6 26 19 9 60
Celkem/In Total 9 37 24 15 85

Zdroj/Source: vlastni vyzkum/own survey

Tab. 3.
Variance zkoumanych faktorut
Variance explained by factors

Faktor/ Celkova variance/  Celkové % variance/ Kumulativni % variance/
Factor Total variance Total % of the variance  Cumulative % of the variance
1 1,662 23,738 23,738
2 1,320 18,856 42,593
3 1,120 16,003 58,596

Zdroj/Source: vlastni vyzkum/own survey

Tab. 4.
Vyznamné faktory pomoci metody Varimax
Resultant factors by the Varimax method

Proménna/Variable Faktor/Factor 1 Faktor/Factor 2 Faktor/Factor 3
Organizac¢ni kultura/Organisation culture -0,290 0,575 0,201
Organizacni struktura/Organisation structure -0,058 -0,697 0,157
Organizac¢ni klima/Organisation climate 0,097 -0,202 0,767
Stimulace/Stimulation 0,763 -0,027 -0,217
\CI)V(i;IrI}g;aanshsligzsnhaall(r)es ttl;\e knowledge 0,563 0,568 0,180
Motivace/Motivation 0,752 -0,109 0,329
Dlveéra/Trust -0,043 0,317 0,634
Celkové % variance/Total % of the variance 23,738 18,856 16,003

Vnitfni a vnéjSi motivace/  Prostfedi podniku/Company Pracovni prostredi/
Internal and external motivation environment Working environment
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oblastech a dale finan¢né i nefinan¢né stimulovat udrzovani a pre-
davani kli¢ovych znalosti, coz potvrzuji i vyzkumy na Slovensku,
napt. HITKA et al. (2014).

e Prabézné podnécovat své zaméstnance k inovativnim navrhiim
ke zleps$eni efektivity podniku, snizeni nakladu a posileni konku-
renceschopnosti. V praxi se mize jednat napt. o poradani vnitro-
podnikovych soutézi s cilem ptinaset inovativni navhy, dosahujici
zminéné efekty. Vhodné je v zaméstnancich probudit soutézivost,
inovativniho ducha, k ¢emuz muze pomoci i slozka odménovani.

¢ Vnimat a propagovat znalostni management jako kli¢ovou hodno-
tu a investici podniku. Tento pfistup by se mél stat soucdsti kaz-
dodenni naplné prace viech zaméstnanctl. M¢l by byt dulezitym
prvkem strategie celého podniku a mély by mu byt podiizeny
ijednotlivé aktivity az do Grovné jednotlivych tymi. V neposledni
fadé je vhodné podnécovat zaméstnance pomoci interni komuni-
kace a pfipadu dobré praxe.

ZAVER

S ohledem na dosazené vysledky lze shrnout, ze lesnické podniky
se vénuji inovacim pouze ¢aste¢né, pricemz podnéty nejéastéji zis-
kavaji od zakaznikil (47,1 %). Pro vice nez tfi ¢tvrtiny oslovenych
lesnickych podnikd neni podstatné, aby se jejich podnik inovacemi
viibec zabyval, pro zbytek je podstatné se zamérovat spiSe na tradice.
Snaha o inovace prevlada v oblasti pracovnich postupt, kvality prace
a jeji produktivity. Podnéty k inovacim dale také prichazeji prevainé
od zaméstnanct, konkurence ¢i odbornika.

Podobna situace je i se zabezpec¢enim kontinuity znalosti, jenZ rovnéz
probiha u oslovenych lesnickych podnikid pouze caste¢né (43,5 %).
Je vak nutné si uvédomit, ze dalsi rozvoj v oblasti zabezpeceni kon-
tinuity znalosti a inovaci je nutné v lesnickych podnicich vnimat
jako nezbytny v soucasném vysoce konkurencnim prostredi. I kdyz
vice nez polovina podniku tvrdi, Ze sdileni znalosti podporuje, 70 %
ihned dodava, Ze je piipadna ztrita neohrozi. Zaroven je potieba vzit
v tvahu i vysledky zahrani¢nich priizkumi, které poukazuji na vztah
mezi rozvojem, sdilenim znalosti, zkuenosti, v¢etné podpory inova-
ci, a vykonem podniku v podobé niz$ich ndkladi, a naopak zvyseni
jeho davéryhodnosti. Vyzkum identifikoval 3 faktory, které sdileni
znalosti ovliviuji. Jsou jimi vnitfni a vnéjsi motivace, prostredi pod-
niku a pracovni prostiedi. Vysledky také ukazaly, Ze uchovani klico-
vych znalosti neni zavislé ani na sektoru, ve kterém lesnicky podnik
pusobi, ani na trhu, na kterém se pohybuje. To, zda podnik kli¢ové
znalosti uchovéva, je nezavislé na jeho velikosti, popt. i na tom, zda je
soucasti nadnarodni korporace, stejné jako na existenci personalniho
oddéleni.

V oblasti teorie je pfinosem ¢lanku zdtraznéni dilezitosti sdileni
znalosti, zabezpeceni kontinuity znalosti, jeZ podporuji inovace, a to
na zakladé syntézy poznatk z aktualnich odbornych ¢eskych i zahra-
ni¢nich ¢ldnka. Jeho praktickym pfinosem je formulace doporuceni,
ktera mohou prispét k leps§imu nastaveni sdileni znalosti v lesnickych
podnicich v rémci Ceské republiky. Budouci vyzkum bude déle zamé-
fen na zji$téni vlivu inovaci na zlep$eni vykonu lesnickych podnika.
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SUMMARY

Are forestry companies oriented towards innovation and ensuring knowledge continuity to retain workers’ knowledge? Which sources are used
by forestry companies in order to discover incentives for innovations? The aim of this paper is answer not only these main questions, but others
as well.

The primary data were obtained by carrying out quantitative research, using a data collection questionnaire. The research was carried out in
companies operating in the Czech Republic. Within the addressed companies, the questionnaire was filled in by a manager at the mid or high
level of management, and in the case of small businesses, by the owner himself.

A total of 1642 enterprises participated in the survey throughout the primary, secondary and tertiary sectors. In the forestry sector, (n = 85)
forest enterprises were represented in the sample.

The obtained primary data were processed using a Chi-square test and multi-dimensional statistics (factor analysis). Table 1 answers the
question of whether the company is threatened by the leaving of key employees with regards to the company’s market, where the company
operates. The interesting input raises the same question, but it is connected with the company’s size in Table 2. Table 3 presents the 3 factors that
were identified in influencing the sharing of knowledge in the addressed forest companies. Within the research, 3 factors were identified, the
first being considered the strongest, explaining about 24% of the behaviour of the variable. All identified factors then account for about 59% of
the target behaviour of the variable. Table 4 presents results of the factor analysis that was undertaken.

With regard to the results, it can be summarised that the setting of a business culture strongly influences whether a person is willing to share
knowledge with his or her colleagues or to teach his or her successor. If a new representative is trained with respect to e.g., the ethical codes as
a part of an organisational culture, we can assume that the willingness to share the knowledge will be higher among the individuals. However,
organisational structures act indirectly, as there is often a negative aspect in securing knowledge sharing.

The results show that the preservation of key knowledge is not dependent on the sector in which the forestry company operates or on the market
where it is focusing. Whether a company keeps key knowledge is independent of how large the business is, or whether it is a part of multinational
corporation, as well as the existence of personal departments. For more than three quarters of the forestry businesses which were addressed, it is
not essential to be innovative at all, for the remaining businesses it is essential to focus on tradition. Innovation efforts are predominant in terms
of working practices, quality of work and productivity. Inspiration comes largely from customers, employees, competitors or experts. Although
more than half of the companies claims to share the knowledge, 70% immediately add that there is no potential threat with regards to the loss.

The theoretical contribution of the article is, based on the synthesis of knowledge from current Czech and foreign scientific articles, to emphasise
the importance of sharing knowledge, ensuring knowledge continuity, which in turn promotes innovation. The practical contribution of the
article is the formulation of recommendations that can contribute to a better set of knowledge sharing principles in forestry companies within
the Czech Republic.
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