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Uvod

Jako cil diplomové prace jsem zvolil zjistit rysy a zplisoby procesu uceni
(koncept workplace learning) u vybraného konkrétniho pfipadu podniku rfadiciho se
mezi stravovaci a ubytovaci zafizeni (konkrétn€ jde o hotel skavarnou). Ke
zkoumani tohoto jevu jsem zvolil vyzkumny design piipadové studie. Ten jsem
aplikoval pfi analyze miry vyskytu rtiznych zptisobi uceni a pomeéru zastoupeni
jednotlivych modalit u¢eni u zaméstnancti vybranych pracovnich pozic. Hlavni
vyzkumna otazka zni: Jak se zaméstnanci vybraného pracovisté uci pracovnim
¢innostem? Dale se pokusim odpovédét na tfi dil¢i vyzkumné otazky: Jakymi
konkrétnimi zptisoby a v jaké mife jejich jednotlivych vyskyti uceni zaméstnanct
probiha? Do jakych modalit uceni tyto zptisoby uceni spadaji a v jakém pomeéru jsou
tyto jednotlivé modality uceni v Podniku X u danych pracovnich pozic zastoupeny?

Jaké ucebni prostredi je v Podniku X?

V praci jsem se pokusil poskytnout komplexni aktualizovany vhled do
problematiky uceni na zakladé syntézy pohledii a chapani vice autort odborné
literatury ¢i kompetentnich organizaci. To zahrnuje definici pojmu uceni v kontextu
informacni spolecnosti a s vymezenim oproti vzdélavani. Dale je soucasti mé snahy
definovat a alesponi ¢astecné upevnit a rozsifit chapani jednotlivych modalit uceni
(formalni, neformalni, informalni). Navazuje pfiblizeni a definovani konceptu
workplace learning, a to v ramci CR i v kontextu evropského prostoru a zapadniho
sveta (kapitola 2). Ve treti kapitole priblizuji a odlisuji ne€které (bohuzel nejednotné)
kategorizace a typologie uceni a nabizim vlastni, komplexné pojaty navrh
typologizace zplisobli ueni, vytvofeny na zakladé€ reSersi literatury. Empiricka cast
prace za¢ind hutnym popisem Podniku X a jeho pracovniho systému (kapitola 4),
nasleduje kapitola popisujici metodiku celé empiricke casti (kapitola 5) a vyzkumnou
Cast prace uzavira kapitola dokumentujici pfipravu, realizaci i vyhodnoceni

vyzkumného Setfeni (kapitola 6).



Zpracovani teoretické casti studie vychazi ze zevrubné resSerSe literatury ceske
i zahranicni, cehoz dokladem je seznam pouzité literatury na konci prace.
V empirické casti jsem analyzou firemnich dokumentii a standardizovanym
dotazovanim respondentt pracujicich na vybranych pracovnich pozicich ziskal velké

mnozstvi dat, ze kterych vyplynulo nékolik zjisténi (kapitoly 6.4 a 6.5).

Nejen uceni spojené s praci a pracovistém, ale obecné oblast uceni dospélych je
v Ceském andragogickém prostfedi prozkoumana ne zcela uspokojivé (Priicha, 2014,
s. 57). To pfedstavuje jeden z diivodli pro napsani této prace. Dal$im byl mtij zajem

o problematiku uceni a vzdélavani dospélych ve spojitosti s pracovnim zafazenim.
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1 Vzdélavani a uceni dospélych v ramci celozivotniho uceni
1.1 Vzdélanostni spolecnost a jeji pozadavky

S uc¢enim na pracovisti souvisi vzdélavani dosp€lych obecné a tzv. celoZivotni
uceni. PfestoZe existovaly rizné emancipaéni proudy a hnuti jiz v 19. stoleti,
vzdélavani dospélych (andragogika) jako obor i coby legitimni spolecensky jev se
v Evropé€ i u nas vyraznéji prosadilo az ve druhé poloviné 20. stoleti. Nejprve vsak
andragogika chapala vzdélavani dospélého jedince coby feSeni v pfipadech
nedostatecnosti a problémi v jeho Zivoté, tedy coby ad hoc feSeni bezprostfedni
situace. Holisticky a na celoZivotni rozvoj a vzdélavani zaméfeny pfistup se rozviji
az od 70. let 20. stoleti v souvislosti s rozvojem vyvojové psychologie a sociologie.
Dalsi proménou andragogiky bylo také myslenkoveé otevfeni prostoru pro (do té
doby) spise neuznavané zdroje a zpiisoby uceni, tedy napt. uceni nahodilé, situacni,
zazitkové, sebeuceni aj. Postupneé se uceluje systém celozivotniho uceni, skladajici se
z formalniho, neformalniho a informalniho uceni,! jez by méla byt idealn€ propojena
v zivoté jedince (Novotny, 2009a, s. 24-27). Tento systém se od 90. let stava napf.
jednim zhlavnich témat Evropské unie, nebot hraje vedle jiného dutlezitou
souvztaznou roli s principem tzv. flexicurity, tedy posilovani pruznosti i jistoty na
trhu prace. Proto v clenskych statech EU probiha od roku 2007 s pétiletou
periodicitou kvantitativni prizkum Adult Education Survey (dale AES), zaméfeny na

vzdélavani a celozivotni uceni dospélych (Ptibalova, 2018, s. 5-6).

! Jednotlivé zplisoby uéeni budou podrobnéji rozebrany v nasledujicich kapitolach.
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Nastinény vyvoj souvisi srostouci dilezitosti, potfebou i proménou
vzdélavani dospélych v souvislosti nejen s profesnim a pracovnim zivotem
(Novotny, 2009a, s. 12-14). Pfiinou této potfeby je struktura ekonomiky dnesni
spolecnosti,? kdy dominantni zptisob produkce se zaklada na znalostni ekonomice,
oproti pfedchozim typlm spolecnosti. Téch byva rozliSovano nékolik, napt. podle
vyvojovych etap na spolecnost zemédélskou, primyslovou, sluzeb a znalostni
(Schéma 1). Vté posledni je vzdélani nezbytnym predpokladem pro uspésnou
produktivni existenci jedince a vramci spolecnosti slouzi vzdélavani coby
mechanismus (pre)rozdélovani jejtho bohatstvi (Skoovsgaard, 2006). Nastinény vyvoj
s sebou pfinesl i presun lidskych zdrojii mezi sektory v pracovni sféfe, kdy vznikla
nova tfida tzv. profesiondlii vybavenych specifickymi kompetencemi ¢i tzv. novych

nezdvislych (na misté ¢i dobé prace — napi. home office) (Novotny, 20094, s. 16-17).

Schéma 1: Vyvojova stadia spolecnosti podle dominantniho zptisobu produkce

TN

Zeméadealstvi
Pramysl
Sluzby
Védéni

Zdroj: Skovsgaard (2006) in Novotny (20094, s. 12-14).

VysSe uvedené vysvétluje a obhajuje zvySené potfeby na celozivotni uceni

cloveéka ve znalostni spolecnosti obecné, stejné€ jako neustalé vzdélavani a rozvoj

2 Ve vztahu k ekonomice a zptlisobu zivota je tim myslena zdpadni spole¢nost v obdobi od
2. poloviny 20. stoleti az do soucasnosti (pozn. autora).
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kompetenci v ramci pracovni a profesni sféry, kdy vedle vzdélani formalniho roste
vyznam i informalniho (vice nize) a neformalniho vzdélani (Skoleni, kurzf,
rekvalifikaci), bez kterého se pracovnici ve vétsiné odvétvi dnes jiz neobejdou,
samoziejmé vsak zalezi na oboru a pracovni oblasti ¢i pozici. Do popfedi se v oblasti
badani i na poli praxe, coby soucast celozivotniho vzdélavani, uizeji pak dalsiho
profesniho vzdélavani, dostava podnikové vzdélavani (Barrow & Keeney, 2001,
s. 53-54; Simberova, 2009, s. 20). Paradoxné vsak jiz staroveky Platon hlasal
komplexni kultivaci mysli a zplsobti, tedy vychovu clovéka vzdélavanim, oproti
pouhému mechanickému uceni jedince femeslu ¢i doktriné (tedy formalni vzdélani).
A z Ceského prostiedi Ize mezi uvést pristup Tomase Bati, ktery zhruba pred stoletim
zalozil vecerni Skolu prace pro své zaméstnance, nebot védél, ze dobfe proskoleny,
zauceny a pouceny jedinec bude vykonavat pracovni ¢innost lépe nez ten, ktery bude
do pracovniho procesu , vhozen” pouze s par instrukcemi. Dnes jsou nékteré kurzy
a Skoleni pro zaméstnance firem v urcitych profesich ze zakona povinng, jiné jsou
zcela na zvazeni zaméstnavatelli, pficemz ne kazdy je dalSimu nepovinnému
vzdélavani zameéstnanci naklonén. Zameéstnancim vSak nemtize zaméstnavatel
oficialné nijak branit vjeho vlastni iniciativé a celozivotnim vzdélavani
(Neuwirthova, 2014, s. 32-33). Jako pfiklady dovednosti a znalosti, které si pracovnik
osvojuje zejména neformalnim ucenim, si lze predstavit tfeba rtizna pracovni skoleni,
instruktaz k obsluze strojii, prace s konkrétnim pocitacovym programem apod.

Informalni uceni probiha neustale, i kdyz si to clovék neuvédomuje.

Vzhledem k vyse uvedenému jsou neustaly rozvoj a vzdélavani dospélych
a obnovovani znalosti pro jejich moznosti uplatnéni v pracovni a profesni sféfe
prakticky nezbytné, aby jedinec mohl nejen ziskat pracovni misto, ale také si jej
udrzet a obstat ve zvysujicich se pracovnich narocich souvisejicich s inovacemi,
globalizaci a informacni explozi a neustalymi zmeénami trendd. Behem minulého
stoleti se pojeti vzdélavani dospélych promeénilo od puvodniho specifického

(na konkrétni femeslo zameteného) pfes generické rozvijeni dovednosti az na
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celozivotni zaméteni (Barrow & Keeney, 2001, s. 54-56; Novotny, 2009a, s. 28-29).
Zaroven vsak plati, ze i sama znalostni spolecnost dnesniho typu nemuze bez
neustalého vzdélavani a uceni se dospélych fungovat, nebot lidské zdroje zajistuji jeji
prosperitu (vice nez surovinoveé), a proto je tfeba je neustale rozvijet a obnovovat
(Novotny, 2009a, s. 15). Zde je potfeba dodat, ze celozivotni uceni se zaklada na tfech
stavebnich kamenech vzajemné se stfetavajicich a pfekryvajicich v poli spole¢ného
zajmu: vzdélavani dospélych, rozvoji lidskych zdroji a ekonomice vzdélavani
(tamtéz, s. 4041). Jedinec ma byt zaroven chapan jako individualita s nelinearnim
procesem komplexniho vyvoje a s unikatni zivotni drahou protknutou raznymi

kariérami (éimek, 2007, s. 8).
1.2 Terminologickeé vyjasnéni: vzdélani, vzdélavani a uceni

Pojem vzdéldni vyjadifuje komplexni souhrn kompetenci, dovednosti a znalosti
jedince, nabytych formalnim, neformalnim i informalnim ucenim/vzdélavanim.
Nejen u nas, ale i ve svété, vSak dochazi k nejednoznacnému chapani a uzivani
pojmu vyjadfujicich proces vedouci k vyslednému stavu vzdélani jedince — objevuijt
se dva terminy zdanlivé podobné, avsak obsahoveé rozdilné: uceni vs. vzdélivini. Roli
zde vétsinou hraje, ze kterého tthlu pohledu je proces osvétové iniciativy vniman.
Individualni, zdamérné ¢i mimovolné nabyvani znalosti, dovednosti a postojii z viile,
zajmu a iniciativy jedince je vnimano jako proces uceni (se). Oproti tomu vzdélavani
je chapano jako systém, ve kterém probihd zameérna a strukturovana vyuka a osvéta
jedince ¢i skupin ze strany instituci a vzd€lavatelti smérem k jedinci za specifickych
podminek, na koncepcnim/teoretickém zakladé a s pouzitim urcitych metod

a technik (Travnickova, 2008, s. 10-13; Pesek et al., 2019, s. 12).
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Vramci této studie bude uzivano pojmu uceni, jez se jevi v jejim kontextu
vhodnéjsi neZz pojem vzdélavani® Opodstatnéni vidi autor této prace v zaméru
popsat a charakterizovat proces a zptisoby zamérného i nezamérného nabyvani (pro
pracovni c¢innost nezbytnych) znalosti a dovednosti zaméstnanci na pracovisti
v sektoru sluzeb, ale také charakter pracovniho prostfedi, kde tento proces probiha
predevsim skrz samotny pracovni vykon. Nejen v ceské terminologii navic uzivani
terminu uceni v souvislosti s dospélymi a pracovistém ¢i organizaci prevlada
(srovnej napt. Senge, 2007; Travnickova, 2008; Marinkova & Stretti, 2009; Novotny,
2009a; Simberova, 2009; Priicha, 2014 aj.), kdy mezi zab&hlé terminy patii nap¥. uéici
se spolecnost ¢ uceni pro pracovisté, ale také predevSim pojem celoZivotni uceni
(ne vzdélavani) kde je hledisko aktivniho jedince zdiiraznéno. Pojem uceni navic
odpovida anglickému vyrazu learning (pouzivanému v zahranici ve spojenich formal
learning, non-formal learning, informal learning, workplace learning, lifelong learning aj.),
kdezto pojem vzdélavani vyrazu education. Uvedené vhodné dopliuji Colardyn
a Bjernavold (2005, s. 21-22), ktefi uvadi, ze pro definovani pojmy formdlni, neformdlni
a informdlni jsou stézejni nejen definice a povaha vzdélavacich aktivit samy o sobé,

nybrz cely kontext a podminky, za nichZ proces uceni probiha.

3 Pokud vsak bude text pojednavat o modalité formalni ¢i neformalni ve specifické souvislosti
s ptisobenim vzdélavatelit ¢i vzdélavacich instituci na vzdélavaného, bude zachovano uziti terminu
vzdéldvani. U modality informalni vyvstava otazka, zda je viitbec vhodné vedle pojmu informalni uceni
pouzivat také slovni spojeni informdlni vzdéldvini, a to z hlediska definic uvedenych vyse. Oproti
modalité formalni a neformalni totiZz u té informalni mohou chybét (ale nemusi) aspekty
instituciondlniho ovliviiovani/fizeni a systemati¢nosti a jedinec si postoje a dovednosti osvojuje
a nabyva sam, ze své intence, proZzitkti, zkuSenosti a vétsinou bez zamérného ovliviiovani druhou
stranou (Strategie celozivotniho uceni CR, 2007, s. 77).
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1.3 Proces uceni (Kolbtv cyklus a Jarvistiv koncept)

Jednu z dodnes velmi uzivanych teorii o procesu uceni vyslovil (a empiricky
podlozil Kolb (1984). Vytvofil k ni model uceni ze zkuSenosti, znamy jako Kolbiiv
cyklus.* Ten je vyuzivany jiz desitky let pro nastaveni vyuky a vzdélavani ze strany
lektorti ¢i manazerti. Kolb vychazel ze starSich modelt (Piageta, Lewina a Deweye),
které zrevidoval a propojil. Kolbiv cyklus zahrnuje Lewinem jiz dfive vytvofeny
cyklus uceni proZitkem, vyjadrujici, jak se miize jedinec efektivné ucit z vlasti zazité
zkuSenosti (JaniSova & K¥ivanek, 2013, s. 219). Jak 1ze na znazornéni cyklu vidét, jeho
jednotlivé faze se neustale opakuji: zazitek urcité zkusSenosti, pozorovani a reflexe,
zobectiovani (formulace teoretickych/abstraktnich konceptil) a ovéfovani (aktivni
testovani vytvorenych koncepttl). Posledni fazi vznika nova zkusSenost a cyklus se
vjednu chvili uzavira, ale zaroven i rovnou opakuje (Palan, 2002, s. 96-97). Diky
tomuto procesu se jedinci ¢i skupiné rozSifuje a aktualizuje sit dosavadnich
zkuSenosti, kterou disponuje (Nehyba, 2012, s. 55). Cyklus miize zacit kteroukoliv
fazi a je platny nejen pro informalni, ale i formalni a neformalni modalité uceni coby
cilena soucast vzdélavacich akci (Palan, 2002, s. 96-97). Jelikoz koncem posledni faze
rovnou zacina opét prvni, avSak jiz o Uroven vyse v poznani a rozvoji jedince v ramci
ucebniho procesu, vhodnéjsi by mozna bylo hovorit spiSe o spirale u¢eni nez o cyklu,

tedy spis o spiralovitém nez cyklickém procesu (Schéma 2).

Koncept zkuSenostniho uceni zdiirazniuje aktivni roli uciciho se jedince.

Vysledkem je ziskani dovednosti a védomosti skrz kazdodenni zkuSenost ve

4 Spirélovité je vykreslen jiz Deweytiv koncept z roku 1938 (Kolb, 1984, s. 23) a u nas takto
proces zkuSenostniho uceni znazornil napf. Docekal (2012, s. 12, 16), podle kterého cely popsany
princip nejvhodnéji vystihuje termin zkuSenostni uceni.
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spojitosti s vykonavanou praci a preneseni vysledki uc¢eni do pracovniho Zzivota
(Kolb, 1984; Palan, 2002, s. 246; Priicha & Veteska 2014, s. 311). Model je vSak pouze
teoretickym redukujicim konceptem pravdépodobné mnohem slozit€jsi reality.
Jednotlivé faze nemusi nastavat pfimo vtomto sledu a pravdépodobné také
neprobihaji izolované (Nehyba, 2012, s. 55). Zda se, ze zkuSenostni uceni mtze byt
zamérné (zamer ovéfit v praxi teorii) i nezamérné (zazita zkusenost, jeji hodnocenti,
zobecnéni a aplikace v praxi). Mira a kvalita védéni a dovednosti jedince ziskané

zkusenostnim ucCenim se vSak hodnoti a méri tézce (Priicha & Veteska, 2014, s. 311).

Schéma 2: Spiralovity proces zkuSenostniho uceni

Nova zkusSenost

Zazitek konkrétni situace

Aktivni zkouska | / AT \ .‘ . Zpétné pozorovani,
poznaného , / § / ; \ \ ohlédnuti

| | \ \ \ \
\ \
\ » / |

Zobecnéni, pochopeni
souvislosti

Zdroj: Docekal (2012, s. 12) podle Kolb (1984).

Jinak na cyklus uceni pohliZel Jarvis, ktery vytvofil koncept nesouladu, kdy
uceni ma dvé stadia — harmonii a nesoulad. K uceni dochazi v pfipadé nesouladu,
coz je situace, kdy nedochazi ke shodé minulé zkuSenosti a nové, aktudlni situace
(dochazi tedy kjejich konfliktu). Tento nesoulad se pak stava hnacim motorem
hledani vysvétleni, novych znalosti a dovednosti, abychom uméli na situaci
reagovat, fesit ji, zvladnout ji. V ramci své teorie Jarvis vytvofil ¢étyfi procesy (cykly)
uceni: neuceni, nahodné sebeuceni, nereflektivni uceni a reflektivni uceni (Nehyba
2012, s. 46-54; Simedek, 2014, online). Modely Kolba a Jarvise pred par lety
komparoval Simedek (2014, online). Poukazal, e Kolb povazuje reflektivni

pozorovani ze strany jedince po konkrétni zkusenosti jako nezbytnou podminku, aby
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nastalo uceni, kdeZto Jarvis véri, ze uceni probiha i nereflektivné. Jarvis také Kolbovi
vytkl pfilisné zjednodusSeni a pfimost jeho modelu procesu uceni, jelikoZ tento proces
je slozitéjsi a roli hraje napft. situacni podminénost. Jako ramec pro planovani vyuky
a voditko pro pochopeni rtiznych komplikaci pfi uceni vsak mtize Kolbiv cyklus

slouzit dobre (tamtéz).

Na zakladé svého modelu Kolb vytvoril také typologii ctyt styla vyuky, které
lze pouzit pro vzdélavani, odpovidajicich c¢tyfem fazim/kvadrantim cyklu:
divergentni, asimilacni, konvergentni a akomodacni (Schéma 3). Kazdy clovék
zpravidla inklinuje kjednomu stylu uceni, podle kvadrantu zahrnujictho nejvic
kognitivnich dovednosti, které jsou u daného jedince dominantni. U¢ici jedinec by
vSak mél (nejen) v pracovnim procesu prizptisobovat své styly uceni aktualnimu

problému a situaci (JaniSova & Kfivanek, 2013, s. 219).

Schéma 3: Kolbiiv cyklus uceni zkuSenosti (prozitkem/zazitkem)

Konkrétni
zkusenost
=i Pocitovani .
¥ SN
Akomodacni Divergentni
uceni uceni
Pocituj a zkousej w Pocituj a pozoruj |
z £
g 2
Aktivni = ,E Reflektivni
zkouseni —~— Proces_n{ E S kqn‘tinuum ——  pozorovani
Experimentovani Jakveéci | 35 | deldme Pozorovéni
v £
o O
X x
Konvergentni 1 Asimilacni
uceni uceni
Premyslej a zkousej Premyslej a pozoruj
Abstraktni
koncept
Mysleni

Zdroj: Kolb (1984) podle JanisSova & Krivanek (2013, s. 218).
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1.4 Zakladni modality uceni’

V evropském prostfedi byva uceni jedince coby celozivotni proces
rozdélovano dle pojeti Rady Evropy i Evropské komise na: formalni, neformalni
a informalni (Brander, 2006, s. 21). Navzajem se samoziejmé mnohdy prekryvaji
¢i probihaji zaroven (Marinkova & Stretti, 2009, s. 247, Kenney, 2019, online).
Definice zminénych evropskych instituci jsou niZe doplnény pojetim ze strany
Ministerstva gkolstvi, mladeze a t&lovychovy Ceské republiky (dale MSMT CR),
vyjadfeném vroce 2007 v dokumentu Strategie celozivotnitho uceni (Strategie
celozivotniho udeni CR, 2007, online) a také vysledky nékterych vyzkumnych Seteni

Ceského statistického tfadu (dale CSU).

1.4.1 Formalni udeni

Definice dle Rady Evropy zni, ze tato modalita souvisi neodlucitelné se
strukturovanym vzdélavacim systémem, coz zahrnuje vSechny stupné Skolstvi,
od zdkladnich Skol az po univerzity, vcetné specializovanych programii profesni
a odborné praxe (Brander, 2006, s. 21). Stim se shoduje i vymezeni ze strany
Organizace pro hospodatskou spolupraci a rozvoj (dale OECD), které zaroven
formalni uceni identifikuje jako ucebni aktivitu, kterd vede k certifikaci ze strany
ministerstva & profesni organizace (Pont et al., s. 25). Dle MSMT CR je formalni

vzdélavani uskutectiovano ve vzdélavacich institucich, vétsinou ve Skolach,

5 Pojem modalita uceni je terminem prevzatym z prace Docekala et al. (2013) a oznacuje jednu
ze tfi soucasti konceptu celozivotniho uéeni (formdlni — neformalni — informalni). V literatufe se sice
objevuji i vyrazy jako typy, druhy, roviny & formy udeni, avSak rdzni autofi pouzivaji odliSnou
terminologii a nepanuje jednotny tzus. Termin modalita byl zvolen, jelikoZ je dostate¢né odliSitelny od
vSech ostatnich uzitych nazvii kategorii v této praci (roviny, formy, styly, strategie, metody, zptisoby).
Pojmy roviny a formy ueni uz v praci zaroven oznacuji jiné kategorie uceni.
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je vymezeno a stanoveno dle pravni legislativy a funguje na principu dosahovani na
sebe navazujicich arovni vzdélani, jejichz absolvovani je potvrzovano odpovidajicimi
osveédcenimi (Strategie celozivotniho ucent CR, 2007, s. 77). Definice dle Evropského
stfediska pro rozvoj odborné ptipravy (dale CEDEFOP) zroku 2008 mimo vySe
zminéné pridava formalnimu uceni rys explicitné planovaného procesu uceni, ktery
je zamérny zhlediska ucici se osoby a vede k ziskavani diplomt, kvalifikaci

a certifikaci (Prticha & Veteska, 2014, s. 114).

Formalni vzdélavani byva jesté clenéno na tzv. pocatecni (absolvuje jej kazdy
jedinec béhem détstvi, dospivani ¢i zacatku dospélosti, minimalné skrz povinnou
skolni dochazku) a tzv. dalsi vzdélavani (byva absolvovano vétsinou s odstupem po
ziskani vzdélani pocatecniho, ¢asto po vstupu na pracovni trh s cilem doplnéni ¢i
dosazeni vyssiho stupné vzdélani, nez bylo ziskdno pocatecnim vzdélavanim).
Participace dospélych Cechii v dalsim formalnim vzdélavani pomalu nartsta, nebot
v roce 2003 se dalsiho formalniho vzdélavani ucastnilo pouze 1,4 % Ceské dospéelé
populace (Rabusicova & Rabusic, 2008, s. 58), kdezto v roce 2016 jiz Slo o 9 %.
V mezindrodnim srovnani je vSak i pfesto stale podpriimeérna a vétsinu ucastnikti
tvori studenti pocatecniho vzdélavani (Pabalova, 2018, s. 8, 15-19, 44). V predchozich
letech tomu mohla byt pficinou slaba nabidka dalsitho vzdélavani pro dospélou
populaci ze strany skol, jejich omezena kapacita i atraktivita nabizenych programii,
coz ma vsak stale pozitivnéjsi trend zmény. Dalsim, a to konstantné€jsim diivodem je
zfejmé chybéjici motivace k dalSimu studiu, coz naznacuje, ze tlak na dalsi rozvoj
a vzdélavani dospélych, potfebné pro fungovani jedince ve spolecnosti védeni, je
vCR prozatim slaby a vnitfni motivace ofividné neni dostatetné silna

(Rabusicova & Rabusic, 2008, s. 58-59).

1.4.2 Neformalni uéeni

Pojeti uceni v ramci neformalni modality dle Rady Evropy zni: ,,Neformalni

vzdélavani se vztahuje ke vSem planovanym programim osobniho a socialniho
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vzdélavani mladych lidi urcenych k rozvijeni celé fady dovednosti a kompetenci
mimo ramec formalniho vzdélavaciho kurikula.” Takové vzdélavani by mélo byt
dobrovolné, idealné vSem pfistupné, zaméfené na ucici se a jejich aktivni ticast, jejich
osvojovani si dovednosti pro zivot, praci a obcanstvi, celostni, organizované
a zacilené a zalozené na zkusSenostech a ¢innostech (Brander, 2006, s. 21). OECD tuto
modalitu uceni definuje coby organizované aktivity, které nejsou vylozené
vzdélavaci, ale vzdé€lavani v nich pfevazuje, mlize probihat na pracovisti i mimo né
a dopliiuje b&Zné& formalni vzdélani (Pont et al., 2003, s. 25). Dle MSMT CR jde
o ,Vzdélavani, které je zaméfeno na ziskani védomosti, dovednosti a kompetencdi,
které mohou respondentovi zlepsit jeho spolecenskeé i pracovni uplatnéni.”. Patfi sem
rizna skoleni, kurzy, pfednasky, volnocasové a zajmové aktivity, které vede
proskoleny lektor, ucitel ¢i vedouci. V ramci neformalniho vzdélavani neziskava
absolvent zadny stupeni vzdélani (Strategie celoZivotniho udeni CR, 2007, s. 77).
Muze vsak ziskat rtizna osvédceni ¢i diplomy, napf. za absolvovani kurzu apod.
Neformalni ueni byva vnimano jako zptisob napliiovani celozivotniho vzdélavani
(vedle informalniho) a mutze probihat na pracovisti soukromych vzdélavacich
agenturach, klasickych skolach, ale tfeba i v neziskovych organizacich (Novotny,

2009b, s. 520-521; Priicha & Veteska, 2014, s. 193).

Dle sSetfeni EUROSTATu v roce 2016 se v Evropé neformalné vzdélavalo
41,4 % dospélych ve véku 25-64 let, pficemZ u markantni ¢asti (vice nez %) bylo toto
vzdélavani spojeno s pracovni sférou Zivota (Adult learning statistics: characteristics
of education and training, 2021, online). Pocet neformalné se udicich dospélych v CR
postupné kolisavé stoupa, kdy v roce 1997 dle mezinarodniho vyzkumu funkéni
gramotnosti dospélych (dale IALS) 8lo o 27 % dotazanych dospélych, v roce 2003 dle
statistického uradu EU (dale EUROSTAT) 13 % (Rabusicova & Rabusic, 2008, s. 61),
v roce 2004 dle dat CSU se neformalniho vzdélavani uastnilo asi 9 % dospélych
(Statisticka rofenka Ceské republiky — 2004, 2004, online), vyzkum z roku 2005

vykazal hodnotu 34 % (Rabusicova & Rabusic, 2008, s. 62) a mezinarodni vyzkum
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AES zroku 2011 pak 32 % (Vzd&lavani dospélych v Ceské republice: vystupy
z Setfeni Adult Education Survey 2011, 2013, s. 39). Dale bylo zjisténo, Ze v Cesku
participace v neformalnim vzdélavani roste spolecné snarlstajicim stupném

nejvyssiho dosazeného vzdélani ucastnika (Pabalova, 2018, s. 46).

1.4.3 Informalni udeni

Z vymezeni Rady Evropy toto uceni probiha po cely zivot, kdy si jedinec pod
vlivem jak rtiznorodych vzdélavacich zdrojt, tak kazdodennich Zivotnich zkuSenosti
a situaci osvojuje riizné nazory, hodnoty, znalosti a dovednosti (Brander, 2006, s. 21).
OECD pak definici rozsifuje, ze toto uceni muze byt pfilezitostné i pribézné,
planované i nezamérné. Uceni informalni je nékdy oznacovano a zaménovano se
zkusenostnim ucenim (Pont et al.,, 2003, s. 25; Pricha & Veteska, 2014, s. 139) ¢i
incidentalnim ucenim (Marsick & Watkins, 2001; Priicha & Veteska, 2014, s. 52), jde
vSak o koncept jim nadfazeny, neb muze byt incidentalni i zdmérné, zkuSenostnim
i teoretickym (sledovani videi, ¢teni knihy). Dle definice MSMT CR lze informalni
uceni definovat jako: ,Proces ziskavani védomosti, osvojovani si dovednosti, postojit
a kompetenci z kazdodennich zkuSenosti a cinnosti v praci, v rodin€, ve volném
Case.”, pricemz zahrnuje také sebevzdélivini. Od ucfeni vramci formalniho
a neformalnitho vzdélavani se lisi tim, Ze je vétSinou nezameérné, spontanni,
neorganizované, nesystematické a neni fizené a ovliviiované institucionalné. Definice
pro CR se tedy velmi podoba tém evropskym (Strategie celoZivotniho udeni CR,
2007, s. 77). Clovék se udf informalné od narozeni po cely zivot. Informalni uceni lze
nejhiife analyzovat a mefit (Marinkova & Stretti, 2009, s. 248; Prlicha & Veteska,
2014, s. 138-139). Bohuzel vSak u této modality prozatim neexistuje jednotna definice,
ani ovéfeny a funkéni systém méfeni, ovéfovani a vyhodnocovani dat, do jaké miry

je informalni uceni soucasti zivota dospelych (Rabusicova & Rabusic, 2008, s. 78).

Vyzkumy, které se na tuto oblast zamétuji, cili na nékteré umeéle urcené

a hrubé vymezené (neni znam presnéjsi obsah ¢i typy) definované useky
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informalniho uceni (divadlo, film, internet, Cetba), navic pouze na uceni zameérné.
Vse uvedené je dle nazoru Travnickové (2008, s. 44-45) nedostatecné pro komplexni
zmapovani informalniho uceni. To totiz probiha po cely zivot téméf za vsSech situaci
a okolnosti, zameérné (planovité, védome), kdy si jedinec své uceni uvédomuje a nové
znalosti i dovednosti ziskava cilené/tcelng, i nezamérné (nahodile, neuvédoméle),
coz je vhodné pfi jeho sledovani a hodnoceni reflektovat. A co se tyce kvality
nabytych znalosti a dovednosti, rovnéz jde o nezméfitelnou subjektivni hodnotu
kazdého jedince. Tim se vysvétluje také nejednotnost definici a uznavani
informalniho uceni, pfestoze zijeme ve spolecnosti s takovou urovni znalosti, Ze ji
podle toho i nazyvame, nicméné hledani konsenzu ohledné informalni modality
uceni stale probiha (tamtéz, 2008, s. 55-58). S tim souvisi prokazujici se fakt, Ze mira
informalniho uceni lidi obecné je mnohem vyssi, nez se doposud predpokladalo
a mozna stale pfedpoklada, vzhledem k slabsimu zajmu o zkoumani této modality
uceni oproti formalni ¢i neformalni. To dokladd napi. skutecnost, Ze mezi cile
programu EU pro ekonomicky rozvoj Evropa 2020 patfilo i zapojeni 15 % dospélych
do celozivotniho vzdélavani, nicméné program cilil pouze na formalni a neformalni
modalitu, kdeZto informalni uceni nebylo reflektovano (Kenney, 2019, online). Stejné
tak vramci prizkumu AES bylo informalni uceni reflektovano pouze doplnkové
(Ptbalova, 2018, s. 6). Pfitom pravé modalita informalniho uceni tvofi vyznamnou
cast celkového uceni dospélych. Napft. celostatni vyzkum v Irsku v roce 2017 ukazal,
ze informalni uceni je popularnéjsi nez neformalni vzd€lavani a tcastni se jej pres

60 % obyvatel ve véku 25-64 let. Podobna mira participace byla prokazana v celém
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bloku stath EU28 (Clenské staty v letech 2013-2019), pficemz v CR $lo dokonce
o 70 % obyvatel (Ptbalova, 2018, s. 79; Kenney, 2019, online).®

Informalni uceni se vyskytuje v nepfeberném mnozstvi situaci po cely Zzivot
jedince, a proto miize mit tolik rznych forem, Ze nejen sami ucici se, ale ani jejich
pfipadni pozorovatelé si mnohdy viibec nemusi uvédomovat, Ze proces uceni prave
probiha. Vhodnym pfikladem miize byt napf. sledovani YouTube videi, a to jak
ucelné (ziskani informaci a znalosti ¢i nauceni se postupu nebo dovednosti), tak
nezamérné, napf. formou nahodného zjisténi novych poznatkit pfi pouhém
relaxovani u zabavnych videi, pfiemz na prvni pohled by asi vétSina lidi
povazovala YouTube spi§ za zdroj zabavy nez uceni. Pfitom jde o rostouci zdroj
informalniho uceni. Napf. americka studie z roku 2018 ukazala, Ze 51 % uzivatelt
YouTube se na tuto sluzbu spoléha v uceni se novym vécem (Kenney, 2019, online).
Bohuzel vsak u této modality prozatim neexistuje jednotna definice, ani ovefeny
a funkéni systém méfeni, ovéfovani a vyhodnocovani dat, do jaké miry je informalni

uceni soucasti zivota dospélych (Rabusicova & Rabusic, 2008, s. 78).

Mezi vySe probranymi a ve svété tradicné rozliSovanymi modalitami
uceni (potazmo vSeobecnym a odbornym vzdélanim) nejsou ostré hranice
(Colardyn & Bjernavold, 2005, s. 22), ale naopak prostupnost, pficemz tendence

stirani hranic rostou, zejména kvili ménicim se potfebam doby a sni spojenou

¢ Zajimavé je, ze pri Setfeni AES vroce 2011 se kinformdalnimu uceni pfihlasilo jen
21,2 % tazanych dospélych. Data vSak mohla byt do zna¢né miry zkreslena limity obou vyzkumnych
Setieni — ve vyzkumu vroce 2011 bylo informalni uceni prezentovano primarné jako zamérné
a promyslené jednani jedince, zatimco v roce 2016 zase bylo reflektovano pouze doplitkové, bez
podrobnéjsiho vyhodnoceni dat (Vzdélavani dospélych v Ceské republice: vystupy z Setfeni Adult
Education Survey 2011, 2013, s. 150).
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potfebou komplexnosti v oblasti soukromé i vefejné Zzivota clovéka zapadni
spolecnosti (Chisholmova, 2009; Cameron & Harrison, 2012). Uceni jedince probiha
véts§inou ve vice modalitach zaroven (Schéma 4) a pouze v informalni nemusi byt
pfitomné zbylé (ostatni jsou vzdy spojeny i sinformalnim ucenim, minimalné
nezamérnym). Podpora komplexniho propojeni jednotlivych modalit uceni stale vice
zazniva nejen jako potfeba a nezbytnost, ale také coby pozadavek ucicich se. Koncept
workplace learning prosazuje a prokazuje skutecnost, Ze soustfedéni zajmu pouze na
formalni a formalizované (¢i neformalni) uceni ve vztahu k praci a pracovisti
(ale také pfeceniovani uceni informalniho) vytvari neaplny a chybny obraz o tom, jak
se jedinci v pracovnim a profesnim kontextu vlastné uéi (Novotny, 2009a, s. 49-50)
nicméné ani informalni uceni by nemeélo byt staveéno na piedestal — zkratka, méla
by byt vzdy zachovana komplexnost v nazirani na pojednavanou problematiku

(Novotny, 2009, s. 88).

Schéma 4: Priinik uceni spojeného s praci a pracovistém tfremi modalitami uceni

L—
FORMALNI NEFORMALN( INFORMALNI
UGENI ~— UCEN( UGEN(

\\I
Zdroj: Novotny (2009a, s. 50).
Pro lepsi znazornéni vzajemnych vazeb a pozic vSech tfech modalit ucent
v celkovém ramci celozivotniho uceni lze vyuzit BeneSovo schéma (2009, s. 30-31)
s nacrtnutymi vztahy mezi ucenim a vzdélavanim (Schéma 5) a dodat, ze uceni
spojené s pracovistém (¢i praci) miize probihat v podstaté mezi vSemi body
vykreslené sité celozivotniho uceni a jde tedy opravdu za vyznamnou oblast

lidského Zivota hodnou zkoumani.
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Schéma 5: Systém celozivotniho uceni a vzdélavani

celozivotni uéeni a vzdélavani

planované neplanované

organizované nékym druhym organizované ucicim se
formalni neformalini informalni

\/

v ur&itych pfipadech moznost certifikace —
zrovnopravnéni s formalnim vzdélavanim

» podle nékterych definic mize byt informalni ugenf i planované a zameérng)

( ................

Zdroj: Benes (2009, s. 31).

Pojeti jednotlivych modalit uceni v této praci vychazi z definic Rady Evropy,
OECD, CEDEFOP a MSMT CR (v pfipadé informélniho udeni je§té z praci
Travnickoveé [2008] a Kenneyeho [2019]), které jiz byly rozepsany vyse — zde pouze

strucna rekapitulujici syntéza:

e Uceni formalni probiha fizené v ramci explicitné naplanovaného vzdélavaciho
procesu, Casto daného smeérnicemi a realizovaného ve vzdélavacich institucich,
vétsinou ve skolach, v programu ministerstva ¢i specializovaného programu
profesni a odborné praxe, a/nebo v ramci vzdélavaciho procesu vymezeného
pravni legislativou. Jde o uceni vzdy zamérné a védomé, ukoncené akreditaci,
kvalifikaci ¢ ziskem wurcitétho stupné vzdélani ze strany pfislusného
ministerstva ¢i organizace (Pont et al, 2003, s. 25 Brander, 2006,
s. 21; Strategie celozivotniho uceni CR, 2007, s. 77; Priicha & Vetegka, 2014,
s. 114).

e Neformdlni uceni je rovnéz vzdy zdmérné, probihajici v ramci planovaného
a cileného ,,(...) osobniho a socialniho vzdélavani (...)", scilem ,(...) rozvijeni
celé fady dovednosti a kompetenci mimo ramec formalniho vzdélavaciho

kurikula (...)” (Brander, 2006, s. 21). Od formalniho se lisi tim, Ze je sice vedené
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ze strany vzdélavaci instituce ¢i vzdélavatele, avSak sabsenci moznosti
¢i vysledku ziskani oficidlntho stupné vzdé€lani, certifikatu ¢ diplomu.
Neformalni vzdélavani se nefidi dle smérnic a norem urcenych ministerstvem
¢i specializovanym programem profesni a odborné praxe. Jde o organizované
aktivity, které nemusi byt pfimo vzdélavaci, ale vzdélavani v nich prevazuje,
sméfuji ke zvysSovani spolecenského ¢i pracovniho uplatnéni jedince, a jsou
vedené proskolenym lektorem, vedoucim c¢i ucitelem. Uceni v ramci této
modality by mélo byt dobrovolné a vS§em pfistupné, probiha na pracovistich,
Skolach ¢i v neziskovych organizacich a dopliiuje casto formalni vzdélani
(Pont et al., 2003, s. 25; Strategie celozivotniho ucent CR, 2007, s. 77; Novotny,
2009b, s. 520-521; Priicha & Veteska, 2014, s. 193).

¢ Informalni uceni miize byt jak zamérné, tak i neuvédomélé, probiha jak
prilezitostné, tak prabézné a vétSinou postrada systemati¢nost a strukturu.
Oproti dvéma pfedchozim modalitam uceni probiha po cely zivot, vlivem
riznorodych vzdélavacich zdroji i kazdodennich Zivotnich zkuSenosti
a zahrnuje také sebevzdélavani. Nikdy neni fizeno a ovliviiovano
institucionalné (Pont et al, 2003, s. 25; Brander, 2006, s. 21; Strategie
celo¥ivotniho u&eni CR, 2007, s. 77; Travnickova, 2008, s. 44-45, 55-58; Priicha &
Veteska, 2014, s. 139; Kenney, 2019, online).

Usporadané vymezeni formalni, neformalni a informalni modality uceni je
zde nutno uvést s ohledem na cil prace a vyznam pro empirickou cast, ale také proto,
ze panuje nejednotnost vjejich pojeti v literatufe a u jednotlivych badatelti ¢i

organizaci.
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2 Uceni spojené s praci a pracovistéem = Workplace learning

Zkoumat uceni ve spojitosti s pracovistém ¢i praci a obecné hledat souvislosti
mezi praci a uenim, neni pfili§ snadné, nebot jde o slozity systém ne vzdy snadno
rozpoznatelnych vztahli a vzajemné se ovliviiujicich proménnych. Vnimani téchto
skutecnosti vychazi castecné ze subjektivniho hodnoceni kazdého z nas a uceni
predstavuje zaroven proces, produkt, pficinu, disledek i kontext, ve kterém se jak
pracovni, tak i Zzivotni vzorce spolecné vyvijeji, ovliviiuji a utvafeji, coz uceni
organizuje a formuje (Antonacopoulou, 2005, s. 234). Uceni na pracovisti je
obousmérnym procesem, vzajemného pfedavani zkuSenosti mezi zaméstnanci,
zameéstnavatelem a pracovistém (Silverman, 2003). Pfed vymezenim pojmu
workplace learning je vhodné vysvétlit, Ze pracovisté neznamena jen misto, kde
probiha prace. Jde o prostfedi pro uceni, stimulujici uceni a zaroven prostorem pro
uplatnéni nauceného, misto vytvareni hodnot a socializac¢nich procesti i identity lidi,
tedy i jejich socialniho kapitalu. V principu je vSak pracovisté chapano jako
prostorem a socialné ohranicena jednotka surcitym poctem pracovnikil

(Novotny, 2009a, s. 55).

2.1 Definice pojmu

Nazev konceptu workplace learing, ktery se ujal v mezinarodnim kontextu
v oblasti uceni se a vzdélavani v souvislosti s pracovistém a zameéstnanim, zavedli
Evansova et al. (2006). Tento termin zahrnuje v pojeti autorky tfi typy uceni
v souvislosti s pracovistém (Schéma 6): uceni na pracovisti, uceni prostiednictvim
pracovisté a uceni pro pracovisté (tamtéz, s. 7-8). Uceni na pracovisti miize nabyvat jak
naplanovanych strukturovanych forem (Skoleni od manazera), jejichz mira zavisi na
organizaci, kolik pfilezitosti k uceni poskytuje, tak i nezamérného charakteru
(nahodné ponauceni se z chyby). Uceni skrze pracovisté znamena prilezitosti k uceni
pristupné diky zaméstnavateli, vykonavané praci ¢i nalezitosti k organizaci (napft.

nabyti zkusSenosti s drahym pristrojem, anebo proplaceny kurz anglictiny, pficemz
y ym p ) prop y g Yy, P
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takové uceni nemusi slouzit pouze soucasnou praci, ale miize také zvysovat Sance
uplatnéni se na trhu prace v budoucnu ¢i pro rozvoj v jinych oblastech zZivota. Uceni
pro pracovisté pak nese zamer rozvijet dovednosti zaméstnance pfimo ¢i nepfimo
souvisejici s vykonavanou praci (kurz zameéfeny specificky na urcité kompetence,
anebo vSeobecné vzdélavani, které rozviji zaméstnance pro jeho osobni potfeby

a spokojenost (Simberova, 2009, 22-23).

Schéma 6: Rozdéleni uceni v souvislosti s pracovistém

Workplace learning
uceni v podniku

l

Learning in the workplace Learning through the workplace Learning for the workplace
uceni na pracovisti uceni skrze pracovisté uteni pro pracovisté

Zdroj: Evans et al. (2006, s. 7-8).

Koncept vznika v dob€, kdy se vlivem promény svétoveé ekonomiky meéni
i podminky prace, a tim i pozadavky na zameéstnance, jak jiz bylo pfestaveno
v pfedchozi kapitole. PoZzaduje vétsi miru uceni od pracovnikii firem, manazefi se
vice zaméfuji na tzv. soft skills (mékké faktory) zaméstnancti a uceni je postupné
nahlizeno jako jev, ktery je mozné fidit (Novotny, 2009a, s. 22). Jiz v pfedchozi
kapitole bylo ukazano, ze uceni spojené s praci a pracovistém je jednou ze slozek
celozivotniho uceni a je mu velmi blizké svym charakterem (tamtéz, s. 42). Je potfeba
zdliraznit, Ze jednotna celosvétové homogenni teorie konceptu workplace learning
neexistuje a vyvoj probihal (a nadale asi probiha) klikatymi cestami, kdy coby
teoreticka vychodiska slouzi predevsim konstruktivismus, skupinova dynamika
a organizacni uceni, pficemz ideu predstavuje jejich slouceni a propojeni. Jako tfi
nejbéznejsi pristupy pojednavaného konceptu se pak rozliSuji: pedagogicky,
manazersky a kriticky. Pedagogicky vede k vyvoji strategii pfimého vedeni uceni na
pracovisti, manazersky hleda idedlni nastaveni podminek prace (a uceni) pro co
nejveétsi efektivitu prace a zisky, kriticky pfezkoumava koncept samotny z hlediska

zvysovani kontroly nad jedincem a podpory nerovnosti moci a pfistupu ke zdrojim
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(Novotny, 2009a, s. 47-48; tentyz 2009¢, s. 86-87). U nas zacal byt vénovan zajem
oblasti uceni ve spojitosti s pracovistém zhlediska spolecenskych veéd oproti
zahranici ponékud se zpozdénim, priblizné kolem prelomu 20. a 21. stoleti (z prvnich

autorl u nas napt. Novotny, 2009a; Simberova, 2009) (éimberové, 2009, s. 21).

Koncept workplace learning je zalozen na interakcich mezi ucicim se jedincem
v ramci materialné sociokulturniho pracovniho prostiedi. Jeho specifikem je hledani
souvislosti a aspektli uceni v ramci pracovisté jak pfi praci, tak i mimo praci
(v pauze, pfi jidle s kolegy atd.), nebot mnohdy zasadni procesy uceni probihaji
vjistych meziprostorech, dosti skrytych pro tradi¢ni hodnotici skaly dalsiho
(zejména firemniho) vzdélavani dospélych (Benke & Novotny, 2009, s. 5). Tradi¢ni
podnikové vzdélavani (k jeho strategiim viz Bartorikova, 2010), které je organizované
ze strany podniku coby investice do lidského kapitalu, ma za cile sjednocovani
osobnich a podnikovych cild, vytvofeni podminek pro seberealizaci zaméstnanct
jako nejuc¢innéjsi nastroj motivace a rozvoj osobniho i profesniho potencialu jedince
(Tureckiova, 2009, s. 509). Dle Palana (2002, s. 157) jde o podnikem iniciovany
vzdélavaci proces zmény pracovniho jednani, miry znalosti, dovednosti a motivace
zaméstnancli organizace. Vedle toho se koncept workplace learning jevi jako vice
reflektujici vlastni zamérné ¢i nezameérné zapojeni se jedince do procesu (svého)
uceni ve spojitosti s pracovistém, respektive vice se zametujici na samotné ucici se
jedince (Elkjaer & Wahlgren, 2005, s. 15-16). Podnikové vzdélavani i koncept
workplace learning nicméné spojuje fakt, Ze v praxi mohou byt konkurenceschopné
pouze ty podniky, v nichz probiha uceni rychleji nez zmény v jejich okoli (Palan,
2002, s. 157). Proto je oblast uceni ve spojitosti s pracovistém natolik dtlezita jak pro
existenci firmy (kompetentni, motivovani a nefluktuujici zaméstnanci
= konkurenceschopnost, vykonnost, zisky firmy), tak pro stabilni Zivotni situaci
zaméstnancli (prosperujici firma = jistota pfijmil, prostor k seberealizaci = uspokojent

potteb atd.).
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Uceni (se) v souvislosti s pracovistém a s vykonavanou praci je spojeno se
vSemi modalitami zminénymi v pfedchozi kapitole (formalni, neformalni
a informalni). Pokud si zaméstnanec dopliuje vzdélani (potfebné ¢i vhodné pro
vykon povolani) v ramci systému Skolstvi akreditovaného ministerstvem (napt. vyssi
stupenn studia vybraného oboru), uci se formalni cestou (vétSinou pii praci).
Neformalné se zameéstnanci uci v ramci vlastniho zajmu ¢i z popudu ¢i s podporou
svého zameéstnavatele, kdy mnohé organizace své zameéstnance dale vzdélavaji, a to
bud v ramci vlastnich moznosti (interni vzdélavani), anebo formou externiho dalsiho
vzdélavani ve specializovanych vzdélavacich zafizenich, pfipadé takové vzdélavani
Castecné ¢i plné hradi (kurzy, Skoleni, staze apod.). Vzdélavani v podniku,
na pracovisti i mimo podnik ¢i pracovisté organizované podnikem se nazyva
podnikové vzdéldvini (tamtéz, s. 157). Informalni uceni spojené s praci a pracovistém
pak probiha jak zamérné€ ze strany pracujiciho jedince (hledani informaci, zlepsovani
dovednosti, navstéva kurzt a zajmovych krouzkii), tak nezamérné, a to pred, béhem
i po praci, v ramci pracovisté i mimo néj (telefonaty mimo praci, zafizovani spojené
s praci mimo pracovni dobu a pracovisté atd.). Pro zajimavost: V roce 2011 se do
informalniho udeni zapojila asi pétina z dotazovanych dospélych v CR v ramci
vyzkumu AES (zejména vysokoskolsky vzdélani pracujici lidé), pficemz z toho
zhruba Ctvrtina (tedy 5,6 % sledované dospélé populace) kvili své praci. Paradoxné
vSak 68 % zinformalné se ucicich byli pracujici dospéli (Vzdélavani dospélych
v Ceské republice: vystupy z Setfeni Adult Education Survey 2011, 2013, s. 150-151,
173).

Uvedeny systém dle Evansové et al. (2006) koreluje s clenénim dle Palana
(2002, s. 65), ktery rozlisuje interni a externi podnikové vzdélavani, pficemz to interni
dale rozde€luje na dvé kategorie: probihajici na pracovisti (OJT = on the job training)

a mimo pracovisté (OFF]T = off the job training), jak zobrazuje Schéma 7:
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Schéma 7: Systém podnikového vzdélavani

PODNIKOVE VZDELAVAN{ |

l

I 1
| INTERNI VZDELAVANI | | EXTERN{ VZDELAVANT J

| I

oJT OFFIT

V RAMCI MIMO SPECIALIZ.
PRACOVNIHO PRACOVNI SKOLA VZDELAVACI
PROCESU PROCES ZARIZENI

Zdroj: Palan (2002, s. 66). Upraveno.
2.2 Faktory ovliviiujici proces uceni ve spojitosti s pracovistém

Zameéstnance pii vykonu jeho prace a ve spojitosti sni ovliviiuje vicero
proménnych faktori a vlivli, které lze vztahovat i k jeho postoji a motivaci k ucent
ve spojitosti s praci. Tyto faktory rozdélila Simberova (2009, s. 21) na &tyfi zakladni
skupiny: a) osobnost jedince, b) vnéjsi okolnosti, c¢) organizacni kultura/klima
organizace a d) podnikovy systém vzdélavani. Prvni dva souvisi se zaméstnancem,
dalsi dva s podnikem. Jejich priisecik predstavuje podminky prace a pracovisté tak,

jak jsou zaméstnancem v souhrnu vnimany (Schéma 8).

Schéma 8: Podminky prace vnimané z pohledu zaméstnance

ZAMESTNANEC

okolnosti

PODMINKY
VNIMANE
ZAMESTNANCEM /

osobnost -
organizacni kultura

a klima

vzdelavaci systém PODNIK

Zdroj: Simberova (2009, s. 21).

VysSe uvedené vymezeni poslouzi jako vhodné vychodisko pro charakteristiku

jednotlivych typti faktorti a vlivli na proces uceni ve spojitosti s praci a pracovistém:

32



Ze strany organizace jde o organizacni klima a miru moznosti k uceni, casu,
podporu a povzbuzovani, spoustéce (nastroje a procesy) a strategicky pohled na
informalni uceni, ze strany jedince se jedna o motivaci, osobni charakteristiky, miru
sebeuvédoméni, orientaci zpétné vazby a sebedivéru ve  vlastni
schopnosti/kompetence (self-efficacy) (Tannenbaum et al., 2011, s. 311-314). Dle téchto
autort informalni uceni stimuluje, pokud jedinec nabyva zkuSenosti vyzadujici
osvojeni nebo uziti nové dovednosti a zaroven panuje dostatecna tolerance odchylek

a chyb a pfrilezitost dostat zpétnou vazbu (tamtéz, s. 315).

a) Individualni osobnostni rozdily hraji velkou roli pfi uceni a tréninku
v souvislosti s praci a pracovistém, avSak do nedavna nebyla této roli vénovana prilis
velka pozornost. Od 80. let se sice tématu nekteré vyzkumy dotkly, ale spis okrajoveé
a veétsinou zjistovaly osobnostni rysy praktikanti nejvhodnéjsi pro absolvovani
procesu zaucovani, ale jiz nevysvétlovaly souvislosti mezi osobnostnimi rozdily
a efektivitou/vysledky procesu uceni/zaskolovani, pfipadné jak se rozdily vzajemné
ovliviiuji s designem sSkoleni a kontextovymi faktory. Pfitom zaméstnanci jsou
aktivnimi t€astniky zaucovani, oni do velké miry ovliviiuji, v jaké mife, kdy a zda se
budou ucit, zda vyuziji naucené dovednosti, oni primarné reguluji svou vili, emoce,
zajem apod. Pojem individudlni osobnost zahrnuje osobnostni charakter, postoje,
vzdélani, zkusenosti z pfedchozich zaméstnani apod. (Gully & Chen, 2011, s. 3-6).
Neméné dutlezité jsou vsSak také pracovnikovy kompetence, kvalifikace, potfeba
uceni, mira motivace k nému ¢i prani vyplyvajici z pracovni zkuSenosti — to vse
souvisi i s vlastni jedincovou vtili, seberozvojem a sebefizenim (Chappel et al., 2003,
s. 9-45; Novotny, 2009a, s. 59). Ucici se jedinec predstavuje aktivni subjekt, vybaveny
jiz od pocatku pracovniho zatfazeni dosavadni sumou poznani a zkuSenosti, které Ize
nazvat prekonceptem, vytvofenym na racionalni, hodnotové i emocni bazi. Pfijde-li
kognitivni konflikt a existujici poznani je nedostatetné ve vysvétleni jedincovy
momentalni reality, na zaklad€ prekonceptu dojde k tfidéni a vyhodnocovani novych

prozitkli a poznatkti a nastava proces uceni (Novotny, 2009a, s. 60), utvarejici nové
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zkuSenosti a poznani. Uceni jedince miize ovliviiovat i to, jaky maji styl uceni, tedy
,(...) individudlné preferované zpusoby odpovidani clovéka na ucebni ukoly.”
(Prticha, 2014, s. 55). Jinymi slovy, jaky zptisob studia ¢ vyuky je pro né
nejefektivnéjsi. Zastanci tvrdi, ze idealni proces uceni lze nastavit dle diagnostiky
styli uceni jedincti (Pashler et al., 2008, s. 105). V neposledni fad¢ hraje roli i pohlavi.
Rtizné vyzkumy s liSici se metodikou prokazaly, Ze styly a zptisoby uceni se liSi mezi
muzi a zenami. Pfehled téchto vyzkumti uvadi napt. Klasova (2014, s. 26-29) ¢i
Skalicka (2013, s. 38) v ramci nastinu dosavadniho stavu badani ve svych pracich,
v nichz tuto problematiku rovnéz zkoumaly a mezipohlavni rozdily v preferenci
stylu uceni taktéz potvrdily. Podle Gullyho a Chena (2011, s. 6-7) se dopad
individudlnich rozdili na vysledky uceni uskutectiuje skrz tzv. intervenujici
mechanismy, mezi které zaradili: 1. kapacita zpracovani informaci, 2. zaméfeni
pozornosti a metakognitivni procesy (zpracovani), 3. rozlozeni (pomeér) motivace

a usili 4. emocni regulace a (sebe)kontrola.”

b) Mezi vnéjsi okolnosti lze fadit napf. rodinné zazemi, zdravotni stav,
finan¢ni situaci, aktualni zivotni situaci aj. (Evans et al., 2006, s. 82). Jedna se o Siroké
spektrum témat, jejichz podrobnéjsi predstaveni by vydalo jisté na samostatnou praci
a s tématem prace souvisi okrajové, proto tomuto bodu neni v této praci vénovana
vétsi pozornost, coz vSak neubird nikterak na jeho plnohodnotném vyznamu a vlivu

na proces uceni jedincti vedle ostatnich skupin podminek.

c) Uceni jedince samozfejme ovliviiuje také kultura a klima organizace, coz ve

vysledku utvari i ucebni prostfedi obecné. Prostfedi na pracovisti je pro uceni rozvoj

7 Vlastni ptfeklad autora této prace z anglického originalu.
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dovednosti dospélych stejné tak dtilezité jako tréninkové metody a supervizni
schopnosti pfi ziskavani a rozvijeni dovednosti dospélych, vcéetné jejich jemnych
dovednosti (Evans et al.,, 2006, s. 93-94). Organizacni kultura znamena soubor
sdilenych hodnot, zasad a predstav, které ovliviiuji a promitaji se do jednani
zaméstnancli. Tvoii ji zejména artefakty materialni (vzhled a vybavenost pracovniho
prostiedi, zplisob firemni prezentace, loga, uniformy apod.) i nematerialni povahy
(historky, ritualy aj.), normy chovani — psané (napf. popis pracovnich procesit)
i nepsané (vliv skupinové konformity), postoje (trvalejsi stav pohotovosti k urcitému
typu jednani v zavislosti na citové zalozeném vztahu k danému socialnimu
prostfedi) a presvédceni (vyrazné citové zalozeny hodnotici nazory a stanoviska).
V organizaci mize existovat velmi celistvy systém firemni kultury, ale také mtize byt
roztfisténa (¢i nemusi viibec existovat), kdy jedinci uplatriuji spise své individualni
zajmy a vykon spolecnosti se nezvysuje (JaniSova & Skfivanek, 2013, s. 239-240).
Organizacni klima ovliviiuje veskeré procesy uceni a vzdélavani spojené
s pracovistém a je tvofeno vzajemnymi vztahy mezi zameéstnanci, zptisoby vedeni
lidi, rozdéleni kompetenci apod. (Prticha, 2014, s. 83). Jde o jakousi atmosféru
odrazejici mezilidské vztahy mezi pracovniky a do jisté miry urcujici i pracovni
podminky v daném podniku a tim i motivaci k praci a vztah k danému podniku ze
strany zameéstnanch (Muzik & Krpalek, 2017, s. 41). Tématem organizacni kultury
a klimatu (coz spolu pomérné souvisi) se v poslednich letech vice zabyvali napft.
Brooks (2003), Evans et al. (2006), Jancikova (2008), Tureckiova (2004; 2009) aj.
Organizacni klima a kultura souvisi s mirou podpory, propagace a pfilezitostmi
k rozvoji a uceni zaméstnanci ze strany vedoucich pracovnikii organizace, ktefi
svym proaktivnim poskytovanim uvedeného vytvari vice expanzivni typ prostredi

a zaroven zvysuji i motivaci zaméstnancti k u¢eni (Tannenbaum et al., 2011, s. 316).

d) Systém vzdélavani jako takovy zavisi na daném podniku a je spojen s jeho
potfebami, obchodni strategii, filozofii a jinymi charakteristikami. V praxi mtze

v nékterych pripadech systém vzdélavani samoziejmé i absentovat a firma fungovat
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chaoticky. Firemnim vzdélavanim se v poslednich letech zabyvali napf. Brooks
(2003) ¢i Senge (2007) ¢i Armstrong & Taylor (2015), u nas pak napt. Hronik (2007),
Mohauptova (2009), Veteska a Tureckiova (2008), Bartorikova (2010) ¢i JaniSova
a Kiivanek (2013). Existuji rtzné personalné-strategické postupy a zplsoby
organizace a vedeni podnikili, coz souvisi jak se systémem vzdélavani, tak tzce

i s klimatem a kulturou organizace (viz nize).

Simberova (2009, s. 23-27) vymezuje t¥i teoretické koncepty, které se zamétuji
na souvislosti mezi ucenim v podnicich (na pracovisti) a organizacni
kulturou/klimatem. Prvnim konceptem je ucici se organizace. Ta podporuje vSechny
modality uceni a vytvarejici pro né idedlni podminky, jako napf. praci v tymech,
spolupraci napfi¢ urovnémi organizace, prostor pro zkouSeni nového delegaci
odpovédnosti a autority apod. Jejim charakteristickym rysem je neustalé zvySovani
schopnosti utvaret vlastni budoucnost. Uvedené principy jsou stézejni pro neustaly
rozvoj ucici se organizace (Senge, 2007). Jde vSak spi$ o idedlni vzor nez realné
uskutecnovanou praxi. Druhy je zalozen na principu vztazeni logiky prace k logice
ucebnimu procesu dle Ellstroma (2005, s. 34-46), ktery rozliSuje adaptivni
a rozvojove uceni v praci a podminky, které podporuji existenci oho ¢ onoho typu
uceni. Souvisi to s prevladajici logikou prace v organizaci — ta mtize byt vztazena
k vykonu ¢i krozvoji. Rozdily mezi obéma typy podminek a tim i logik prace
ovliviiuji nejen proces uceni, ale také celkovy zpiisob organizovani a fungovani
podniku. Posledni koncept vychazi z definujictho ramce charakteristik organizacni
kultury podniku dle jejich povahy (Evans et al., 2006). Posledni zminény koncept
predstavuje stanoveni dvou krajnich hranicnich typlt ucebni kultury/prostiedi
organizace dle prevladajicich charakteristik, markantné se projevujicich v oblasti
uceni, podle vyzkumu pfistupu podnikti k pfipravé ucntt Evansové et al
(2006, s. 39, 60-62): expanzivni a restriktivni (Schéma 9). Tabulku lze povazovat spise
jako Skalu, do které lze organizaci zafadit, a tim urcit, vjaké mife organizace

poskytuje prilezitosti, anebo naopak bariéry uceni. Je zfejmé, Ze s rostouci mirou
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expanzivniho pfistupu roste i podpora uceni a bylo zjisténo, Ze tento pristup zvysuje
mnozstvi prilezitosti k uceni. To ale automaticky nezarucuje vznik novych druhti

uceni (tamtéz, s. 36).

Schéma 9: Typy ucebniho prostiedi v organizaci®

<UE’ci sa kultura/uéebni prust‘l‘edi>

EXPANZIVNI

RESTRIKTIVNI

Siroce rozdélené dovednost!

Polarizované rozdéleni dovednostl

Hodnota technickych dovednosti

Technické dovednost] poklddané za samoziejmé

Znalosti a dovednostl vEech pracovnikd rozvijeny
a ocefiovamy

Znalostl a dovednostl kligowfch pracovniki rozvijemny
a ocefiovamy

Tymovd prdce ocefiovdna

Pfizné speclallzované role

Interdisciplindrni skupimy/komunikace podporovédna

Omezend komunikace a prace

ManaZer/supervizor jako facllititor

ManaZer jako kontrolor

Dwydovani formain( kvalifikace ocefiovdno/ podpo-
rovano

DvySovan( formalni kvalifikace neocefiovdno anl
nepodporovdno

Pfilefitostl uglt se novou pracl/dovednosti

Medostatek mobility na pracoviiti

Roziifeny popls prace

Omezeny popls price

Pfistup k inovacim zdola nahoru

Pfistup k iInovacim shora dold

Formathvni piistup k hodnoceni’

Sumativnl pfistup K hodnoceni

Individudln( postup podn&covdn; sliny vnitfni trh
prace

Slaby vnitfni trh prace; ndbor obvykle zvenku pro
pokrytl potifeb

Zdroj: Evans et al. (2006, s. 61), pfelozeno a upraveno in Simberova (20009, s. 25).

2.3 Bariéry uceni ve spojitosti s praci a pracovistém

Proces wuceni probiha v sociokulturnim kontextu, sc¢imz je spojeno,
ze nevyhovujici podminky ¢i negativni faktory rtizného typu tomuto procesu mohou
zabranovat nebo jej pfinejmensim limitovat (Novotny, 2009a, s. 73-74). Tyto
negativni vlivy lze v této praci souhrnné nazvat bariérami uceni spojeného s praci

a pracovistém. Novotny uvadi nékolik skupin potencialnich bariér:

vvvvvv
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e vysoka naro¢nost uceni na zdroje pracoviste (podniku) — zdroje energie, casove,
finan¢ni a jiné, vnimané jak ze strany podniku, tak z pohledu zameéstnancti jako

nadmérné a kontraproduktivni,

e nejistota, stres, rezistence ¢i pocit ohrozeni u zameéstnanct — velké naroky na
uceni zameéstnanci mohou pusobit negativné na jejich psychické i fyzické
zdravi, pficemz riziko vzniku roste pfi zavadéni inovaci, reorganizovani firmy,

zménach pracovni naplné a podminek prace apod.,

e demotivace — napf. prilisSné prosakovani pracovni sféry do osobniho Zivota,
nedostatecné ohodnoceni ¢i nevyhovujici pfistup organizace k zameéstnanci
a dalsi podobné situace mohou umoznovat postupny rast podhoubi

nespokojenosti, demotivace, pfipadné az vyvolat syndrom vyhoteni,

e nevhodnd organizacni politika — miize eskalovat konflikty na pracovisti,
problémy v motivaci, vyvolavat obavy z manipulace, nevrazivost mezi

zameéstnanci apod.,
e konflikt uceni spravnimi normami, zajmy zaméstnavatele ¢i poruseni
opravnéni zamestnancem apod. (Novotny, 2009a, s. 73-74; Koubek, 2015,

s. 337-339).

Crouse et al. (2011, s. 4145, 49) pro oblast uceni spojeného s praci
a pracovistém vymezili na zakladé reSersi v literatufe celkem 45 rtiznych bariér
procesu uceni spojeného s pracovistém a praci, které rozdélili do deviti kategorii
vytvofenych dle spolecnych podobnosti jednotlivych bariér. Badatelé zkoumali
bariéry uceni spojeného s praci a pracovistém v kontextu rtiznych profesnich skupin
kanadskych podniki. Zjistili, Ze nékteré bariéry jsou pfitomny u mnoha rtiznych
pracovnich odvétvi, avSak s rozdilnou mirou intenzity vyskytu, jiné se u nekterych
odveétvi vyskytuji typictéji nez u jinych a dale, ze rozdily panuji i v ramci konkrétnich
profesi. Vjejich vyzkumu vyplynula jako nejcastéjsi a klicova bariéra nedostatek casu,
druhou nejfrekventovanéjsi byla wvelkd pracovni zitéz, tfeti nedostatek penéz.
O nedostatku c¢asu jako Dbariéfe informalnitho uceni hovoii také
Tannenbaum et al. (2011, s. 316). Vyznamny vliv na vznik ¢ rist bariér v ucent
novym dovednostem a znalostem ma pfevladajici typ prostfedi organizace

— restriktivni prostfedi bariéry zptisobuje ¢i je posiluje, expanzivni ma opacny efekt
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(Evans et al.,, 2006, s. 41). Nejen bariéry, ale i dalsi vlivy (individualni prozivani,
skupinova dynamika, kontext hodnot jedince apod.) mohou spustit tzv. dysfunkéni
ucebni cyklus (Schéma 10), coz je samozfejmé opakem cyklu funkéniho. Jedinec
nezvlada vzniklou tzkost a voli ttocnou ¢i unikovou strategii, ktera se nasledné
mulize proménit na strategie obrany a odmitani, coz proces uceni notné redukuje,
nebot vznika silny odpor a rezistence jedince. Uzkost a nejistotu je tfeba vnimat jako
funkéni soucast procesu uceni, vyvolanou casto racionalnimi pochybnostmi, nebot
umoziuje uspesné uceni coby motor hledani porozuméni zdrojim nejistoty

(Novotny, 2009a, s. 74-75).

Schéma 10: Ucebni cyklus (funkéni a nefunkéni)

WNITRNI ZTRATA
AKCEPTACE ZAIMU \
ZAMERNE
OPOMIJENI
UsiLio FunkEni uEebni 0ZKDST NetunkEni
ZVLADNUTI eyklus ushnf cyklus
NEJISTOTA ODMITNUTI
\ /}BHAHA
RISKOVANI UTOK
EXPERIMENT UNIK

Zdroj: Novotny (2009a, s. 75).
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3 Kategorizace uceni na pracovisti

V predchozi kapitole bylo naznaceno, jak je dulezité reflektovat vsechny
podminky a vychozi determinanty piisobici na jedince a ovliviiujici jeho proces uceni
(efektivitu a vysledky) v souvislosti s praci a pracovistém. A to jak z hlediska jeho
vlastni osobnosti, Zzivotni situace a dispozic, ale také ze strany vnéjSich okolnosti
a vlivli (mnohdy neocekavanych) ¢i ze strany podniku (pracovni prostredi, systém
vzdélavani apod.). Pro hlubsi zkoumani podminek zminénych a vlivii na jedince pfi
uceni neni v této praci bohuzel prostor, ale tato oblast si jisté zaslouzi pozornost
budoucich vyzkumnych projektii. Nyni bude pozornost zaméfena na jednotlivé
kategorie a uceni a jejich tfidéni, coz bude pro vyzkumnou cast vychozi bazi
moznosti pro hledani, tfidéni, kategorizaci a vyhodnocovani procesu uceni
na pracovisti ve vybraném podniku, co se tyce jeho celkového obrazu, ale rovnéz

vyskytnuvsich se rovin, forem, metod a zptisobt.

3.1 Roviny uceni

Uceni (obecné i v uzsim pojeti na pracovisti) lze nahlizet, kategorizovat
a rozdélovat z hlediska mnoha rovin. Jedno ze zakladnich ¢lenéni uceni déli na:

e senzomotorické - utvareni motoriky a koordinace se senzomotorickou,

vjemovou a kognitivni oblasti,

e pamétni — abstraktni mysleni, schopnost generalizace, myslenkovych operaci,

vytvareni struktur apod.,

e socidlni — uceni se socialnim roli, proces socializace a socialni adaptace
(Palan, 2002, s. 221).

Nielsen a Kvale (2005, s. 125-127) pii definovani pracovisté coby krajiny uceni

(a Landscape of Learning) rozdélili uceni na ucleni shora (ze strany vedouciho

pracovnika), uceni od osoby pobliz — ,neighbour learning’ (uceni od spolupracovnika),

uceni zespodu (uceni od podfizenych a novych zameéstnancli, napf. cerstvych
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absolventti studia), uceni zvenéi (vlastni neformalni komunity ucicich se). Také

rozliSili uceni se uicasti v pracovni praxi a uceni se prostrednictvim hodnocenti této praxe.

Lze také rozliSovat uceni pfi praci v rovinach individualni, skupinové
(kolektivni), organiza¢ni (podnik) a vnéjsi (socialni a ekonomicky kontext), nebot
ve vSech téchto urovnich sociokulturniho prostfedi se ucdeni spojené s praci
a pracovistéem odehrava. Tyto urovné se navzajem ovliviiuji a funguji propojené
(Novotny, 2009a, s. 45, 56-57). Prvni tfi roviny vhodné znazornili (Schéma 11)
Jarvinen a Poikela (2005, s. 181-183), jez se vazbami procesu uceni v souvislosti

s pracovistém zabyvali.

Schéma 11: Model procesu uceni na pracovisti

. . = Ro:
Context of EO A Tt te k)
individual i AE ] T e
learning [ — — AC | \
[ \
[ sE!
Context of el Lﬂ RC E
shared ; P IO et S
learning B LD k"“‘“lr-—-—-———-:- _4’/|/
o | CNK T
| | - |
""""""""""""""""" e Mty S
l'. i ; |II
Context of \ L — —
organizational T g S B
learning K '_;i:_-—--———"‘“‘-ll__ *
S O

Social processes: concrete experience (CE) — sharing experience (SE) —
intuition formation (IF)

Reflective processes: reflective chservation (RO) — reflecting collectively (RC) —
intuition interpretation (Il)

Cognitive processes: abstract conceptualization (AC) — networking new knowledge
(NK}) — integration of interpreted knowledge (1K)

Operational processes: active experimentation (AE) — learning by doing (LD) —
knowledge institutionalization (Kl)

Zdroj: Jarvinen a Poikela (2005, s. 182).

Uceni jedince obecné i ve spojitosti s pracovni sférou bylo probrano
v pfedchozim textu (kapitoly 1.2, 1.3 a 2). Skupinové uceni piedstavuje vytvareni
souhry mezi jednotlivymi cleny a skyta vyhody (vyssi efektivita, vétsi pritomnost
potfeby ucit se apod.), ale i nevyhody. Ve skupinach (tymech) oficialnich

i neformalnich dochazi k délbé prace potfebné ke zvladnuti ukolti, které by
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jednotlivci nemohli izolované splnit. Clenové by vsak méli byt do jisté miry schopni
vzajemné zastupitelnosti, nebot role nebyvaji pevné dané (Hronik, 2007, s. 58; Prticha
& Veteska, 2014, s. 248-249). Uceni v ramci skupiny je obvykle organizovano
ucitelem, lektorem, ¢i Skolitelem a jde o proces narocny o pfipravu. Umoziiuje vSak
intenzivnéjsi komunikace mezi cleny skupiny, ktefi spolupracuji a jednotlivé
prebiraji zodpovédnost za vysledky spoletné prace (Pricha & Veteska, 2014,
s. 248-249). Uceni ve spojitosti s pracovni skupinou vysvétluje mj. socialni
konstruktivismus a uéeni v pracovni skupiné (kolektivu) je spojeno s nékterymi jevy,
které individualniho udeni pfitomny nejsou. Jde napf. o princip skupinové
konformity (skupina jednotlivce vyrazné formuje v jeho nazorech, prestoze by jinak
jednal odlisné€) ¢i princip skupinové polarizace (skupina se pfriklani k extrémim vic
nez jednotlivec, at uz konzervatismu ¢i risku). Skupina sama sebe stale pretvari
a redefinuje sebe, cleny i okolni realitu, vyplyva tedy, Ze uceni jednotlivcli a vyvoj

skupiny spolu tizce souvisi a jedno druhé podporuje (tamtéz, s. 66-70).

Co se tyce uceni organizace, cilem je disponovat takovou sadou predpoklada
a moznosti, které umozni zvladnout vSechny vyzvy a situace pfichazejici z vnéjsiho
okoli, ale také splnit vSechny naplanované ukoly. Uskuteciiuje se za chodu,
ziskavanim zkusenosti a hledanim novych moznosti a prilezitosti. Organizacni ucent
probiha v pripadé, Ze organizace tvori otevieny dynamicky systém a jeji prostredi je
bez bariér mezi ,my” a ,oni”. Dillezitym faktem je, Ze uceni skupin ani organizaci

neni souctem uceni jednotlivcll v nich (Hronik, 2007, s. 58-59).

Rozmanitost vyse uvedenych pohledt na ¢lenéni uceni poukazuje na slozitost

a nejednotnost téchto typologizaci a klasifikaci. Existuje jich vice, avSak jelikoz pro
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tuto studii nejsou vSechny zcela relevantni ¢i aktualni, jsou nize pfiblizeny pouze
nékteré z nich. Bylo potfeba vybrat ty, které jsou vhodné pro hodnoceni a rozlisSovani
procestt uceni predevsim ve spojitosti s praci a pracovistém,’ tedy vyuzitelné pro

analyzu zpusobt uéeni zjistovanych ve vyzkumné casti této prace.

Jde o rtzné roviny (viz vysSe), formy, modality, metody a strategie uceni.
Pro ucely této prace budou souhrnné oznacovany jako kategorie. Jejich fazeni v této
praci je zvoleno ve snaze ubirat se od pojmll s vyznamem nejsirsim k tém s uzsim,
a to dle vétsinového tzu dle reSersi literatury. S ohledem na cil prace zde neni
prostor k definovani a pfedstaveni vSech clenéni a kategorii objevujicich
se v odborné literatufe. Avsak lze odkazat na praci Chlumskeé (2011, s. 10-21), ktera
se jejich souhrnnému pfedstaveni a srovnani vénovala. Pojednava napf. o nékterych
starsich ¢i vice Skolsky zameérfenych teoriich o pfistupech k uceni (Marton a Séljo
[1976a; 1976b] rozlisujici uceni povrchovy a hloubkovy pfistup k uceni), strategiich
uceni (Weinstein et al. [1989]; Mares [1998]), ucebnich a studijnich orientacich
(Entwistle [1988] a Ramsden [1988]) a teoriich ucebnich a studijnich styla
(Dunn et al. [1995], Mumford a Honey [1992; 2006], Entwistle [1988]). Teorie
Dunnovych a Entwistla pfedstavuji koncepty vytvofené pro Skolni prostredi
(Chlumska, 2011, s. 15-17), ¢imz je jejich uziti pro zkoumani procesu uceni na

pracovisti limitovano. Obecné lze Fici, ze styly a strategie uceni (potazmo formy

° Nepanuje shoda v terminologii jednotlivych kategorii spojenych s klasifikaci uéeni (zaménuij
se napr. pojmy metody, formy a techniky uceni), ani neexistuji jednotné klasifikace a typologie v ramci
jednotlivych kategorii (Bartorikova, 2010, s. 149). Neni zamérem této prace podat vycerpavajici
piehled vSech tfidéni a definic jednotlivych kategorii uceni, ¢i hledat idedlni pojmoslovi nebo
univerzalni klasifikace. V této praci jsou uvadény pojmy kategorii dle uvazeni jejtho autora (na
zékladé reSersi literatury) a vybrany ty pfiklady tfidéni a klasifikaci v rdmci kategorii, které jsou uzeji
aplikovatelné pro hodnoceni procesu ucéeni spojeném s praci a pracovistém (Evans et al., 2006, s. 7-8),
tedy tématem této prace.
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a konkrétni metody) jsou variabilni a ovliviiuje je prostfedi i obsahy a obory, tedy

celkovy kontext procesu uceni (Prticha, 2014, s. 56).

3.2 Formy uceni (v ramci organizovaného podnikového vzdélavani)

Pokud podnik systém Skoleni vypracovany ma, respektive pokud své
zaméstnance cilené vzdélava, skoli ¢i jinak rozviji, vyuziva k tomu urcité formy,
metody a prostfedky (Bartorikova, 2010, s. 149). Je zfejmé a pochopitelné, Ze volba
konkrétnich forem i metod zavisi na charakteru daného podniku, jeho zaméstnanct
i cilech podniku. Volba vhodnych forem i metod pfedstavuje jeden z klicovych
aspekti pro dosazeni stanovenych cilti podniku (Bolckova, 2013, s. 45). Nasledujici
prehled rtiznych forem a jejich jednotlivych systému tfidéni se tyka predevsim uceni
vramci podnikového vzdélavani, avSak lze jej vztahovat i na uceni dospélych

obecné.

Prvni ¢lenéni se zaklada na zptisobu pfijmu informaci:

1. Uceni v ramci piimé vyuky (prezencni vzdélavani). Probiha nazivo, osobnim
kontaktem se vzdélavatelem ¢i zdrojem uceni.

2. Uceni vramci korespondenéniho (distan¢niho) vzdélavani. Jde o studium
fizené skrz multimédia a komunikacni technologie, kdy odpovédnost
za studium a jeho vysledky ma pfedevsSim studujici, fyzicky oddélen od
vzdélavatelti/konzultanti. Tato forma zpravidla tato specifika: volnost
v pfistupu k uceni, individudlni ¢as na uceni, moznost vybéru studijniho
kurikula, mnozstvi plosné dostupnych studijnich materidlti, vyuzivani
komunikacnich technologii k pfedavani materialt a informaci mezi organizaci

¢i vzdélavatelem a ucicim se.
3. Kombinovana vyuka (spojuje obé predchozi formy).

4. Uceni na dalku. Od distan¢niho se odliSuje zejména zpétnou vazbou, ktera
vSak nemusi byt podminkou uceni pomoci médii dalkového pfenosu, casto
vramci sebevzdélavani/samostudiu  (Palan, 2002, s. 49, 221-222;
Prticha & Veteska, s. 84).

5. Ucdeni v ramci online vzdélavani (e-learning). Byva zvané také e-learning a jde

o zdroj a =zaroven nastroj uceni prostfednictvim informacnich
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a komunikacnich technologii. Pokud probiha kombinované s prezenc¢nim
uCenim, jde o tzv. blended lerning (Priicha, 2014, s. 58). V ramci firemniho
vzdélavani je e-learning uzivan k podpofe rozvoje dovednosti a znalosti
zameéstnanch zprostfedkovanim vzdélavacich materialdi, a to pres internet ¢i
intranet (interni pocitacova sit), coby doplnék vzdélavani nazivo. E-learning
usnadiiuje vzdélavani tim, Ze se vramci néj miize jedinec ucit nezavisle
na Case ¢i misté. Do jisté miry jde o samostatné sebevzdélavani a zalezi
i na motivaci zameéstnance. Vysledky takového uceni vsak silné ovliviiuje mira
a kvalita podpory ze strany tutora (¥idi, napomaha jednotlivciim i skupinam
v e-learningu) obecné podniku (Palan, 2002, s. 222; Armstrong & Taylor, 2015,
5. 361-362).

6. Obcas se lze setkat také s dalsi formou, a to tzv. terénnim vzdélavanim, coz
znamena zazitkové kurzy zameéfené na teambuilding a rozvoj pracovnika
a pracovniho tymu (Mohauptova, 2005). Zazitkové uceni (outdoor
training/learning ¢i adventure education) probiha formou her ¢ pohybovych
aktivit v ramci cileného vzdélavani a zaklada se na simulaci konkrétnich
situaci objevujicich se v praci a jejich zvladani v nepracovnim terénu coby
vyzev. Jedinci se ,nanecisto” uci, jak optimalné situace feSit, efektivné
komunikovat s ostatnimi a delegovat role v tymu apod. (Priicha & Veteska,
2013, s. 202-203). Byva aplikovano zejména s cilem vyuziti védomosti
a dovednosti v praxi a spociva v diagnostice vychoziho stavu, praktickém
tréninku a nasledném zhodnoceni vysledka. Duraz je kladen na empiricke
vyzkouseni znalosti v praxi. Tento typ uceni probiha planovité, pod vedenim
lektora a ve skupiné (Mohauptova, 2005, s. 148-149), casto pfi vzdélavani
manazertl. Samotna akce muze probihat v pfirodé, v upravené ucebné,
télocvicné apod. Specifiky byva do jisté miry fyzicka narocnost vzhledem
k pohybovym aktivitam a jista nutnost vystupovani z komfortni zony (obavy
ze zesmesneni, zkouSeni nového, prekonavani predsudkili, pohodlnost atd.)
(Koubek, 2015, s. 272).

Jiné rozdéleni pouzil ve svém vyzkumu napi. Erdei (2009, s. 72):

e Uceni se vlastni cinnosti (learning by doing). Jde o socialni uceni
(uceni se socialnim rolim, proces socializace) naroubované na oblast pracovni
(Palan, 2002, s. 199). Zaroven je i u¢enim zkuSenostnim. Jde o uceni zalozené na
vyuzivani praktickych zkuSenosti vzniklych ze zazitkli, pfi praci, z ¢innosti.

Tim se podoba zazitkovému uceni, avsak chybi zde aspekt prekonavani
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komfortni zoény skrze dobrodruzstvi, pritomny u =zazitkového uceni
(Pelanek, 2013, s. 21).

e Uceni na pracovisti mimo pracovni dobu.

e Uceni mimo pracovi$té mimo pracovni dobu.

Prekryvy jsou patrné v dalsim clenéni (Schéma 12), tentokrat podle BenesSe

(Novotny, 2009a, s. 51 podle Benes 2003, s. 203), které je podrobnéji vypracovane:

Schéma 12: Clenéni variant uceni spojenych s pracovistém

Varianty ueni se a vadélavani ve vztahu k pracovnimu
mistu:

|| || Into-the-job = trénink, zaskolent

| | On-the-job = uceni pfimo na pracovnim mistd pomocs
| | instrukei, v tastetin® autonomnich pracovnich skupindch

| Uteni |
| pro | Near-the-job = umoZnéni uteniv rdmci pracovni doby
|| pracovi§te || a pracovniho prostieds
ll || Along-the-job = pldnovani kariéry a persondiniho rozvoje
l | Off-the-job = klasické dal5i profesnivzdélavani

Out-of-the-job = uleh&enf ukonteni zamastndni (outplacement,
pFiprava na dichod)

Zdroj: Novotny (2009a, s. 51) podle Benes (2003, s. 203).

V poslednich dvou clenénich lze vidét jisté nedostatky v podobé chybéjicich
dalsich moznych forem uceni spojeného s praci a pracovistéem. V obou pfipadech
chybi varianta uceni se mimo pracovisté v pracovni dobé (formou home office ¢i pfi
vyjimecném feSeni pracovnich nalezitosti mimo pracovisté jako je napf. zajisténi
chybéjicitho zbozi) a ve druhém pripadé i uceni se mimo pracovisté mimo pracovni
dobu (¢teni instrukci v pracovnich e-mailech, uceni se pracovnim postuptim z vlastni
vile mimo praci apod.), které v tom prvnim zahrnuto je. Tyto castecné ,neviditelné”
oblasti reflektuji ve své praci napf. Solomon et al. (2006), ktefi je nazyvaji
,meziprostory” ¢i ,hybridni prostory” a fadi mezi né napf. mista mimo pracovisté,
kde se prace fesi (jizda spolupracovnikli v auté do a zprace), prostory blizké
pracovisti, kde vSak samotna prace neprobiha (Satna, jidelna apod.) ¢i casové useky

travené na pracovisti ¢i pobliz n€j, kdy vsak jedinec nepracuje (pauza na jidlo).
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3.3 Modality procesu uceni na pracovisti

Pro hledani a vyhodnocovani stylti se jevi jako potfebné a vhodné na zacatek
vice pfiblizit modality, v jejichz ramcich uceni na pracovisti mtze probihat. Jak jiz
bylo v vodnich pasazich tohoto textu shrnuto, formalni a neformélni modalita
s sebou nesou vzdy rys intencionality, kdezto informalni uc¢eni/vzdélavani lze oproti

nim rozliSovat zameérné i nezamérné (bezdécné).

3.3.1 Formalni modalita uceni na pracovisti

V procesu uceni na pracovisti se uceni v ramci formalni modality vyskytuje
spi§ méné. Tyka se to pripadi 1. instruktazniho programu ¢i praxe v ramci
institucionalniho vzdélavani, 2. pokud jde o podnikové vzdélavani zakoncené
certifikatem ¢i kvalifikaci — coz je stéZejni rozdil oproti uceni ve sféfe neformalni
(OECD, 2005), anebo dopliiovani formalniho vzdélani ¢i rekvalifikace zaméstnanct
kvali praci a pfi praci. Stejné tak zde spadaji veskera skoleni a vzdélavani
zaméstnancli, které musi organizace realizovat povinné ze zakona, zejména
z dvodtl ochrany zdravi a bezpecnosti prace, jako jsou napt. plosna skoleni BOZP,

kurz fizeni vysokozdviznych vozikl aj. (Odbor statistik rozvoje spolecnosti, 2018).

Definici formalni modality uceni jiz podrobnéji pfiblizila kapitola
1.4.1. V zahranié¢ni literatufe se mnohdy objevuji terminy formal learning & formal
training, coz muze byt matouci, nebot jde vétsinou o uziti ve smyslu formalizované
(vzdélavani/trénink), tedy dle chapani této prace spravné neformdilni vzdélavani,
nikoli vzdélavani formdlni, tedy akreditované skolni ¢i certifikované profesni
vzdélavani. Autofi vSak vétSinou vyznam uziti pojmu formal vice nedefinuji, a navic
jej uzivaji nejednotné, proto je slozité stanovit, zda slo o modalitu uceni formalni
¢i neformalni (nékdy se objevuje i pojem formalized, coz zcela jasné odkazuje
na modalitu neformalni, a proto tak bude i v této praci prekladan). Z toho divodu

bude v této praci pfi citovani zahrani¢nich zdroji termin formal piekladan
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kompromisné jako (ne)formdlni, pokud bude zcela jasné vyplyvat, Ze jde o modalitu

formalniho vzdélavani.

3.3.2 Neformalni modalita u¢eni na pracovisti

Vramci neformalni modality zaujima uceni spojené s praci a pracovistém
velmi dilezitou pozici (Novotny, 2009a, s. 7). Pouhy diplom ziskany
v ramci formalniho vzdélavani k pInému zvladnuti pracovni pozice vétSinou nestadi.
Zkusenym samostatnym pracovnikem se vétSinou jedinec stane az po zaskoleni
do pracovnich ¢innosti, vnitinich norem daného pracovisté ¢i organizace, zaclenéni
do pracovniho kolektivu a mezilidskych vztahti na pracovisti a také nabytim jistého

objemu praxe vykonavanim své prace.

A pravé tyto procesy spadaji do uceni ve sféfe neformalni® Ohledné miry
zapojeni dospélych do neformalniho uceni ve spojitosti s pracovni sférou zivota
v CR poskytlo pomérné aktualni data nap¥. Setfeni AES v roce 2016. To prokazalo,
e se v CR do neformalniho udeni zapojuje cca 40 % dospélych v CR, a to vétsinou
ve spojitosti s pracovnim Zivotem, kdy motivaci i pfi¢inou je nejcastéji ziskani
kvalifikace, postaveni na trhu prace ¢i zvyseni pracovniho vykonu. Téméf polovina
pracujicich se zapojila do neformalniho vzdélavani spojeného s pracovni oblasti.

Vétsina na pokyn zaméstnavatele a v pracovni dobé (Pibalova, 2018, s. 46).

10 Neformalni uceni spojené s praci a pracovistém nékdy byva zaménovano s pojmy podnikové
¢i firemni vzdélavani. To vSak neni uplné pfesné a vhodné, nebot pojmy uceni a vzdélavani je potfeba
odliSovat, jak bylo shrnuto v kapitole 1.2. Neformalni u¢eni probiha v ramci neformalniho vzdélavani,
pricemz se tak miize dit v ramci pracovisté i externé mimo néj.
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Co se tyCe rozvoje a vzdélavani zameéstnanct firem, tato problematika
v poslednich desetiletich byla a je stale velmi aktualni. Zalezi zejména na daném
podniku a jeho strategii a pfistupu krozvoji kompetenci a osobnosti svych
zaméstnancti, v jaké mife a jakym zptisobem bude firemni vzdélavani bude probihat

(Bolckova, 2013, s. 45). Palan (2002, s. 157) do ramce podnikového vzdélavani fadi:

e vzdélavani pfi procesu adaptace a pripravu zameéstnanct k vykonu prace,
e zvySovani a prohlubovani kvalifikace,
o rekvalifikace

e avzdélavani manaZeru.

Zejména prvni bod predstavuje ze vSech fazi pracovniho Zivota jednu
z nejvyraznéjsich, kdy uceni na pracovisti hraje vyznamnou roli, nebot jde o jeho
zaclenéni do nového mezilidského prostfedi, vytvareni nové identity a potfebu
zvladnout stanovené pracovni naroky, jak shrnuje Novotny (2009a, s. 84). Konkrétni

metody firemniho vzdélavani uvadi kapitola 3.4.1.

3.3.3 Informalni modalita uéeni na pracovisti

Organizace mnohdy vkladaji nemalé investice do formalizovaného
(neformalniho) vzdélavani svych zaméstnancti, ale nelze se spoléhat, Ze neformalni
podnikové vzdélavani a vycvik uspokoji zcela potfebu a moznosti rozvoje a uceni
zaméstnanctl. Informalni ucenti je jeho esencialni soucasti a vétsina toho, co se jedinci
ve spojitosti s praci a pracovistém naucdi, je skryta a vznika pravé informalni cestou.
Pouha prilezitost ziskavat zkuSenosti vSak automaticky nezajistuje, Ze u pracovnika
probéhne proces uceni, a/nebo se dostavi jiné pozadované vysledky. Je tedy tfeba
vzdy rozumeét, jak proces informalniho uceni probihg, jaké ma pficiny a dusledky.
To souvisi i s potfebou vnimat toto uceni v jeho celkovém kontextu a podminkach,
v némz probiha (viz nize) (Kozlowski & Salas, 2011, s. 301; Tannenbaum et al., 2011,
s. 326). Uceni v ramci informalni modality probiha neodmyslitelné i na pracovisti

uz ze své podstaty — probihd po cely zivot, téméf za vSech situaci a okolnosti.
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Ve spojitosti s praci a pracovistém ma informalni uceni vyznamnou roli a zda se,
ze i vyS§i miru vyskytu obecné oproti uceni v ramci formalnich a neformalnich
vzdélavacich aktivit (jejichz vyznam to vSak nesnizuje!), a to az 70-90% podilem
(Tannenbaum et al., 2011, s. 304; Decius et al., 2019, s. 496). Prokazala to mj. napft.
série nedavnych kanadskych vyzkumt ucebnich strategii u rtiznych profesi
(Doyle & Young, 2007; Hicks et al., 2007; Crouse et al., 2011; Cormier-MacBurnie
et al.,, 2015). Odpovida to vsak i skutecnosti, Ze nezamérna cast informalniho uceni
probiha prakticky neustale (Travnickova, 2008, s. 55-58). Mnohé dfivéjsi modely
klasického vzdélavani a tréninku v organizacich predpokladaji linearitu ucebniho
procesu jedincti, avSak s tim nesouhlasi Tannenbaum et al. (2011, s. 306-307), nebot
informalni uceni probiha vétSinou nestrukturované a dynamictéji nez uceni
(ne)formalni. Proto navrhli vlastni, dynamicky model informalniho uceni, pficemz
zamérné vynechali uceni bezdécné. Model obsahuje ¢tyfi komponenty informalniho
uceni: 1. zamér a védomi potfeby se ucit a rozvijet se, 2. aktivni akce, cinnost
¢i nabyvani zkuSenosti, 3. pfijimani zpétné vazby z dané udalosti ¢ od ostatnich
(zaméfené na jedince nebo se vyskytujici zprostfedkovan€) a 4. aktivni uvazovani
o zazitych zkuSenostech s cilem porozumeét jim. Jedinec miize do informalniho uceni
vstoupit v jakémkoli bodé.
1. Zamér znamena motivaci ¢i uznani potfeby se ucit, pficemz motivace souvisi
s efektivitou Skoleni i s uenim. Mtize vznikat z riznych pficin (na zakladé

vlastni potfeby néco zlepsit, na zakladé feedbacku, na zakladé zkuSenosti
apod.) a mtize ale nemusi byt spojen s jasnym planem uciciho.

2. ZkuSenost ¢i akce (planovana ¢i nezamérna) predstavuje centralni prvek
modelu. Zkusenost je médiem uceni nejen na pracovisti, nebot je spojena se
zkousenim a ovéfovanim novych napadi a myslenek a skrz ni dochazi
k budovani dovednosti a ziskavani znalosti. I nahodné ¢i neocekavané
udalosti v ramci zajeté rutiny mohou spustit efektivni proces uceni.

3. Feedback jedincim napomaha, aby se z pfislusného zazitku poucili. Maze byt
pfimy (jedinec jej dostane od ostatnich nebo vyplyne z ¢innosti) a zastupny
(ptanim se ostatnich na jejich zkuSenosti). Nejucinne€jsi zpétna vazba obsahuje

priklady a doporuceni, co zlepsit.
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4. Reflexe slouzi k pochopeni vazeb mezi akci a diisledky (jde o védomou snahu
porozumét zkuSenostem) a ma vliv na motivaci jedince hledat a zazivat nové
zkuSenosti a ucit se. Napomaha opravovat jednani jiz béhem zazitku,
pfipadné zpétné po ném, poucit se zchyb a znovu je nepakovat
(tamtéz, s. 308-311).

Pro maximalni efektivitu informalniho uceni je tfeba, aby byly v procesu
pfitomny vSechny ctyfi prvky, protoZze spolu navzajem souvisi a vzajemné
se spousti. Absence jednoho ¢ vice mlZze omezit proces uceni
(neprijde-li napt. zpétna vazba, nemusi dojit k reflexi apod.). Je nutno dodat, Ze podil
a miru informalniho uceni ovliviiuje mnoho faktorti. Kontext uceni a samotny jedinec
jsou dva hlavni. Ze strany podniku informalni uceni zaméstnanci ovliviiuje
organizacni klima, mira ¢asu a moznosti k uceni, podpory a povzbuzovani, mnozstvi
a charakter spoustécti (organizacni nastroje a procesy) a strategicky pohled
organizace na informalni uceni (tamtéz, s. 306-314). Jednim z dalsich faktorti je napft.
velikost podniku. Zda se, ze s velikosti podniku roste i mira uceni v ramci firemniho
(planovaného a systematického) vzdélavani i védomého informalniho uceni
zaméstnancli. Nekteré vyzkumy prokazaly," Ze ve vétSich podnicich pravdépodobné
dochazi k neformalnimu i informalnimu uceni ve vétsi mife a frekvenci nez
v mensich (Doyle & Young, 2007), coz miize souviset s mnozstvim prostfedkd,
lidskych zdrojii a dalSimi faktory. Ze strany zaméstnance se jedna o jeho motivaci,
osobni charakteristiky, miru sebeuvédomeéni, orientaci zpétné vazby a sebedtivéru

ve vlastni schopnosti/kompetence (self-efficacy) (Tannenbaum et al., 2011, s. 311-314).

1 Napf. vyzkum Doyla a Younga (2007), ktefi potvrdili svym Setfenim mezi manazery
kanadskych hotelovych manaZerti, Ze ve vétSich podnicich maji manazefi vétsi tendenci zapojovat
se do formalnich vzdélavacich aktivit neZ ti v malych podnicich.
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Tannenbaum et al. (2011, s. 315-318) tvrdi, ze informalni uceni stimuluje,
pokud jedinec nabyva zkuSenosti vyzadujici osvojeni nebo uziti nové dovednosti
a zaroven panuje dostatecna tolerance odchylek a chyb a pfilezitost dostat zpétnou
vazbu. Mezi faktory organizac¢né-individualni (smiSené) tato prace fadi
napf. charakter a druh pracovniho odvétvi a profesni pozice pracovnikii. Cim vice
totiz v organizaci probihda zmén a ¢im jsou kontinualnéjsi povahy, tim muze rist
i mira i hodnota informalni ¢asti uceni zameéstnancii. Organizace poskytujici v ramci
svého portfolia vzdélavani a rozvoje zaméstnanci kromé formalizovaného
vzdélavani i pfilezitosti pro informalni uceni, byvaji pravdépodobné pfipravenéjsi
a odolnéjsi viiéi zménam. V souvislosti se v§im vySe uvedenym navrhli zminéni
autofi (komplexni model informalniho uceni a oblasti s nim spojenych, které je
potfeba a mozné zkoumat (tamtéz, s. 324-325). V jeho centru je umistén dynamicky
model informalniho uceni, nalevo dvé sady kontextovych proménnych (probranych
vySe) a napravo dvé sady potencionalnich vysledki uceni (Schéma 13). Model

umoznuje komplexni zobrazeni vztaht a okolnosti informalniho uceni.

Schéma 13: Komplexni model informalniho uceni

Organizational/Sitnational Organizational Outcomes
Characteristics
e 8 Readiness/Capabilities
= (Organizational Climate Informal Learning 8 Employee Retention
= Learning Opportunities ® Learning Culture
= Time . Experience/ Action = Agility
® Support/Encouragement

® Tools and Processes
= Strategic View

Intent to Feedback
Learn

Individual Outcomes

Reflection

Individual Characteristics " Learning

8 Performance
8 Learner Motivation = Commitment
= Personality Characteristics e 6 = Motivation
® Self-Awareness 9 n Self-Efficacy
= Feedback Orientation " Adaptability
= Self-Etficacy

Zdroj: Tannenbaum et al. (2011, s. 318).

Vymezeni jednotlivych modalit uceni v pojeti této prace jiz bylo shrnuto
na konci kapitoly 1.4.3. Nyni je tfeba pifihlédnout ke konkrétnim aspekttim oblasti

sektoru sluzeb. V pfipadech, kdy uceni ma rys explicitné planovaného procesu,
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zamérného ze strany ucictho se, dale kdyz probiha v ramci specializovaného
programu profesni a odborné praxe (napf. ucfiovska odborna praxe) a/nebo
pracovnik ziskd vyssi uroven vzdélani ¢i certifikat ze strany ministerstva nebo
ze strany organizace a/nebo jde o proces vymezeny pravni legislativou (napt. skoleni
BOZP), jde o uceni formalni. Jako neformalni uceni spojené s praci a pracovistém
lze vnimat uceni v ramci firemniho vzdélavani, at uz probihajici na pracovisti
¢i mimo néj, z internich zdroji podniku ¢i externé z intence podniku. Je chdpéano jako
cilené, fizené, organizované a planované vzdélavani zameéstnancti ze strany podniku,
vétsSinou neformalni povahy. Pfikladem mohou byt pracovni Skoleni vedené
uréenym zamestnancem, vedoucim ¢i lektorem, seminare, instruktaze, online kurzy,
pfecteni manualu apod. Informdalné se zaméstnanci mohou ucit jednak pfi
kazdodennim vykonavani pracovnich d¢innosti, ziskavanim novych zkuSenosti,
samostudiem, pozorovanim, kontaktem a komunikaci skolegy, nadfizenymi
¢i jinymi osobami apod. Obecné skrz ¢tyfi spoustéce uceni — zamérné, ze zkusenosti,
ze reflexe a z feedbacku (Pont et al.,, 2003, s. 25; Brander, 2006, s. 21; Strategie
celo¥ivotniho udeni CR, 2007, s. 77, Tannenbaum et al, 2011, s. 310-311;
Prticha & Veteska, 2014, s. 114).

3.4 Zpisoby uceni na pracovisti v sektoru sluzeb

Co se tyce firemniho vzdélavani, to je v ramci této prace chapano (dle zdroji
nize) jako cilené, fizené, organizované a planované vzdé€lavani zaméstnanc
ze strany podniku, vramci kterého probiha proces (v drtivé vétsiné pripadu)
neformalniho uceni. Pouze v pfipadech, kdy vzdélavani ma rys explicitné
planovaného procesu, zameérného ze strany uciciho se, dale kdyz probiha v ramci
specializovaného programu profesni a odborné praxe a/nebo pracovnik ziska vyssi
uroven vzdélani ¢i certifikat ze strany ministerstva nebo ze strany organizace a/nebo
jde o proces vymezeny pravni legislativou (Skoleni BOZP), jde o uceni formalni
(Pont et al., 2003, s. 25; Brander, 2006, s. 21; Strategie celozivotniho uceni CR, 2007,
s. 77, Prucha & Veteska, 2014, s. 114).
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3.4.1 Ucdeni v ramci firemniho vzdélavani

Metod firemniho vzdélavani i jejich klasifikaci existuje velké mnozstvi
(jednotna neexistuje), a to podle raznych kritérii (Bolckova, 2013, s. 45) pficemz jejich
pocet neustale nartista (Bartonikova, 2010, s. 158). Teoretické metody (pfednasky)
jsou postupné nahrazovany e-learningem ¢i tutoridly. Pfi vzdélavani ve firemnim
prostiedi jsou efektivni pfedevsim aktivizujici interaktivni metody, které spojuji
ucebni proces ucastniki pfimo s praxi (Tureckiova, 2009, s. 512). Nize je nastinén
pouze ptehled nékterych klasifikaci metod vzdélavani jedincti, které byt byly
vytvofeny pro skolni prostiedi ¢i obecné vzdélavani, jsou (z velké casti) vsak
vyuzitelné i pro sektor sluzeb, potazmo zkoumani procesu uceni u hotelovych
zaméstnanci (kontext této prace). Ze souhrnného prehledu Bartonkové (2010,

s. 152-159) jde napft. o tyto:

e obecna klasifikace — nejobecnéjsi klasifikace vyuzitelna pro vzdélavani deti
i dospélych, véetné zaméstnanct,

¢ Kklasifikace pouzivana ve vzdélavani dospélych — dle fazi vzd€lavani a vychovy,
dle vyucovacich prostfedki, faze vyucovaciho procesu atd.,

o klasifikace dle miry participace ucastnika, ktera mtize byt pasivni (spousta
metod, vCetné prednasky, diskuze, her, simulaci, vycviku na pracovisti aj.)

a aktivni,
¢ Kklasifikace dle typu vyuky,

o Kklasifikace dle formy pomoci u€astnikovi v procesu uceni — metody zamerené
na pfedavani informaci a metody cilici na facilitaci se zamérem podpofit ucebni
aktivitu ucicich se,

o klasifikace metod firemniho vzdélavani dle mista vzdélavani - metody

ke vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté,
¢ Kklasifikace metod firemniho vzdélavani dle fazi a typt vzdélavaciho procesu,

¢ Kklasifikace metod firemniho vzdélavani dle ¢innosti, kdy je rozvoj (vzdélavani
a uceni) lidi ve vztahu k pracovisti vymezen ¢tyfmi efektivnimi perspektivami
(Schéma 14), které déli osa mezi dovednostmi a znalostmi a osa mezi

modelovymi a realnymi situacemi ucent:
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Schéma 14: Formy rozvoje lidi ve vztahu v souvislosti s pracovistém

DOVEDNOSTI

(uBastnik je aktivni, sam objevuje nové
postupy a souvislosti a ziskdva zkuSenosti
pod vedenim trenéra €l koute)

A

TRENINK KOUCOVANI
(udastnik je ,cviten” {iEastnik ,se utl
. . trenérem) ucitse*zapodpory | | .y
RESEMNI MODELOVYCH koute) RESENI SKUTECNYCH
SITUACI SITUACI
v prostieds kurzu SKOLENI PORADENSTVI ™|y prostiedr firmy
(zamé&fenl na Sirsi i . (diraz na uZs( konkrétni
obecnéj3f kontext) {GEastnik Je (litastnik Je praxi)
Informovén lektorem) Instruovén
poradcem)

ZMALOSTI

(uBastnik vice & méné pasivné piejima |iZ
exIstujici poznatky, které mu pfeddva lektor
nebo poradce)

Zdroj: Plaminek (2000, s. 69).

Z ptehledu Marese (2013, s. 69-70) pak lze vyuzit napft. klasifikaci typil uceni

podle vnéjsi formy a pouzitého postupu (Tab. 1).

Tab. 1: Typy uceni dle vnéjsi formy a pouzitého postupu

typ uceni tézisté uceni, komentar

uceni vtiskovanim (imprin- uceni vazané na senzitivni obdobi v Zivoté élovéka, predpokldda se zejména ob-
ting) dobi raného détstvi

uceni ndpodobou uceni pozorovanim druhého ¢lovéka pii uréité ¢innosti a napodobovanim jeho

cinnosti

jedinec po ¢ase zaéne urcity podnét ignorovat, nebot ho zaéne povazovat za pod-
nét znamy a neohrozujici

zpocatku nepodminéna reakce organismu se neustalym spojovanim s jinym
podnétem (nejprve neutralnim) zméni na podminény podnét; pfi jeho vyskytu
nastane nacvic¢ena reakce; vyzkumy I. P. Pavlova

uceni typu podnét-reakce-zpevnéni (at uz zpevnéni kladné, nebo zaporné); vy-
zkumy B. F. Skinnera

bezdééné zapamatovani, které neni spojeno s néjakou odménou; napr. jedinec
Zije v uréitém prostfed( a prebira z ného pfirozené nékteré podnéty a postupy,
zadina je sdm pouzivat (viz napr. rodinna tradice)

typ verbalniho uceni, které stavi na ndzoru autority

nesystematické zkusenostni uceni, které ovéruje vhodnost ¢i nevhodnost riznych
variant a snazi se z hledani poudit

uceni privykanim, habituaci

uceni klasickym podmirnova-
nim

uceni operantnim, instrumen-
talnim podminovanim
ucenfi latentni, skryté

uéeni poucovanim
uéeni pokusem a omylem

m pomoci algoritmu uceni, které se opira o presné dany pfedpis; o pravidla, kter stanovuji, co se ma za
] ur¢itych podminek udélat, aby bylo dosazeno ocekavaného vysledku
uceni pomoci heuristickych uceni, které neni vazano na presna pravidla a otevira prostor pro hledani variant
strategif a tvoriva feseni Ukoll
uceni na zakladé vhledu uceni stavéjici na ndhlém jednorazovém pochopeni souvislosti a vztaht

Zdroj: Mares (2013, s. 69-70). Upraveno.
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Pro dosazeni co nejvétsi efektivity je vhodné kombinovat pro podnikoveé
vzdélavani vice metod, nebot se jedinci 1isi svymi demografickymi, biologickymi
a osobnostnimi charakteristikami (Bolckova, 2013, s. 47), jak jiz bylo nastinéno

(kapitola 2.2).

3.4.2 Strategie neformalniho a informalniho uceni zaméstnancu

Autori studii k oblasti workplace learning poskytuji castecné odlisné, ¢astecné
se prekryvajici seznamy strategii a zpusobli uceni se na pracovisti a ve spojitosti
s praci. Pfinosné aktualni poznatky poskytla série nedavnych na sebe navazujicich
kanadskych vyzkumi (jednotlivé viz nize) ucebnich strategii u rtznych profesi.
Tucné jsou zvyraznény jednotlive (dostatecné specificky odliSitelné a ohranicitelné)
strategie. Doyle a Young (2007) Setfenim mezi manazery hotelii zjistili devét strategii

ucent:

informalni koucing/mentoring,

¢ (ne)formalni externi kurzy a skolici programy?,
¢ informalni networking,

¢ (ne)formalni interni kurzy a skolici programy,

e informalni ¢tenti,

¢ informalni pouzivani internetu,

¢ (ne)formalni networking?®,

¢ (ne)formalni koucing/mentoring,

¢ informalni uc¢eni délanim/zkusenostni (learning by doing).

12 Pojem Skoleni l1ze definovat jako informovani lektorem za tcelem ziskani novych znalosti
(Plaminek, 2000, s. 69).

13 Setkavani se a interakce se spolupracovniky a dalSimi zaméstnanci firmy.
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Jednu ze dvou nejmarkantnéjsich (vedle formalnich kurzii) ucebnich strategii
u kanadskych hotelovych manazerti dle Setfeni Doyla a Younga (2007, s. 6-9)
pfedstavovaly informalni (tedy nekvalifikovany, neformalizovany, castecné
neplanovany a nestrukturovany) mentoring a koucing, nicméné v mensi mife
manazefi uvedli i mentoring a kouding ve formalizované podobé. O néco pozdéji
vySe uvedeni autofi spoletné s Crousem na zakladé resersi literatury shromazdili
pres 30 strategii uceni kanadskych manazer® v oblasti lidskych zdroji, které zaclenili

do deviti kategorii, z nichZ Sest nebylo mezi vySe zminénymi (tu¢né):

absolvovani kurzt a (Skolicich) programti,

e uceni praci (praxi, ¢innosti) / novymi ukoly (alohy, projekty),
e uceni (spolu)praci s ostatnimi,

e uceni e-learningem,

e uceni pozorovanim ostatnich,

e uceni pokusem—omylem,

e uceni ¢tenim/vyhledavanim,

e uceni reflexi/zamyslenim o akci/zazitku,

e uceni skrz zpétnou vazbu, opakovani ¢i vizualizaci (Crouse et al., 2011).

Na né mj. navazali Cormier-MacBurnie et al. (2015)s rozhovory mezi
kanadskymi kuchafi a vymezili osm strategii uceni, znichz dvé mezi vyse
zminénymi neparticipovaly (tu¢né€):

e nezavislé uceni ¢tenim/vyhledavanim (knihy, internet, podcasty),

e uceni od ostatnich a s ostatnimi,

e uceni absolvovanim kurzu,*

14 Placenych (ne)formalnich externich kurzi.
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e Ucast v soutézich,
e uceni praxi a feSenim kazdodennich ukol a problémti / zkuSenostni uceni,
e uceni typu pokus-omyl,

e konzumace v jinych restauracich.

Doyle et al. (2015) pfi Setfeni mezi zaméstnanci hotelli pouzili s ipravami
dotaznik wuzity Hicksem et al. (2007), sestavajici z12 otazek zaméfenych
na 12 strategii uceni (Tab. 2), ve kterém se vyskytovala jesté jedna strategie,

nezahrnuta mezi vySe jmenovanymi (tu¢ne):

e informalni uceni skrz (spolu)praci s ostatnimi,

e uceni plnénim novych pracovnich ukolt,

e uceni reflexi minulych udalosti a aktivit,

e uceni Ctenim,

e uceni aplikovanim minulé zkusenosti,

¢ uceni hledanim feSeni problémfi,

e ucdeni ze své intuice (svou intuici),

e uceni pozorovanim ostatnich pfi praci,

e uceni skrz (ne)formalni networking a meetingy s kolegy,

e uceni skrz externi programy jako jsou napf. univerzitni kurzy,

uceni z feedbacku od vedouciho/kolegy/zakaznika.

Tab. 2: Otazky dotazniku zaméfeného na ucebni strategie zaméstnanci hotelt

Learming facilitator

I leamn informally from working with others

Ileam from completing new tasks in mv work

Ileam from thinking about past events and activifies
Ileam from reading

I leam by applving past experience

Ileam from researching solutions to problems

Ileam from my intuition

Ileam from observing how others work

Ileam from formal meetings with colleagues

10. I leam from work-based. professional-development programs
11.1leam from external programs such as university courses
12. Ileam from feedback from my boss/customers/others

R

Zdroj: Doyle et al. (2015, s. 125-126) podle Hicks et al. (2007). Upraveno.
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Autori identifikovali tfi zakladni kategorie ucebnich aktivit spojenych
s pracovni sférou — 1. neformalni, 2. informalni a 3. orientované na ukoly.”® Vyzkumy
a badatelé vySe prokazali souhrnné tyto skutecnosti (pfestoze je nelze zcela

generalizovat na vSechna pracovni a profesni odvétvi):

1. uceni spojené spraci a pracovistém i preference ucebnich strategii jsou

ovliviiovany a spojeny s kontextem, ve kterém se uceni odehravs,

2. preference konkrétnich uzivanych ucebnich strategii nékdy souvisi zfetelné
s urCitymi profesemi, jindy jde o strategie vyskytujici se napfic¢ profesemi,

3. pracovnici vyuzivaji vzdy mix wucebnich strategii, které spadaji jak
do modality neformalni, tak informalni,

4. z hlediska mnozstvi pfevazuji informalni ucebni strategie nad strategiemi

neformalni modality uceni.

3.4.3 Definice vybranych zptisobti uceni a dalsi zptisoby uceni

e Uceni zprostfedkované edukatory

o Mentoring. Specidlné vyskoleni a (vétsinou) sluzebné starsi pracovnici
pomahaji pridélenym novéjsim pracovnikiim se zaucovat, profesné se vzdélavat
a rozvijet, a pfilezitostné je podporuji coby jejich radci, tfeba v jejich cesté
ke kariérnimu posunu. Mentor dava jak rady pro sebevzdélavani, tak i vede
pracovnika k ziskani znalosti a dovednosti potfebnych pro danou praci (Priicha, 2014,
s. 61; Priicha & VeteSka, 2014, s. 181). Mentoring méa pomahat pii rozvoj a vzdélavani
clovéka na rozdil od koudingu zaméfeného spiSe piimo na schopnosti jedince.
Mentorovani podporuje vzdélavani na pracovisti a miize dopliovat formalni vycvik.
Objevuje se casto ve vzdélavani manazerti a lidr(i (Armstrong & Taylor, 2015, s. 361)

15 Autofi v originale uvadi task-oriented.

16V této Casti jsou definovany nékteré metody, typy a strategii uéeni uvedenych v kapitolach
3.2,3.4.1,3.4.2 a také dalsi zpilisoby uceni zjisténé z reSersi relevantni literatury.
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o Koucing. Ma zacil zlepsit pracovni vykon jedince skrz kouce sosobnim
piistupem, ktery pomaha objevit a rozvijet potencidl, schopnosti, dovednosti
a sebereflexi koucovaného a podpofit jeho postoje a uvédomeéni, jak naplnit své cile.
Mélo by dochézet k rozvoji kompetenci, odhalovani a posilovani silnych stranek
jedince a odstraniovani jeho bariér (Priicha & Veteska, 2014, s. 163-164). Jedinec se uci
se ,ucdit” za podpory kouce, aby nabyval novych dovednosti (Plaminek, 2000, s. 69).
Tento proces probihd v fadé organizaci naprosto nesystémové, nahodile a mize
se objevovat i coby kazdodenni soucast vedeni a komunikace se zaméstnanci (Selucky,
2009, s. 4). Koucing vétsinou probiha 1 na 1 a miiZe slouzit nejen k prezkoumavani
pracovniho vykonu, ale probihat i béhem kazdodennich ¢innosti. V ramci bézného
provozu by mél kouc¢ aktivné vyuzivat piileZitosti ke vzdélavani, delegovat tkoly
a podnécovat pracovniky i k naro¢néjsim tkoltim, vysvétlovat ¢innosti i systém prace
a komunikovat pracovnikiim podstatu a smysl prace i s nimi diskutovat jejich nézory
na pracovni procesy (Armstrong & Taylor, 2015, s. 360). Koucing miize probihat
i skupinové, kdy kou¢ tym provazi priibézné zejména v naroénych obdobich,
pti zavadéni zmén, zvysovani vykonu apod. (Mohauptova, 2005, s. 147).

o Lektoring. Vzdélavatel dospélych, vétsinou andragog nebo akreditovany
lektor, vede vzdélavaci proces v rtiznych odbornych oblastech v ramci dalsiho
vzdélavani a metodicky se sdm podili na piipravé vzdélavactho projektu
(Priicha & Veteska, 2014, s. 172).

o Tutoring. Uceni vramd distancniho vzdélavani skupiny student casto
elektronickou formou (ale i telefonicky ¢i formou osobnich konzultaci), kdy tutor
skupinu podporuje, motivuje, konzultuje s nimi obsah uceni a tutorialy a dava ucicim
se zpétnou vazbu (Priicha & Veteska, 2014, s. 172).

o Interni workshopy. Uceni formou vzajemné vymeény znalosti a zkuSenosti,
zalozené na aktivni skupinové praci vsech zapojenych ucastnikii s cilem dopét
k ur¢itému vysledku ¢i vyfesit urcity problém (JaniSova & Skiivanek, 2013, s. 218).
Casto je vede facilititor, ktery napoméhd proudéni a rozvoji diskuze, aviak do
samotného procesu prace skupiny idedlné nezasahuje (Priicha & Veteska, 2014, s. 110).

o Instruktaz/Trénink. Jde o velmi castou metodu, jak se jedinci na pracovisti udi.
Ze strany instruktora, vedouciho ¢ zkuseného pracovnika probiha zacvik nového ¢&i
méné zkuseného pracovnika ndzornym piedvadénim pracovniho postupu & ukonu,
at uz jednorazové ¢ opakované. Cilem je, aby si cinnost vzdélavany pracovnik
pozorovanim a napodobou osvojil. Jednd se vétSinou o jednorazovy, kratkodoby
proces zacviku do jednodussich, dil¢ich a/nebo rutinnich zalezitosti, vedouc
k trvalému nabyti znalosti a dovednosti, avSak v praxi ¢asto probihajici v pracovnim
provozu a rusivych podminkach (Koubek, 2015, s. 267). Podobny vyznam ma i pojem
trénink, ktery znamend, Ze je pracovnik cvien v dovednostech ze strany trenéra
(Plaminek, 2000, s. 69).
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ZkuSenostni uceni (experiential learning). Jedna se o Siroky koncept, zahrnujici
nékteré z vyse i nize uvedenych zpusobti uceni. Zkusenostni uceni oznacuje
procesy, kdy se jedinec uéi zvlastnich zazivanych zkuSenosti, a souvisi

s Kolbovym cyklem. Bylo jiz podrobné probrano v kapitole 1.3.

Uceni ndpodobou. Uceni prostfednictvim pozorovani nékoho jiného
a védomeho ¢i nevédomého napodobovani jim vykonavanych ¢innosti, jednani,
postojit apod. a je vyznamnou soucasti socializacniho uceni (Mares, 2013, s. 69;
Prticha & Veteska, 2014, s. 189).

Uceni metodou pokus—omyl. Probiha nesystematicky, pficemz jedinec
zkouSenim rhznych variant jednani zaziva rGzné zkuSenosti s cilem
vypozorovat vhodné a nevhodné a poucit se (Mares, 2013, s. 69). MiiZe jit napf.
o zkouSeni rliznych variant postupli pifi praci svypocetni a komunikacni
technologii (Rabusicova & Rabusic, 2008, s. 148).

Uceni poucovanim. Uceni z verbalnich podnétii ze strany nadfizeného, ale takeé
zkusenéjsiho ¢i jakéhokoli pracovnika, jenz je pro uciciho se jedince autoritou
(Mares, 2013, s. 69).

Uceni dle algoritmi. Uceni skrz pfedem jasné dané postupy, kdy se ma

co udélat pro oc¢ekavany vysledek (Mares, 2013, s. 70).

Uceni na zakladé vhledu. Jednorazové nahlé pochopeni souvislosti a vztahti
(Mares, 2013, s. 70).

Uceni skryté/latentni. Jedinec se uci nevédomé tim, Ze dlouhodobé piebira
néjaké podnéty a postupy ze svého okoli a sam je zacne pouzivat (napf. rodinna
tradice) (Mares, 2013, s. 69).

Uceni z texti.. Probiha pfi pfijimani a zpracovavani informaci ve formé textu
ve formé verbalni (ucebnice, pfednaska) ¢i vizualni (grafy, tabulky, diagramy),
pfiemz mira vyuziti a kvality procesu zavisi zejména na vlastnostech textu
a kompetenci ¢touciho jedince (Mares, 2013, s. 103-129; Prucha & Veteska, 2014,
s. 280), které cast dospélé populace nema. Dle uvedenych specifik by se zde
mohl zafadit i poslech audio materialti. Ucenim se z textli se u nas zabyvala

v minulosti napt. Petfkova (1992).

Uceni z obrazovych materialii. Uceni se z informaci ulozenych v obrazu, videu,
kresbé, diagramu ¢i abstrakci (Mares, 2013, s. 129-154)

Sebeuceni/sebevzdélavani/samostudium. Proces uceni probihajici dle planu
a cila samotného uciciho se, v jeho vlastni rezii, volbé uciva i prostfedkii uceni

a snaslednym vlastnim hodnocenim procesu uceni. Probiha mimo vzdélavaci
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instituci Pribéh a vysledky tohoto typu uceni zavisi na individualité ucicitho
i na podminkach uceni (Priicha & Veteska, 2014, s. 246). V ramci uceni pro
pracovisté mlze jedinec pii sebevzdélavani studovat literaturu doporucenou
organizaci. Pracovnikovi umoznuje ucit se vlastnim tempem, avsak zaroven jde
o neopravnény pozadavek podniku, aby se ucil ve svém volném case.
Organizaci tento zplisob uceni pracovnika Setfi ¢as a naklady, ovSem ztraci

moznost kontroly a evaluace uceni pracovnika (Koubek, 2015, s. 273).

Ucebni rozhovor. Spravné vedeny rozhovor spliuje téméf idealni predpoklady
pro proces uceni dospélych. Dava ucicimu vyrazny aktivni podil ucasti
na procesu uceni v ramci vedeného vzdélavani, poskytuje zpétnou vazbu
obéma ciniteliim ucebni interakce a kontrolu vzdélavatele, zda byly informace
pochopeny ucicim se jedincem. Vhodné je mit pro rozhovor predem pfipraveny
seznam ucelné zvolenych otazek. Jejich existence a vhodné kladeni napomahaji
dosazeni pozadovaného cile vzdélavaci akce a rozhoduji o mife uspéchu
a prospéchu (obéma stranam) ucebniho rozhovoru. Nevyhodami tohoto
zplisobu ucent je, ze vyzaduje znacné mnozstvi ¢asu na pripravu i provedeni,
dostatecnou miru uméni komunikace, pfizplisobivosti a kompetenci
vzdélavajiciho a omezeny pocet ucicich se ticastnikti (Muzik, 1999; Palan, 2002,
s. 221). Timto zptisobem nékdy miize probihat i feedback, ktery vSak muze byt
pouze jednostrannym sdélenim bez moznosti vyjadfeni nazoru a pochopeni

ze strany uciciho se pracovnika.

Uceni zpétnou vazbou (feedbackem). Uceni zaloZené na zpétné vazbé ze strany
jiného pracovnika, nadfizeného ¢ z pozorovani sebe sama na videu apod.
(Mares, 2013, s. 94). Také se objevuje pojem 360stupiiova zpétna vazba, coz
vyjadfuje komplexni hodnoceni vykonu pracovnika ze strany jedincii
vriznych rolich a pozicich - zakaznik(i, spolupracovniki podfizenych,
nadfizenych i na stejné pozici apod. Od klasické zpétné vazby se vlastné
360stupriova lisi svou vétsi komplexnosti a rozmanitosti, nebot misto jednoho
subjektivniho feedbacku jich dostane jedinec vice (Armstrong & Taylor, 2015,
s. 407-408).

Uceni intuici (podle intuice) — vyuzivad se pfi rozhodovani se v nejistych
situacich a dilematech, kdy se ucici spoléha na vnitini pocit a na zakladé toho
jedna a udi se (Ellinger & Coyle, 2001).

Incidentalni/nezamérné/bezdécné uceni - je sice podkategorii modality
informalniho uceni jako ostatni strategie a zptisoby, ale vymezuje se vii¢i nim

svou specificnosti. Probiha neuvédoméle, nahodile, spontanné a bez jasného
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zaméru — jedinec zkousi reagovat na rtzné situace, ve kterych zrovna je,
a paralelné pozoruje svou uspésnost. Toto uceni probiha u kazdého jedince
neustale, po cely zivot (Marsick & Watkins, 2001, Mares, 2013, s. 69;
Prticha & Veteska, 2014, s. 52).

o Koncept neuceni (non-learning). Pojem a kategorii neuceni zavedl Jarvis, ktery
jako neuceni oznacuje ty situace, kdy u jedince nenastava nesoulad, tedy
moment, kdy nedochazi ke shodé€ minulé zkusenosti a nové situace (jak jiz bylo
vysvétleno v kapitole 1.3), a proto k uceni nedochazi (Nehyba, 2012; Sime&ek
2014, online). Od zamérného uceni (vSechny zplsoby uvedené vyse) se lisi
absenci zaméru se ucit nebo se rozvijet ze strany jedince (Tannenbaum et al,,
2011, s. 308).

Jak se ukazalo v pfedchozich kapitolach, rtizni autofi uzivaji nejednotné
rozliéné pojmy pro oznaceni toho, jakymi konkrétnimi zptsoby miZe uceni jedince
probihat, pficemz nékteré terminy se castecné prekryvaji. Proto je v ramci této prace
zaveden souhrnny pojem Zpiisoby uceni, ktery zahrnuje vybrané formy, metody
a strategie uceni, uvedené v kapitolach 3.2 a 3.4 této prace, at uz objevujici se v ramci
uceni probihajictho pfi firemnim vzdélavani, anebo v ramci informalniho uceni,
vSechny vSak podminecné uzce korelujici s tématem a pfipadem vyzkumu této
studie. Seznam byl finalné doplnén a aktualizovan po revizi uvedenych kapitol.
Touto syntézou byl vytvofen souhrnny seznam zplsobil uceni na pracovisti
a ve spojitosti s praci, ktery lze vyuzit coby zakladni opérny nastroj pro hodnoceni
procesu uceni pri vyzkumu v ramci této prace (Tab. 3). Jednotlivé zplisoby uceni jsou
clenény dle dvou kritérii do celkem péti kategorii dle legendy uvedené v Tab. 4.
Prvni kritérium je urceni modality uceni (formalni, neformalni, informalni), do které
dany zpiisob spada. Nékteré zptisoby mohou probihat ve vice modalitach zaroven.
Druhym kritériem je, zda jde o uceni zameérné (intencionalni) ¢i nezamérné
(bezdécné). Takové clenéni uceni se shoduje napf. s vymezenim Jarvise (Thelenova,
2014, s. 82) ¢i Marsicka a Watkinse (2001). Jednotlivée polozky jsou vzhledem
k nejednotné terminologii v nasem prostfedi souhrnné oznacovany jako zpiisoby
uceni a v pfipadé potifeby by samoziejmé bylo mozné je clenit presn€ji jesté na

konkrétnéjsi podtypy.
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Tab. 3: Zptisoby uceni pracovniki hotelu se stravovacim zafizenim

(klasifikace navrhnuta i pro vyzkumy procesu uceni v sektoru sluzeb obecné)”

Zptisoby uceni

Charakter

—_

. Vykon praxe v ramci formalniho vzdélavani souvisejiciho s praci.

N

. Vzdélavaci kurz, skoleni ¢i program specialni odborné praxe, zakoncené
certifikdtem uznavanym ministerstvem.

[68]

. Ze zakona povinné skoleni ¢i vzdélani (kvili ochrané zdravi a bezpecnosti
prace —napf. fizeni vysokozdviznych vozikli, BOZP aj.).

. Externi kurzy a skolici programy.

. Interni kurzy a skolici programy.

. (Ne)formalni koucing/mentoring jeden na jednoho.

N | O\ | O |~

. Lektoring (vzdélavani vedené vyskolenym vzdélavatelem — lektorem,
v ramci konkrétniho vzdélavaciho projektu).

[02]

. Tutoring (vzdélavani skupiny studentt, casto elektronickou formou,
vedené tutorem).

9

. Workshopy (skupinova prace/¢innost vedouci planované k urcitému cili,
Casto vedena facilitatorem).

10. Instruktaz (zacvik) pracovnika ze strany starsiho kolegy, instruktora ci

vedouciho, nazornym pfedvadénim pracovniho tikonu ¢i postupu. Miize
jit 0 jednorazovou ¢i opakovanou aktivitu.

11. Zazitkové vzdélavani (zazitkové kurzy, vycvik v terénu mimo

pracoviste).

12. U¢enti skrz pracovni postupy (algoritmy) zadané podnikem (tkony dle

presné¢ danych pfedpist a pravidel), napi. dle smlouvy, smérnic podniku
¢i pokynti vedouciho.

13. (Ne)formalni networking (meetingy, porady, teambuildingy, pohovory).

14. Uceni se v ramci online vedeného e-vzdélavani.

15. U¢ebni rozhovor (rozhovor pracovnika a se Skolitelem ¢i vedoucim,

oproti feedbacku se 1isf aktivni ticasti obou stran).

16. Zamérné uceni ¢tenim firemnich instrukci, manualt a postupt, tisténych

¢i psanych ¢i zasilanych elektronickou postou.
psany Y P

17 Samoziejmé kazdy vyzkum je unikatni a klasifikaci je vZdy vhodné upravit ¢i doplnit podle

potieby a specifik daného vyzkumu (zkoumana profese a kontext pracovisté). Tato prace si neklade

za cil nabidnout klasifikaci univerzalné platnou.
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17.

Zamerné samostudium spojené s praci a pracovistém s cilem rozvijet se
pro pradi, ale realizované mimo praci (ne vsak internet). Jde napt. o cteni
knih, casopisti, novin, absolvovani kurzti, domaci trénink dovednosti,
debaty s kompetentnimi lidmi apod.

18.

Zamérné samostudium pomoci internetu, s cilem rozvijet se pro praci.
Miize jit o clanky, videa, weby, socialni sit¢ apod.

19.

Uceni délanim a opakovanim béznych pracovnich ¢innosti (learning by
doing).

20.

Uceni pInénim novych tikold, projektti a ¢innosti a pouzivanim nového
vybaveni ¢i pomiicek.

<
<

21.

Informalni koucing/mentoring, nezamérné uceni se pfi praci se
zkusenéjsimi kolegy.

22.

Poucovani, pokyny ¢i nazory autority.

23.

Feedback (zpétna vazba), ze strany vedouciho ¢i spolupracovniku.

24.

Feedback ze strany zakaznik a jinych osob nepracujicich v Podniku X.

25.

Napodobovani na zakladé pozorovani ¢innosti a jednani druhych
(z vlastniho z4jmu a nefizené).

26.

Privykani (postupné ignorovani dlouhodobé pfitomného podnétu.

27.

Ucenti reflexi/pfemyslenim o pracovnim zazitku/zkusSenosti/cinnosti
(probiha z vlastni viile).

28.

Uceni skrz vizualizaci (mySlenkové predstavovani).

29.

Ucast v soutézich, které svym zaméfenim souvisi s tvou pracovni oblasti.

XX XX X XXX X
XX XX X XXX X

30.

Volnocasové vyhledavani informaci a audiovizualnich materialti na
internetu (obrazky, videa, fotky, ¢lanky, YouTube, socialni sit¢ apod)
v souvislosti s praci, ale bez zaméru se ucit ¢i rozvijet.

<
<

31.

Uceni skryté (vhledem). Nevédomé uceni dlouhodobym piebiranim
podnétt a postupti ze svého okoli s naslednym jednorazovym nahlym
pochopenim a uvédoménim souvislosti a vztahu.

<
<

<

32.

Informalni networking (béZny pracovni kontakt a spoluprace s kolegy).

33.

Navstévovani a konzumace pokrmii a napoju v jinych stravovacich
zafizeni, navstévovani a pobyt jinych ubytovacich zafizenich apod.

34.

Uceni typu pokus — omyl.

35.

Uceni ze své intuice (svou intuict).

XX XX

XX XX

Tab. 4: Legenda k Tab. 3

= Formalni uceni

= Neformalni uceni

= Informalni uceni

= Zamérné/védomé uceni

5. | = Nezdmérné/nevédomé uceni

X | = Charakteristiku nespliuje
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Nékteré zptisoby uceni byly dle specifik Podniku X rozdéleny a modifikovany
jesté na dalsi, konkrétnéjsi, pokud by jinak dany zptisob uceni byl priliS obecny,
Siroky a/nebo abstraktni pro pouziti ve vyzkumu. Jiné bylo potieba naopak spojit
v jeden. Zptisoby jsou fazeny dle toho, do které modality uceni spadaji (Tab. 4)

a kazdy oddil v tabulce je oddélen tucnou horizontalni ¢arou.

Co se tyce forem uceni, ty jsou v ramci této prace rozliSeny celkem ctyfi,*
a to podle mista uceni (zda probiha na pracovisti nebo mimo néj) a dle toho, zda

probiha v pracovni dobé nebo mimo ni. Jde tedy o tyto ctyfi formy:

uceni na pracovisti v pracovni dobe,
uceni na pracovisti mimo pracovni dobu,

uceni mimo pracovisté v pracovni dobé

=W N =

a ufeni mimo pracovisté mimo pracovni dobu.

Knim lze jednotlivé zplisoby zjisSténé v organizaci rozfadit, coz bude
provedeno v zavérecné fazi empirické casti této prace. Nekteré zpusoby se vsak
mohou fadit k vice formam uceni, nebot mohou probihat jak na pracovisti, tak mimo

né ajak v pracovni dobég, tak i mimo ni.

18V terminologii i vymezeni panuje v literatufe i mezi jednotlivymi autory nejednotnost,
jak lze vydist z kapitoly 3.2.
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4 Podnik X — popis podniku a pracovniho systému

Jako zdroje k popisu podniku a systému jeho fungovani poslouzily nékteré
interni i vefejné firemni dokumenty a materialy (Spolecnost X[a]; Spolecnost X[b];
Spolecénost X, 2018a; Spolecnost X, 2018b; Spolecnost X, c2022a, online; Spolecnost X,
c2022b, online). Tyto byly poskytnuty autorovi vyzkumu k nahlédnuti ze strany
manazera podniku. Dale byly vyuzity informace ziskané ustné dopliujicimi
neformalnimi rozhovory s manazerem podniku i zvlastni dfivejsi pracovni

zkuSenosti autora prace v Podniku X.
4.1 Vybér podniku

Vybér podniku souvisel s dfivéjsi pracovni zkusSenosti autora této prace
v Podniku X a s tim souvisejicim osobnim zajmem provést vyzkum procesu uceni
na pracovisti pravé zde. To na jedné strané mohlo mit vliv na miru objektivity
vyzkumnika, avSak tento se autor pokusil snizit tim, Ze zvolil kombinaci metod
kvantitativnich (standardizované rozhovory) a kvalitativnich (analyza dokument).
Na strané druhé vsak tento fakt a dobré vztahy svedenim Podniku X umoznili
prakticky neomezené dlouhodobé pohybovani se na pracovisti a také moznost
vyuzit know-how o fungovani podniku za nékolik let vlastniho zucastnéného
pozorovani. Tato pfipadova studie je anonymizovand, tudiz nékteré zbytné
informace a udaje byly vynechany castecné ¢i uplné a/nebo nahrazeny obecnymi
udaji. V ramci této studie je zkoumany podnik oznacovan jako Podnik X, spolecnost,
jiz je soucasti, jako Spolecnost X, a jednotlivi respondenti jsou oznaceni pouze
Cislicemi a veSkeré osobni udaje respondentil i identifikacni idaje o podniku byly
vyuzity pouze interné€ pifi provadéni vyzkumu a pro potieby této prace a do priloh

nejsou z hlediska etickych zasad uvedeny.
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4.2 Charakteristika analyzovaného podniku

Podnik X patfi dle evropské smérnice do kategorie malych podnikii, nebot
v ném pracuje mezi 10 a 50 zaméstnanci a jeho obrat rocné nepresahuje 10 miliontt
EUR (Mikropodniky, malé a stfedni podniky: definice a oblast ptisobnosti, 2005,
online) a nachazi se v Olomouckém kraji, v husté obydlené oblasti. Poskytuje sluzby
ubytovani a pohostinstvi a funguje od svého otevieni cca 5 let (Spolecnost X, c2022a,
online). Je soucasti Spolecnosti X (existujici od konce 90. let) zahrnujici sit nékolik
dalSich, do velké miry autonomnich podnikti poskytujicich sluzby ubytovani
a nékdy také pohostinstvi (Spolecnost X, c2022b, online). Dle obvyklé klasifikace se
podnik fadi mezi malé ubytovaci zafizeni a dle metodiky Oficidlni jednotné klasifikace
ubytovacich zatizeni Asociace hotelii a restauraci Ceské republiky ziskal mezinarodni
certifikaci od Hotelstars.eu coby vicehvézdickovy hotel (Kfizek & Neufus, 2011,
s. 22-25, Mickova, 2012, s. 5-6; Hotelstars.eu: Oficidlni jednotna klasifikace
ubytovacich zafizeni (VZR, 2021, online). V ramci ubytovani nabizi podnik méné nez
desitku pokojti, kazdy pro 2-5 osob (Spolecnost X, c2022a, online). Soucasti provozu
podniku je dle typologie stravovacich zafizeni a zafizeni pro hosty ubytovacich
zafizeni také recepce, kavarna s prostorem pro podavani snidani (cca 25 mist
k sezeni), venkovni posezeni (cca 20 mist k sezeni) a salonek pro cca 20 osob
(pfehledné viz Kiizek & Neufus, 2011, s. 29-30; dopliujici definice viz
Gajdosikova & Mrakotova, 2008, CD priloha), pficemz kavarna, salonek a venkovni

posezeni slouzi nejen hotelovym hostiim, ale jsou pfistupné také pro vefejnost.

4.3 Pracovni pozice, napln prace, odmeénovani a filozofie Podniku X

V podniku pracuji zhruba dvé desitky zaméstnancti na neékolika pracovnich
pozicich, z nichz kazda vyzaduje specifickou naplii prace a typy pracovnich c¢innosti
(Spolecnost X[a]; Spolecnost X[b]; Spolecnost X, 2018a; Spolecnost X, 2018b;

Spolec¢nost X, c2022a, online; Spolecnost X, c2022b, online):
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Manazer/ka Podniku odpovida definic Bolckoveé (2013, s. 34) fidi a spravuje
Podnik X v oblasti personalni i obchodné-strategické a castecné se zapojuje
do prace i na vSech z niZze uvedenych pracovnich pozic, pokud je to potrebné.

Tuto pozici ve firmé zastava jedna osoba.

Obsluha kavarny. Pozice obsluha kavarny obnasi pracovni naplii za barem
(pfiprava pokrmt a napojit véetné michanych, baristické ¢innosti, pfijimani
plateb, prace strzbou, vyfizovani telefonti, prebirdni zbozi) obsluhu hostii
v kavarné a tdrzbu prostoru kavarny a recepce. Cast téchto zaméstnancii
vykonava pozdéji i praci na pozici recepéni. V dobé realizace
standardizovanych rozhovorti pracovalo na této pozici celkem 6 zaméstnancti.

Vypomoc v kavarné. Na této pozici pracuji zameéstnanci mladsi 18 let, avsak
starsi 15 let. Napln prace je velmi podobna jako u obsluhy kavarny, ale mira
zodpoveédnosti je nizsi (absence hmotné zodpovédnosti, neékterych pracovnich
¢innosti) stejné jako finan¢ni ohodnoceni za praci a podminky prace se ponékud
lisi (omezeni kvuli veéku). V dobé realizace standardizovanych rozhovorti

pracovali na této pozici celkem 3 zaméstnanci.

Recepcni. Naplni prace je prace s rezervacnim a ubytovacim systémem (vcetné
obsluhy PC programu a vyfizovani telefonath a e-maild spojenych
s ubytovanim), check-iny a check-outy hotelovych hosti, poskytovavani
informaci o hotelu, ubytovani a podminek rezervaci i pobytu a nalezita
asistence pfed, béhem i po pobytu hostli v nezbytnych zalezitostech (zajisténi
taxi, ischova zavazadel, doporuceni na vylety v okoli apod.). V dobé realizace
standardizovanych rozhovorti pracovalo na této pozici celkem 10 zaméstnancti.
Pokojsky/a. Naplni prace je ptiprava a uklid pokojit pro ubytovavané hosty.
Na této pozici paralelné pracuji vétsinou 3 zameéstnanci.

Uklizec/ka. Pracovnici na této pozici zajistuji uklid a cistotu v prostorech
Podniku X, a to mimo pracovni dobu ostatnich zameéstnancti, tedy mimo
oteviraci dobu podniku. Tuto pozici paralelné =zastavaji vétSinou

1-2 zaméstnanci.

VSichni respondenti u zkoumanych pracovnich pozic pracuji nejprve

v kavarné (na pozicich obsluha kavirny ¢i vypomoc v kavarné). Po neékolika mésicich

zaucovani (doba je individualni dle uvazeni manazera podniku) se ti, ktefi zaroven

dosahli veéku 18 let, zaskoli zaroven jesté na pozici recepcni, aby mohli pracovat takeé

v hotelové casti Podniku X. Plati tedy, Ze vSichni recepcni pracuji zaroven
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i v kavarné, ale ne vSichni pracovnici kavarny jsou zaroven zaskoleni i na pozici
recepéni. Pro pracovni odvétvi a zkoumané pracovni pozice Podniku X,
je charakteristicky a bézny vyssi pohyb lidskych zdrojl, tedy pracovniki. Tomu
odpovidaji délky pracovniho zafazeni zameéstnanci v Podniku X, co se tyce
zkoumanych pracovnich pozic, kdy vétsina na nich pracujicich respondentti pracuje
v Podniku X méné nez rok (podrobnéji viz Graf 1 v kapitole 6.3.1). Roli hraje jisté i to,

ze vsichni pracuji v Podniku X formou brigady pfi studiu (viz dale).
Odménovani v Podniku X

Pracovnici na vSech uvedenych pracovnich pozicich kromé manazera/ky
podniku pracuji formou brigady pfi studiu, a to mimo pracovni pomér, na zakladé
dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni cinnosti. Bez ohledu na typ dané
dohody ¢i typu pracovni pozice maji vSichni zaméstnanci moznost kariérniho rtistu
v ramci kariérniho planu vytvoreného specificky pro Podnik X. V ném je popsano
nékolik kariérnich urovni. Kazda znich ma vlastni popis pracovni naplné,
predpokladanych znalosti a dovednosti zaméstnance, miru jeho dalSich potfebnych
schopnosti, miru zodpovédnosti, minimalni skdre dosahované pfi mystery shopping
kontrolach a dalsi povinnosti navic kromé zakladni pracovni naplné. Kazda uroven
je dale ohodnocena jinou pevnou hodinovou mzdou a ma vzdy specificky nazev.
Posledni nejvyssi iroven odpovida pozici supervizora ¢i zastupce manazera Podniku
X. Postup v kariérnim planu zavisi na pracovnim vykonu, délce pracovni doby,
po kterou je pracovnik zaméstnan v Podniku X, a také na jeho osobnim hodnoceni
ze strany manazera podniku. Od druhé nejnizsi arovné kariérniho planu a vyse
mohou byt zaméstnanci navic kazdy mesic ohodnoceni jesté bonusovou pohyblivou
a nenarokovatelnou slozkou osobniho hodnoceni ze strany manaZzera Podniku X,
vyjadfenou v procentech. VSichni zameéstnanci navic dostavaji dvojnasobné
ohodnoceni za hodiny odpracované béhem Vanocénich statnich svatka

(Spolecnost X, 2018b).
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Firemni strategie a filozofie Podniku X

Pro vedeni Spolecnost X, potazmo Podniku X, je hlavni filozofickou misi
vyjimeéna spokojenost kazdého jednoho hosta ubytovacich ¢i stravovacich zafizeni
spadajicich pod Spolecnost X a odlisnost od konkurence utvafenim unikatniho
vitajictho komunitniho prostfedi, kde je hostim vénovana individuédlni pozornost
a citi se radostné a soucasti komunity. Hlavni zasady, které klade firma
na zameéstnance pfi kontaktu shosty, zahrnuji respekt, naslouchani, trpélivost,
napomocnost a velkorysost (Spoletnost X[b]). Ctyfi strategické obchodné-filozofické

myslenky firmy, vzajemné cyklicky propojené, ilustruje Schéma 15.
y y y ) y Y propoj )

Schéma 15: Ctyii strategicko-filozofické pilife Spole¢nosti X

HUMAN ATTENTION

We believe that
developing and
motivating talented
people is the key to
everything we do.

MAKING A

DIFFERENCE
i our community
and
in the outer world

STABLE FINANCES WELCOMING PLACE

We know that we Our hostels and hotels
must be focused on are welcoming places
delivering profit to where our guests feel
ensure our future like at home and
sustainability & where they want to
growth. return to.

Zdroj: Spolec¢nost X[a].

V prekladu a blizsim vysvétleni ve firemnich dokumentech jde o:

1. Péci a zaméfeni se na lidské zdroje firmy. To zahrnuje oslovovani a najimani
spravnych lidi, jejich plné zaclenéni a dikladny trénink, rozvoj a posun
v kariérnim planu a individualni pfistup ke kazdému z nich.

2. Individualni péci o hosty s cilem navodit jim pocity radosti a komunitniho

zaclenéni. Tyto pocity by méli sdilet také zaméstnanci Spole¢nosti X.
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3. Vitajici vfelé prostfedi pro hosty. Pro tyto ucely Spolecnost X vytvari
a realizuje nové, zajimavé projekty, diky nimz mohou zakaznici dostavat

poutavé sluzby a produkty.

4. Stabilni ziskovost firmy pro jeji udrzitelnost a rozvoj. Za tim ticelem je kladen
diraz na kontrolu nakladd, zajiStovani dodateénych pfijmti a pravidelné
obchodni reporty (Spolecnost X[a]; Spolecnost X, 2018a).

Dle levého horniho kvadrantu Human attention ma Spolecnost X, potazmo

Podnik X zajem o vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancd.
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5 Metodika vyzkumu®

V této casti je pfedstaven souhrn pristupti a metod pouzitych pro vyzkum této
prace, jejichz adekvatni vybér umoznuje pfinést pozadované vysledky s ohledem

na feSené otazky (Schneider & Koudelka, 1993, s. 10).
5.1 Vyzkumna strategie, vyzkumny p¥istup a typ vyzkumu

Tato studie je realizovana zornym uhlem kvantitativni vyzkumné strategie,
nebot vyuziva metodu standardizovanych rozhovort s vyuzitim dotazniku s pevné

stanovenymi otazkami a tvrzenimi (Priicha, 2014, s. 105-112).

Vyzkumnym pfistupem této prace je pripadova studie. Tento pojem miize
oznacovat sice i samostatnou metodu nejcastéji kvalitativné orientovaného vyzkumu
(Chrastina, 2019), ale rovnéz oznaceni vyzkumného pfistupu, ktery je mozny
provadét za uziti vice rtiznych metod. Druha varianta odpovida této studii.
V takovém pojeti jde o holisticky, komplexni zptisob badani, snazici se ,,(...) zachytit
zkoumany pfipad (¢i nékolik pfipadl) v kontextu realného zivota a dospét k jeho
hlubsimu porozuméni.” Poklada otazky k zodpovézeni typu ,jak” a ,proc”
(Mares, 2015, s. 116-117). U piipadové studie dochazi ke sbéru velkého mnozstvi
detailnich dat zkoumanim jednoho ¢i nékolika pfipadil s cilem zachytit souvisejici
skutecnosti a vztahy v celé komplexnosti a slozitosti. Toto je mozné realizovat
s vyuzitim metod kvalitativnich i kvantitativnich (Hendl, 2016, s. 102). Pfipad mtize

predstavovat jedinec, komunita, socialni skupina, organizace, instituce, program,

1 Jelikoz v Ceském prostiedi panuje nejednotnost v metodologické terminologii, bude se tato
kapitola fidit terminologii Hendla (2016).
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udalost, role ¢i vztahy (Hendl, 2016, s. 104-105). Zkoumanym pfipadem je v pfipadé
této studie Podnik X a v ramci néj jeho zaméstnanci, tvofici pfirozenou soucast jeho
chodu (Chrastina, 2019, s. 91-92), jinymi slovy tedy organizace a procesy uceni
v ni (Hendl, 2016, s. 104). Dle poctu zkoumanych piipadl jde v této studii presnéji
o jednopfipadovou studii (Mares, 2015, s. 119) a z hlediska vyvoje v ¢ase se jedna
o synchronni pfipadovou studii, nebot nesleduje vyvoj udalosti a pfipadu v case
(Chrastina, 2019, s. 104). Zptsob vyzkumu lze urcit jako nomoteticky, nebot
je zkoumana konkrétni pracovni skupina s cilem vyvodit obecné platné zakonitosti
(tamtéz, s. 49). Vzhledem k tématu vyzkumu, mife takovych vyzkumt u nas,
zvolenym vyzkumnym otazkam a zptisobu realizace lze fict, Ze se jedna zcela jisté
o pfipadovou studii popisnou (deskriptivni). Byva oznacovana takeé jako ilustrativni
a snazi se o husty a bohaty popis pripadu, sméfuje k cili komplexné a ma za cil
podrobné popsat konkrétni dané jevy (proces a zptsoby uceni) skutecného Zivota
v jejich pfirozeném prostredi a kontextu (Mares, 2015, s. 121; Chrastina, 2019, s. 103).
Céstedné se da tato studie oznalit i za priizkumnou (exploratorni). P¥ivlastek
exploratorni je uzivan pro takové studie, jez hledaji odpovédi na riizné slozitosti
ve vzajemnych vztazich a vazbach uvnitf pfipadd, s cilem najit a stanovit strukturu
pfipadu a nasledné hypotézy umoznujici dalsi, pfesnéji zacileny vyzkum (Mares,
2015, s. 121). V ramci andragogickych vyzkumt priizkumné studie odhaluji urcity

usek andragogicke reality (Priicha, 2014, s. 104).

Co se tyce blizsi specifikace vyzkumu v ramci andragogiky, empirickou cast
této studie lze charakterizovat jako empiricky aplikovany individudlni terénni
vyzkum. Empiricky vyzkum zkouma konkrétni jevy a je zaloZen na pouziti pfesné
kodifikovanych metod pro zajisténi veérohodnosti dosazenych vysledkli. Vede
ke konkrétnim zjisténim a jasnéji uchopitelnym vysledkim nez vyzkum teoreticky.
Adjektivum aplikovanyy znamena, ze vyzkum ma za cil vyuziti vysledki pfimo
v praxi, hleda feSeni problému (Priicha, 2014, s. 102-104; Hendl, 2016, s. 37). Podle

poctu vyzkumnikti jde v této studii o individualni vyzkum, nebot teoretickou
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i empirickou cast této prace provedl, zpracoval a vyhodnotil samostatné jeji autor.
Pojmem terénni je vyjadfen charakter sbéru dat a informaci v ramci empirického
vyzkumu pro jejich dalsi nasledné zpracovani, analyzu a vyhodnoceni, kdy pojem
terén dle literatury mtiZze oznacovat misto, okruh & prostfedi, v némz vyzkum
probiha (Vodakova, 1996a, s. 1317), ale rovnéz clovéka, skupinu ¢i spolecnost, ktefi
data poskytuji. Jedinec, ktery odpovida na otazky v ramci sbéru dat zalozenych
na technikach dotazovani potazmo ucastnik kvantitativnich vyzkuma obecné

se nazyva respondent (Vodakova, 1996b, s. 925).

5.2 Vyzkumné otazky

Hlavni vyzkumna otazka této prace zni: Jak se zaméstnanci vybraného

pracovisté uci pracovnim ¢innostem?

Specifické vyzkumné otazky

e Jakymi konkrétnimi zptisoby a v jaké mife jejich jednotlivych vyskytl uceni
zameéstnancti probiha?

¢ Do jakych modalit uceni tyto zptisoby uceni spadaji a v jakém pomeéru jsou tyto
jednotlivé modality uceni v Podniku X u danych pracovnich pozic zastoupeny?

e Jaké ucebni prostfedi je v Podniku X?

Vyzkumné Setfeni se zameéfuje na zpiisoby, kterymi se zameéstnanci v dané
pracovni sféfe ve vybraném podniku u¢i, dale jaka je mira formalniho, neformalniho
a informalniho uceni a také, zda v podniku panuje spis restriktivni ¢i expanzivni
ucebni prostfedi. Mnoho prikladti z praxe dokazuje, ze zaméstnanci se nauci nejvice
jeden od druhého, pti plnéni kazdodennich pracovnich ukolil ¢i feSeni problému

v téchto situacich vzniklych a od zkuSenéjSich (dlouholetych) pracovnikii, ktefi
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novejSim ¢i méné zkusenéjsim clentim kolektivu pomaha béhem procesu adaptace
a pracovni zkuSenost jim zprostfedkovavaji?’ (Silverman, 2003). Empirické Setfeni
této prace mlize ukazat, zda jsou pravé tyto zplisoby uceni na pracovisti nejcastejst
i v procesu v uceni zaméstnanci zkoumaného Podniku X, potazmo generalizacné
i pracovnikli na vybranych pozicich (obsluha kavarny, recepcni) stravovacich
a ubytovacich zafizeni obecné. V sektoru sluzeb, potazmo v prostfedi ubytovacich
a stravovacich zafizeni, je mira informalniho uceni znatelnd a pravdépodobné
objemové vétsinova, vzhledem k dynamice, rozmanitosti a komplexnosti pracovniho
prostiedi (kontakt zaméstnancti verbalni, neverbalni i elektronicky s kolegy
a zakazniky, prace s nastroji, stroji, programy, neustalé zmeny, inovace atd.). Tato
studie se okrajové také zameétuje na to, zda v podniku pfevlada spise restriktivni

¢i expanzivni ucebni prostredi.
5.3 Vyzkumné metody

5.3.1 Obsahova analyza organiza¢nich dokumentii

Jistou vyhodu vyzkumnikovi poskytlo vlastni nékolikaleté zucastnéné
(ale nezaznamenavané) pozorovani v Podniku X. To zajistilo zejména komplexni
prehled o zkoumaném pfipadu, jeho prostfedi a kontextu, tedy dobrou znalost
terénu. Hlavni data pro kapitoly 4.2 a 4.3 vSak pfinesla obsahova analyza

organizacnich dokumentd. Dokumenty a sekundarni data predstavuji data, ktera

2 Hlavni pfednosti takovych mentorit je, Ze maji nejpresnéjsi a nejaktudlnéjsi informace
o konkrétni pracovni pozici, véetné pozadovanych kompetenci nezbytnych k naplnéni predepsanych
ukolti (Silverman, 2003). Ti pfitom mohou byt zaméstnanci formalné coby mentofi nepfifazeni,
neskoleni a nevédomi si své role.
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byla vytvofena v minulosti a nékym jinym nez badatelem. Jejich ucel byl jiny nez

vyzkum, ktery je vyuziva (Hendl & Remr, 2017, s. 87).

5.3.2 Standardizované rozhovory

Standardizované rozhovory patfi mezi kvantitativni metodu sbéru dat. Jejich
realizace vypada tak, ze tazatel doslovné predcita otazky ¢i tvrzeni i varianty
odpovédi ¢i stupné skal z dotazovaciho archu podle jejich poradi a zaznamenava
odpovédi a dale rozhovor nemiize rozvadét (Disman, 2011, s. 126). Takovy rozhovor
se uskuteciiuje podle pripraveného formulafe a ma pfisna pravidla postupu.
Vyzkumnik nemtize ménit formulaci pfipraveného zadani ¢ samotnych otazek
dotazniku, a dokonce by spravné mel predcitat i avodni a zaveérecné informace
a zdvorilostni fraze v doslovném znéni. Je to tedy podobné, jako kdyby dotazovany
odpovidal pisemné do dotazniku, avSak pro dotazované miize byt tento zptlisob
limitované moznosti komunikace s respondenty. Vyhodou této metody vyzkumu
je moznost ziskana data dobfe statisticky a matematicky zpracovat

(Schneider & Koudelka, 1993, s. 45).
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6 Realizace vyzkumného Setfeni

r~vr

Sbér dat pro ucely této studie probihal od =zafi 2021 do bfezna 2022
a zahrnoval tfi faze v tomto potradi: predvyzkum, pilotaz, vyzkum. Pfedvyzkum ma
ovéfovaci a orientacni charakter a slouzi jako empiricka vyzkumna sonda k zajisténi
pfedbéznych informaci o zkoumané problematice i postojich respondentii
¢i komplexni ovéfeni metodiky pfipravené k terénnimu Setfeni. Jiz z néj ziskana data
mohou, ale nemusi slouzit k analyze (Burianek, 1996b, s. 876; Jandourek, 2012,
s. 185). Pilotaz oproti tomu predstavuje hledani a oveéfovani vhodnych variant
konkrétniho navrzeného vyzkumného nastroje. K odstranéni nedostatki a problémit
vétsinou dochazi na zakladé reakci respondentli pfi jeho zkuSebnim testovani.
Pilotaz byva vétsinou soucasti pfedvyzkumu a provadi se smalou skupinou
vybranou ze zkoumané populace (Buridnek, 19964, s. 771), anebo s osobami alespon
bliZicimi se zkoumané populaci. Jeji priitbeh by se mél co nejvice podobat zptisobu,
jakym bude provedeno ostré vyzkumné setfeni. Kromé obsahové stranky a vhodnost
formulaci je pfi pilotazi vhodné méfit i délku rozhovoru ¢i vypliovani dotazniku
a na zakladé toho poté napi. odebrat cast polozek kvtili inosné naroc¢nosti (Novotna
et al, 2019, s 166). Hlavni vyzkumnou cast predstavovala realizace

standardizovanych rozhovoru.

6.1 Predvyzkum

Predvyzkum zacal reSerSemi odborné literatury a dalSich zdroja relevantnich
k tématu prace. K vyhledavani a zajisténi vhodné literatury a zdroji byly vyuzity
fondy univerzitni a védecké knihovny a dale databaze elektronickych informacnich
zdrojii Univerzity Palackého (EBSCO aj.), portaly a databaze JSTOR, Academia.edu,
Google Scholar apod. Zdroje byly hledany dle klicovych slov spojenych s tématem
prace a na zdkladé inspirace zdroji uzitymi vjinych akademickych pracich.
Postupnym tfidénim, srovnavanim a selekci vhodnych informaci, koncepth

a empirickych dat jiz probéhlych vyzkumi byl vytvofen teoreticky zaklad a pojeti
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uceni dospélych ve vztahu k praci a pracovisti a rozebrany rtizné teoretické pristupy
a koncepty souvisejici s vymezenim uceni a vzdélavani, uciciho se jedince, uceni

na pracovisti, typologizaci uceni a podminek, které jej ovliviiuji.

V dalsim kroku byly ze zjisténych vybranych klasifikaci ucebnich forem,
metod uzivanych v ramci podnikového vzdélavani a ucebnich strategii vyuzivanych
zaméstnanci rtiznych profesi ze sektoru sluzeb na zakladé podobnosti a prekryvi
vybrany a vymezeny jednotlivé, jasné oddélitelné a dostate¢né ohranicitelné typy
ucebnich postupli a procesti. Poté probéhla revize i zbylych kategorizaci uceni v této
praci a definici vSech tfi modalit uceni ve spojitosti s praci a pracovistém a seznam
finalné doplnén. Vystup predstavuje navrh souhrnné klasifikace zplisobt uceni
spojenych spraci a pracovistém (Tab. 3). Nasledné probéhla analyza internich
dokumentti Podniku X a Spolecnosti X (kariérni plan, obchodni strategie aj.),
které byly poskytnuty manazerem Podniku X, a vefejnych informaci
o Podniku X a Spolecnosti X (webové stranky). V jednotlivych dokumentech byly
vyhledavany a tfidény relevantni data k témattim kapitol 4.2 a 4.3, z cehoz byla
nasledné utvofena syntéza. Tyto zdroje jsou v této praci anonymizovany a nejsou
pfilozeny, vzhledem k vyzkumnému designu (anonymizovana pfipadova studie)

této diplomové prace.

Posledni soucast pfedvyzkumu tvorfily dopliiujici rozhovory s manazerem
Podniku X k lepsimu porozuméni vnitfnim dokumentiim Podniku X a Spolecnosti X
(SpolecnostX[a]; Spolecnost X[b]; Spolecnost X, 2018a; Spolecnost X, 2018b;
Spolecnost X, ¢2022a; Spolecnost X, c2022b) a pomérim v Podniku X. Ziskanymi

informacemi byla upfesnéna ¢i doplnéna cela kapitola 4.

6.2 Pilotaz

V této fazi doslo k ovéfeni a vyzkousSeni pfipraveného standardizovaného
rozhovoru scilem zjistit, zda jsou vném obsaZzené informace srozumitelné,

pochopitelné, jeho vypliovani zabere unosny cas a otazky jsou vhodné zvoleny
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i zformulovany. Za timto ucelem byl nazivo osobné osloven jeden zbyvalych
zaméstnancti Podniku X, s nimz byl standardizovany rozhovor proveden identickym
postupem, jaky byl zamyslen pro samotny vyzkum. Soucasn€ byla méfena celkova
délka dotazovani. Tazatel ziskal nékteré cenné postoje, nazory, postfehy a fakta
ze strany ucastnika pilotaze, vyuzitelné pro ptfipadné finalni upravy ke struktufe
i obsahu dotazniku a rozhovoru. Nebyly zjistény zadné podstatné nedostatky
pfipraveného dotazniku a nastaveni standardizovaného rozhovoru a tazany nem¢l
k dotazovani zadné konstruktivni pfipominky ¢i vytky. Dotazovani trvalo 40 minut,
¢imz byl dodrzen doporuceny limit. Pilotaz ukazala, Ze dotaznik je dobfe nastaveny
a pfipraveny a pomeérné vyvazeny, co se tyCe narocnosti a pochopitelnosti otazek
i délky trvani vzhledem k poctu polozek standardizovaného rozhovoru. U nékterych
polozek vsak bylo potfeba detailn€jsi vysvétleni a priklady, na zakladée ¢ehoz byly
vysveétlujici texty u téchto polozek rozsifeny. Na zaklad€ pilotaze byly také upraveny
nékteré formulace a opraveny nalezené pieklepy ¢i nejasnosti v pfipraveném

dotazniku.

6.3 Vyzkum

Hlavni vyzkumné Setfeni se skladalo zvybéru respondentli, sbéru dat skrz
standardizované rozhovory snimi, tfidéni a analyzy ziskanych dat a jejich

vyhodnoceni.

6.3.1 Vybér respondentt

Jedna se o pfipadovou studii, a proto jsou v této praci za zakladni soubor
povazovani vsichni zaméstnanci podniku X spliujici stanovené kritérium - aby
respondenti pracovali na pozicich obsluha kavirny & vypomoc v kavirné. Jelikoz jde
o maly podnik, byla zvolena varianta vycerpavajiciho Setfeni, tedy dotazovani vsech
osob zakladniho souboru. Data ziskana timto zplisobem se nékdy oznacuji jako
cenzus (Chraska, 2016, s. 17). Z19 oslovenych respondentli s icasti ve vyzkumu

souhlasilo 18, coz predstavuje 94,7 % zakladniho souboru. Jeden respondent tcast
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ve vyzkumu odmitl z ¢asovych divodh. Vék vSech respondentti se vSak pohyboval
mezi 15 a 25 lety a lze tedy obecné hovofit o mladych respondentech ve véku
adolescence ¢i mladsi dospélosti. Z hlediska pohlavi soubor 18 respondentt
zastupovalo 16 Zen a 2 muzi. Vék respondentd ani pohlavi (vzhledem
k nevyvazenému poméru) vSak nebyly v ramci vyzkumu rozliSovany ani evidovany.
Co se tyce doby pracovniho zatazeni v Podniku X, z vybranych respondentd v ném
pracuji tfi kratsi dobu nez dva mésice, sedm v rozmezi dvou a Sesti meésicli, sedm

v rozmezi Sesti az dvanacti mésict a jeden v rozmezi jednoho az dvou rokt (Graf 1).

Graf 1: Délka pracovniho zafazeni vybranych respondent v Podniku X

IDELKA PRACOVNIHO ZARAZENI RESPONDENTU V PODNIKU X]|

12-24 mésicl: 5%

méneé nei 2 mésice: 17%
(1x)

I (3x)

6-12 mésicd: 39%
(7 x)

6.3.2 Sbér dat

Ke zjisténi, jakymi zplisoby se zaméstnanci Podniku X uéi a jak hodnoti své
pracovni prostfedi z hlediska moznosti uceni, poslouzila v hlavni vyzkumné casti
metoda standardizovanych rozhovorti. Tato metoda byla zvolena s ohledem
na narocnost a mnozstvi polozek dotazniku. Jednak kvtli nutnosti kazdou polozku
peclivé vysvétlit a byt k dispozici pro pfipadné upresnéni, jednak také aby byla
zajisténa maximalni miry navratnosti. Standardizovany rozhovor a dotaznik byly
pfipraveny tak, aby dotazovani zabralo v prliiméru hodinu casu. Pfedem vsak byl

bran v potaz fakt, Ze u kazdého jednoho respondenta bude tento cas odlisny,
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zejména z divodu individualnich odlisnosti kazdého respondenta i rliznych vnéjsich
vlivii (denni doba, mnozstvi hluku pfi dotazovani apod.). Délka trvani dotazovani
okolo hodiny mirné prekracuje doporucenou délku dotazovani do 45 minut dle
Gavory (2010, s. 129). Nicméné, tato délka trvani je ovlivnéna zejména vysSSim
poctem polozek dotazniku a také zamérem prozkoumat zptisoby uceni zaméstnanct
v daném podniku dikladné a komplexné. Aby vsak byla takova délka dotazovani
unosna, byla zvolena volnéjsi a méné striktni forma realizace standardizovanych
rozhovort, nez jak zni definice uvedena v kapitole 5.3.2. Rozhovory byly vedeny
pratelsky a vyzkumnik respondentim tykal (vzhledem kjejich véku i drivejsi
pracovni zkusenosti v Podniku X). Tazatel v pfipadech nejistoty a potfeby tazanych
dopliioval kontext polozek dotazniku ¢i uvadél praktické piikladti (z jinych
pracovnich odvétvi nez z oblasti ubytovani a stravovani). Uvedeny pfistup pfi
dotazovani mél za cil zajistit co nejvyssi miru pochopeni ze strany respondentt,
a tim i maximalni validitu vypovédi, stejné jako snizeni narocnosti rozhodovani
respondentti. Pro zvyseni komfortu kvili vyssi délce a narocnosti nekterych polozek
dotazovani bylo pro realizaci rozhovorii voleno neformalni prostfedi mimo Podnik
X, anebo prostory Podniku X uréené pro navstévniky, avSak vzdy mimo pracovni
dobu respondenti. Pro zvySeni motivace tcastnit se vyzkumu byli respondenti
pfedem informovani o tématu, vyznamu a pfinosech vyzkumu a také jim byla
vyzkumnikem pfislibena drobna symbolicka odmeéna, kterou obdrzeli po probehlém

dotazovani.

Dotaznik samotny (P¥iloha 1), slouzici jako podklad pro dotazovani, se skladal
zuvodu, tazaci Casti a struéného zavéru, které tvofilo dohromady 40 polozek.
Vyzkumnik osobné predcital jednotlivé polozky dotazniku a odpovédi respondentti
zaznamenaval do elektronického dotazniku (vytistény meéli respondenti k dispozici
k nahlédnuti). Vypovédi respondentt se zakladaly na subjektivnich zkuSenostech,
chovani a hodnoceni respondenti ve spojitosti srlznymi situacemi. V tvodu

dotazovani byl pfedstaven ucel dotazovani i téma této prace a také pravidla
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a pokyny pro standardizovany rozhovor. Poté byli respondenti vyzvani v ramci
polozky oznacené cislem 0, aby zvlast na papir vypsali vSechny zptsoby, které
je napadnou, jakymi se v Podniku X uci a rozviji. Dale dle definic typt otazek podle
Hendla (2016, s. 172-173) byly soucasti tvodni casti dotazniku také 2 polozky
(oznaceny 0Oa a Ob) v podobé otazek demografického a kontextového charakteru,
urcujici charakteristiky zaméstnancii. Respondenti byli v dotazniku interné rozliSeni
do dvou pracovnich skupin: prvni skupinu zastupuji zameéstnanci pracujici pouze
jako obsluha baru a kavdirny ¢ jako vijpomoc v kavdrné a druhou pak ti, ktefi zaroven
pracuji i na pozici jako recepcni hotelu, propojené stou kavarenskou. Respondenti
odpovidali na otazky volbou jedné z nabizenych moznosti, otevienymi odpovedmi
nebo urcovali miru a objem vyskytu jednotlivych zptisobti pomoci zvoleni stupné

na pétibodovych posuzovacich skalach.

Skaly byly uZity pro 35 polozek dotazniku (polozky oznalené 1 aZ 35)
ve stézejni prostfedni casti dotazovani, kde respondenti urcovali, do jaké miry se uci
a rozviji danymi zplisoby vramci prace v Podniku X. Polozky odpovidaly
jednotlivym zptisobium uceni z Tab. 3. Tento méfici nastroj umoziuje urcit miru
urcité charakteristiky daného jevu ¢i jeho intenzitu (Gavora, 2010, s. 105). Konkrétné
byly uzity intervalové skaly, které umoziuji urcit miru vyskytu intenzity daného
jevu a mezi jednotlivymi intervaly jsou shodné vzdalenosti, ¢imz je zarucena
i objektivné stejna hodnota jednotlivych moznosti vybéru. Tyto skaly
se v dotaznikovych Setfenich uzivaji pomérné bézné, nebot se s nimi da matematicky
pracovat, coz usnadniuje vyhodnocovani. Zaroven §lo v piipadé tohoto vyzkumu
o sebeposuzovaci skaly, nebot respondenti posuzuji sami sebe, své jednani a postoje
(tamtéz, s. 127). Pro omezeni nevyhranéného stanoviska respondentti bylo vyslovné
pozadano, aby prostfedni stupen 3 volili pouze v krajnim pfipad€. Pro snazsi
rozhodovani pfi volbé intervalu byly jednotlivym ciselnym stupriim 1-5 autorem
vyzkumu pfifazeny i subjektivné odpovidajici slovni ndzvy nikdy — zfidka — obcas

— Casto — stale.
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V zavéru dotazovani méli respondenti zhodnotit, které ze dvou nabizenych
typlt ucebniho prostfedi vice odpovida jejich pracovnimu prostfedi v Podniku X
(polozka 36). To souviselo zejména s jejich pocity a ndzory. U posledni polozky
dotazniku (polozka 37) respondenti hodnotili, zda jejich na zacatku vypsané zptisoby
zauCovani a rozvoje v Podniku X lze rozfadit k probranym 35 zplisobiim uceni
v dotazniku. Pokud ano, byly tyto zpiisoby pfifazeny k polozkam z Tab. 3. Pokud
mezi nimi byly identifikovany i takové, které v probranych zplisobech nebyly
zahrnuty, byly tazatelem zvyraznény. VSechny respondenty vlastni vypsané
zpusoby jsou uvedeny v Pfiloze 2 i s pfifazenim k jednotlivym polozkam dotazniku.
Zplusoby uceni, které pfifadit nebylo mozné ¢i mohou pfedstavovat navrhy pro
doplnéni Tab. 3, jsou oznaceny fajtkou v pravém krajnim sloupci Pf¥ilohy 2. Na konci
dotazovani bylo respondentim podékovano za jejich ticast a tistn€ sd€leno, kdy a jak
bude mozny prfistup kvysledkim vyzkumu i kdiplomové praci samotné
a poskytnut kontakt na autora vyzkumu (vzhledem k anonymizaci studie nebylo
mozné toto uveést pfimo v dotazniku). Navratnost dotazovani byla 100 % a prameérny
cas dotazovani ¢inil 51,6 minut (Tab. 5). Byl tedy téméf o Sestinu nizsi nez dle
odhadu pfed vyzkumem a zaroven piekrocil doporucovanou délku pro dotazovani
pouze o necelych sedm minut, coz je pozitivni. Velmi rozdilné casy jednotlivych
respondentti poukazuji, Ze délka dotazovani velmi zavisela na osobnosti
respondenta, ale i vnéjSich okolnostech. Celkové dotazovani zabralo zhruba pfes

16 hodin casu.

Tab. 5: Délka dotazovani

Délka dotazovani (minuty)

Pofadi respondenta (#) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | Celkem | Prdmér

Délka dotazovani (minuty) | 80 75 48 65 60 59 60 40 51

Poradirespondenta(#) | 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 928 51,6

Délka dotazovani (minuty) | 48 48 36 42 50 44 43 37 42
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6.4 Analyza a interpretace/vyhodnoceni dat

Po provedeni standardizovanych rozhovorti se vSemi 18 respondenty byla
data shromazdéna a roztfidéna do nékolika tabulek v programu Microsoft Excel
(Microsoft 365). U vétsiny polozek byly vypocteny primeérné hodnoty odpovédi
na jednotlivé polozky dotazovani a na zaklad€ toho i smérodatné odchylky (dale jen
sm. odchylka ¢i SD) téchto hodnot. Ze shroméazdénych dat byly v tomtéz programu
vytvoreny ilustrativni grafy ukazujici srovnani primeérnych cetnosti i sm. odchylek
u jednotlivych zplisobti uceni, rozdily mezi vyskytem jednotlivych zplisobt uceni
v zavislosti na vykonavané pracovni pozici ¢ pomér jednotlivych modalit uceni

vyskytujicich se v pracovnim procesu u zamestnancti v Podniku X.

Data ziskana pifi dotazovani ukazala, Ze zcelkovych 35 zplisobi uceni
zahrnutych v Tab. 3 se na pracovisti v Podniku X u zkoumanych pracovnich pozic
pét z nich viibec nevyskytuje. Jejich stupen vyskytu je tedy 1,00 (nikdy), jak lze vidét
na Grafu 2. Respondenti uvedli, Ze nikdy se v ramci prace v Podniku X neucili témito
zpusoby: vykon praxe v ramci formalniho vzdélavani [1], kurz, skoleni ¢ program
specialni odborné praxe se ziskanim certifikatu uznavaného ministerstvem [2],
externi kurzy a skolici programy obecné [4], ueni se v ramci vedeného e-vzdélavani

[14] a ucast v soutézich souvisejicich s praci v Podniku X [29].

Zplsoby uceni, jejichz pfitomnost vramci svého pracovniho zarazeni
v Podniku X respondenti dolozili (30 polozek), jsou nize v této kapitole vzdy
dopliiovany hranatou zavorkou s déiselnym odkazem poukazujicim na pofadi
v Tab. 3. Tyto zpusoby uceni jsou analyzovany (L) nejprve souhrnné, (II.) dale
v ramci rozdéleni dle tfi modalit uceni (ob€ zminéné analyzy odpovidaji vypovédim
vSech dotazovanych coby celku), poté (IIL) také srozliSenim pracovnich pozic
respondentii a nasledné (IV.) dle zatazeni zjisténych zptisobti uceni k jednotlivym
formam uceni. Dalsi c¢ast analyzy (V.) fesi odpovédi respondenti na otazku, jaké

ucebni prostredi podle jejich nazoru v Podniku X panuje. Zavérec¢na cast analyzy
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(VL) hodnoti samotnymi respondenty na zacatku dotazovani vyjadfené zpusoby,
kterymi se podle svého usudku v Podniku X rozviji a kterymi ziskavaji nové
pracovni znalosti a dovednosti. VSechny hodnoty uvadéné u jednotlivych polozek
nize jsou mysleny jako primérné hodnoty celého zakladniho souboru, pokud neni

uvedeno jinak.

Graf 2: Mira vyskytu jednotlivych zpiisobti u¢eni v Podniku X

ZPUSOBY UCENI V PODNIKU X

13. Formalni se

Formalni ufeni
Neformalni uteni
Informalni uceni

Smérodatna odchylka

6.4.1 Souhrnna analyza

Z Grafu 2 lze vycist, vijaké mife a frekvenci vyskytu se u respondent
(z hlediska vypovédi celého zakladniho souboru respondenttl) vyskytuji jednotlivé

zpusoby uceni. Graf 2 také ukazuje velikost smérodatnych odchylek pro primeérné
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hodnoty jednotlivych zptisobti uceni. SD se pohybuji v rozmezi hodnot 0,23 a 1,10,
pficemz u péti poloZzek byla SD mensi nez 0,5 a u péti vétsi nez 1. Zbyla vétsina (20)
polozek vykazala SD vrozmezi hodnot 0,5 vcetné az 1 vcetné. Zpusob uceni
délanim béznych pracovnich ¢innosti a opakovanim [19] ziskal naprosté prvenstvi
v zebficku a jako jediny v souhrnném priméru piekrocil stupent casto s hodnotou
4,17 (SD 1,01). Navstévovani a vyuzivani jinych stravovacich a ubytovacich
zafizeni [33] odpovida druhému mistu s hodnotou 3,89 (SD 0,94) a napodobovani na
zdkladé pozorovani [25] (SD 0,76) spolu s béznymi interakcemi a spolupraci

s kolegy odpovidaji tfetimu, s hodnotou 3,83 (SD 0,83).

Bézné interakce a spoluprace s kolegy [32], uceni skrz dodrzovani algoritm
[12], uceni reflexi [27] a informalni koucing/mentoring [21] patfily mezi dalsi
nejcastéji se vyskytujici zptisoby, které se umistily svym vyskytem mezi hodnotou
3,50 a 4,00, tedy bliZze ke stupni casto. Sm. odchylky téchto hodnot nabyvaji velikosti
mezi 0,67 a 0,89. Do rozmezi 3,50 a 3,00 (tedy blize ke stupni obcas) se zatradila
instruktaz [10] (SD 0,96), uceni ¢tenim firemnich instrukci, postuptt a materialt [16]
(0,68), privykani [26] (SD 0,82), poucovani, pokyny ¢i nazory autority [22] (SD 1,10),
uceni intuici [35] (SD 0,73) a uceni vizualizaci [28] (0,78). VySe sm. odchylek je
podobna jako u zptisobti uceni se stupném vyskytu mezi 3,50 az 4,00 [32, 12, 27, 31].
Vyrazné nizsi sm. odchylky vykazaly v ramci celé pfitomné kolekce zpiisobli ucent
pouze polozky [5 (SD 0,50, 6 (SD 0,69), 7 (SD 0,23), 8 (SD 0,23), 9 (SD 0,23), 11 (SD
0,37)], spadajici mezi neformalni interni skupinové zptisoby uceni (s vyjimkou

formalniho koucingu/mentoringu, coz je aktivita spise individualni).

6.4.2 Analyza dle modalit uceni

Co se tyce poméru tii modalit uéeni zastoupenych jednotlivymi zptisoby uceni
pfitomnymi v praci dotazovanych zaméstnancti Podniku X, Graf 3 a Graf 4 ukazuji,
ze informalni modalita jasn€ pfevazuje a pfevysuje zbylé dvé. To je v prveé fadé dano

pomeérem 19 zastoupenych zptisobli uceni oproti 10 u neformalni a 1 u formalni
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modality uceni. Informalni uceni tedy co se poctu tyce, zahrnuje 63 % vsech zplisobti
uceni vyskytujicich se v Podniku X u vybranych pracovniki, kdezto neformalni
zpusoby uceni tvoii 34 % a formalni pouze 3 %. Druhym prvenstvim informalniho
uceni je jeho prameérna souhrnna hodnota vyskytu 3,18 (SD 0,89) vyjadfujici,
ze informalni zplisoby jsou na pracovisti zastoupeny v primeéru o néco Castéji nez
obcas. Oproti tomu neformalni uceni dosahlo celkové primeérné hodnoty vyskytu
1,92 (SD 0,57), coz znaci, ze jeho vyskyt sotva dosahuje miry z#idka, coz je oproti
informalni modalité pokles o vice nez cely stupen. Formalni modalita vykazuje
pramérny vyskyt o hodnoté 2,06 (SD 0,23). Tuto hodnotu vSak nelze povazovat
za dostatetné vypovidajici, formalni modalita byla prokidzédna pouze jednim
zplisobem uceni. Lze fici, Ze jeho wvyskyt, a tim i formalniho wuceni
v Podniku X u vybranych pracovnich pozic panuje ziidka. Z vySe uvedeného
vyplyva, ze pro miru vyskytu jednotlivych modalit a velikost smérodatnych

odchylek jejich souhrnnych primeérnych hodnot plati nepfima tiimeéra.

Graf 3: Zastoupeni modalit uceni v Podniku X

|ZASTOUPENI MODALIT UZENI V PODNIKU X]|

Formzini ufeni 3%

1 zphizoh 1 e .,
i1 zpusck) Prumerna mira wyskytu:

W 2,06
m 1,32
m318

Pramérna smérodatna odchylka:

w023

057

m 0,89

Informalni modalita dominuje také nejvyssimi primérnymi hodnotami stupné
vyskytu u jednotlivych zptisobli u¢eni vybranych respondentti (Graf 4). Informalni

zpusoby uceni zastupuji prvni ctyfi pricky a zarovenl osm z prvnich 10 v celkovém
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souhrnném Zebficku nejcastéji se u respondentlt vyskytujicich zpusobli uceni,
pricemz zbylé dva patfi do modality neformalni (Graf 2). Z Graftt 2-4 vyplyva,
ze neformalni modalita v Podniku X zahrnuje 10 zptisobii uceni, tedy skoro polovicni
pocet oproti informalnim, a formalni modalitu zastupuje u vybranych respondentt
pouze zakonem povinné skoleni ¢i vzdélavani ze strany organizace. To se zaradilo

na 23. pozici v celkovém Zebficku zptisobli uceni v Podniku X (Graf 2).

Co se tyCe nezamérného (bezdétného) uceni, z péti zplisobli uvedenych
v Tab. 3 byl vramci Podniku X zaznamenan vyskyt vSech [31-35], pficemz dva
znich patfi mezi Ctyfi nejcastéjsi zplisoby uceni. Jde o navstévovani a vyuzivani
sluzeb jinych stravovacich a ubytovacich zafizeni [33] (SD 0,94) a bézné setkavani,
interakce a spoluprace s kolegy [32 (SD 0,83), s primérnymi hodnotami vyskytu
3,89 a 3,83, velmi se bliZicich stupni vyskytu casto. Dalsi tfi zptsoby, tedy uceni
intuici [35] (SD 0,73), uceni pokusem—omylem [34] (SD 0,90) a uceni vhledem [31]
(SD 0,96) nabyly ve vyse uvedeném potradi hodnot 3,28, 2,56 a 2,50, respondenti je
tedy uvadéli jako spiSe obcas nez zfidka az o néco cCastéji nez obcas se vyskytujici.
To oproti dvéma nejsiln€ji zastoupenym ukazuje na vyskyt nizsi zhruba o stupen

az skoro stupen a pul.
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Graf 4: Zptsoby uceni v Podniku X podle modalit uéeni
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Nejpodrobnéjsi fazi této cCasti analyzy je zhodnoceni prameérnych hodnot
vyskytl jednotlivych zptisobli uceni v ramci jednotlivych modalit uceni. Textovou
analyzu vyse ilustruje Graf 4, v némz jsou jednotlivé zpiisoby uceni znazorneény
barevnymi sloupci rozdélenymi dle modalit a oznacenymi vespod cisly
odpovidajicim nazviim danych zptisobt uceni. U neformalni a informalni modality
je vhodné evidované zptlisoby uceni dale rozclenit do diléich skupin dle specifickych

spolecnych rysti pro jejich prehlednéjsi analyzu (viz nize).

Vramci formalni modality byly nabizeny tfi zptsoby uceni. Z toho
respondenti potvrdili, co se tyce vyskytu v Podniku X, pouze jeden — zakonem

povinné stanovené skoleni [3] (SD 0,23). Pruimérna hodnota vypovédi 2,06 poukazuje
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témér presné na stupen vyskytu zfidka, a to pomérné jednoznacné vzhledem k vysi

sm. odchylky.

Do neformadlni modality uceni bylo zahrnuto celkem 12 zplisobti uceni,
pficemz vyskyt dvou z nich [4, 14] respondenti zcela vyloucili jednohlasnou volbou
moznosti nikdy. Slo o externi aktivity (neprobihajici pfimo na pracovisti v Podniku
X). Vyskytujicich se 10 zpiisobli 1ze pracovné rozdélit na dvé skupiny — interni
individualni a interni skupinové uceni (vSe probiha v Podniku X). Prvni skupinu
zastupuje pét polozek. Z nich nejvyssi hodnoty vykazalo uceni skrz algoritmy [12]
- 3,78 (SD 0,78), instruktaz [10] — 3,5 (SD 0,96) a ucebni rozhovor [15] — 2,61 (SD 0,89).
Formalni setkavani s kolegy mimo béznou pracovni smeénu [13] ziskalo hodnotu
2,22 (SD 0,79) a (ne)formalni koucing/mentoring [6] pouze 1,17 (SD 0,69). Druhou
skupinu (skupinové interni uceni) reprezentuje rovnéz pét polozek. Interni
kurzy/skoleni [5], zazitkoveé vzdélavani [11], lektoring [7], tutoring [8] a workshopy
[9]. VSechny byly zastoupeny pomeérné v malé mife — hodnoty se pohybovaly
sestupné v rozmezi 1,56 az 1,06 (SD v rozmezi 0,23 az 0,5). Jejich vyskyt byl tedy
velmi ojedinély — témito zplisoby se vybrani respondenti uéi primérné velmi ziidka

¢i nikdy.

Informalni modalitu zastoupilo vramci celého zakladniho souboru
respondentti celkem 19 zpiisobli uceni ze 20 nabizenych (Gcast v soutézich
souvisejicich s praci v Podniku X [29] neuvedl Zadny zrespondentt). Tyto lze
rozdélit do tfi skupin. Prvni predstavuji zplisoby uceni probihajici externé mimo
Podnik X. Této skupiné zcela jasné dominuje uceni navstévovanim a vyuzivanim
jinych stravovacich a ubytovacich zatizeni [33] s priimérnou hodnotou 3,89 (SD 0,94).
U respondentt je tedy primérné zastoupeno velmi znateln€, hodnota se velmi blizi
stupni 4 = casto a z celkovych 30 zplisobtl uceni jde o druhy nejcastéjsi. Poté nastava
docela velky skok v hodnotach smérem doli, co se tyce dalSich polozek z této
skupiny, nebot nasleduji uceni pomoci internetu, a to zameérné [18] shodnotou

2,78 (SD 1,03) a nezameérné [30] s hodnotou 2,56 (SD 1,03). Ve druhé skupiné je
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zahrnuto vSechno udeni, které probihda v Podniku X a souvisi pouze sjednanim
daného jedince, pficemz neni ovliviiovano jinymi osobami. Zde hraje prim uceni
délanim béznych prac. cinnosti [19], které se svou primeérnou hodnotou vyskytu
4,17 (SD 1,01) zaroven predstavuje v Podniku X nejcast€ji se vyskytujici zptasob ucent
celkové u dotazovanych zaméstnancti. Jako druhy nejvyssi zptisob z této skupiny
nasleduje napodobovani na =zakladé pozorovani ostatnich [25] shodnotou
3,83 (SD 0,76) a uceni reflexi [27] s primérnym vyskytem v mife 3,67 (SD 0,67). Zbylé
zpusoby uceni ([16][26][35][28][20][34][31]) této skupiny maji dle uvedeného poradi
priumérné hodnoty vyskytu v rozmezi 3,39-2,50. Jejich mira vyskytu je tedy podobna
jako u pfedchozi skupiny a pohybuje se u prvnich tfech kolem stupné casto
a u zbylych okolo stupné obcas. Sm. odchylky vykazaly u téchto zplisobt uceni
hodnoty v rozmezi 0,67 az 1,01, coz znac¢i pomérné vysokou miru rtiznorodosti
vypovédi respondenti ohledné vyskytu téchto zplisobt uceni. Treti skupina je
tvofena témi zplsoby uceni, jez nastavaji v Podniku X (stejné jako u predchozi
skupiny), avSak u kterych je uceni jedince ovlivnéno dalSimi osobami. Zde patfi pét
zpluisobl uceni. Bézné setkavani, spoluprace a interakce s kolegy [32] s hodnotou
3,83 (SD 0,83) je nejcastéjsim zplisobem uceni v této skupine. Nasleduje ho informalni
koucing/mentoring [21] s hodnotou 3,61 (SD 0,89), poucovani, pokyny ¢i nazory
autority [22] s vykazanou vysi hodnoty 3,28 (SD 1,10) a oba typy feedbackt, které
mezi zplUsoby uceni byly zahrnuty. Prvnim je feedback ze strany kolegl
na pracovisti — hodnota 2,94 (SD 1,03), druhym feedback ze strany osob v Podniku X
nepracujicich — hodnota 2,89 (SD 1,10). Jak je vidét, priimérné se zpusoby uceni z této
skupiny u respondentt vyskytuji obcas az ¢asto. Smérodatné odchylky jsou u téchto
zplisobll jedny z nejvyssich z celkové kolekce — dvakrat byla dosaZena i maximalni

hodnota sm. odchylky, proto je potfeba hodnotit tato data vétsi rezervou.

6.4.3 Analyza dle pracovnich pozic respondenti

Vyskyt jednotlivych zptisobi uceni zjisténych dotazovanim lze posuzovat

a porovnat také v zavislosti na pracovni pozici respondentti. Pro tuto praci to
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znamena rozliSeni, jak mohou vypovédi respondentll souviset s tim, zda pracujt
pouze jako obsluha (a vypomoc) v kavarn€, anebo zaroven zastavaji i pozici recepcni
pro hotelovou c¢ast. Souhrnné tyto rozdily ilustruje Graf 5. Lze v ném vy¢ist, ze mira
nékterych zplisobi uceni se velmi lisi v zavislosti na tom, zda dani respondenti

pracuji na pozici recep¢nich hotelu, anebo jen v kavarné.

Graf 5: Mira zastoupeni zpiisobti uceni v zavislosti na pracovni

VYSKYT zPOSoBU UCENI V ZAVISLOSTI NA PRACOVNI POZICI STUPEN VYSKYTU
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U respondentti pracujicich vkavarné i na recepci je mira vyskytu
jednotlivych zptsobi uceni ve dvou tfetinach vyssi nez u respondentt pracujicich
pouze v kavarné. Vyznamnéjsi rozdily jsou patrné zejména u nékolika zplsobli
uceni. Prvnim z nich je navstévovani jinych stravovacich a ubytovacich zafizeni [33].
Tento zplisob uceni se poji snejvétsSim rozdilem (1,02 stupn€) v prumeérnych

hodnotach mezi recepcnimi (4,40, tedy témer na pomezi casto a stdle) a ostatnimi
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dotazovanymi pracovniky (3,38, témeéf mezi stupni oblas a casto). Hodnota
4,40 predstavuje zaroven nejvyssi nameéfenou u recepcénich. Druhou zastupuje ucent
délam kazdodennich cinnosti a opakovanim [19] s primérnou hodnotou 4,30 a treti
pak bézné interakce a spoluprace s kolegy [33], kde priimérna hodnota dosahla 4,20.
Dale byly u recepcnich zjistény vyznamné vyssi miry u téchto zplsobi ucent:
0,89 stupné — interni kurzy a skoleni [5]; 0,69 stupné — uceni stylem pokus—omyl [34];
0,62 stupneé — feedback ze strany zakaznik a jinych osob nepracujicich v Podniku X
[23]; 0,6 stupné — uceni vhledem [31]. U tfetiny zastoupenych zptisobti uceni (tedy
pfesné u 10) byla mira vyskytu naopak vys$si u respondenti, ktefi na pozici
recepcni nepracuji. Vétsinou slo o malé rozdily. Vyraznéjsi (0,6 stupné) se projevil

pouze u instruktaze [10].

6.44 Analyza zastoupeni forem uceni

Na konci kapitoly 3.4.3 jsou pro tuto praci rozliSeny ctyfi formy uceni dle
urceni mista a také doby, ve které uceni probihd — zda na pracovisti a v pracovni
dobé nebo za jinych okolnosti. K témto formam jsou v Tab. 6 zpiisoby uceni
vyskytujici se u zaméstnancti Podniku X u vybranych pracovnich pozic pfifazeny
cisla odpovidajici jednotlivym zplisobtim uceni z Tab. 3. Nékteré 1ze pfifadit do vice
forem uceni zaroven (tyto jsou zvyraznény tucné€). Pokud je pfifazeni nejisté nebo

nelze presné formu uceni stanovit, u daného ¢isla pridan otaznik.

Tab. 6: Zptisoby uceni v Podniku X podle forem uceni

Forma uceni Zastoupené zpusoby uceni (z Tab. 3)

3,5,6,7,89, 10,12, 15,16, 18, 19, 20, 21,

1. uceni na pracovisti v pracovni dobé
22,23, 24, 25, 26, 27, 28, 31, 32, 34, 35

2 udeni s , 67, 9,11, 13, 15?, 23, 24, 25, 27, 287, 30?, 31,
. uceni na pracovisti mimo pracovni dobu

32
3 udent mi vy . " 5?,7?,8?9?7,157,167,18, 20?, 217, 22, 23, 27,
. uc¢eni mimo pracovisteé v pracovni dobé
31,32,34,35
4 uéeni mi oy s . 5?,11,13?,15?,16?, 17, 18, 23, 24, 27, 30, 31,
. uceni mimo pracovisté mimo pracovni dobu 32 33 347

U celkem sedmi zpiisobti ucenti je jejich vyskyt specificky tizce spojen s jednou

konkrétni formou uceni. Jde o polozky 3, 10, 12, 17, 19, 26 a 33. Tyto zptlsoby lze
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vykonavat jen za wurcitych specifickych podminek definovanych jejich
charakteristikami. AZ na navstévovani jinych stravovacich a ubytovacich zafizeni
a cilené vyhledavani informaci na internetu mimo praci jde o zpusoby uceni
podminecné spojené s pracovistém a pracovni dobou. Naopak vyskyt v ramci vice
forem uceni Ize predpokladat u polozek 5, 6, 7, 8, 9, 11, 13, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 24,
25, 27, 28, 30, 31, 32, 34 a 35. Z toho nejisté zarazeni k jednotlivym formam uceni
(s otaznikem) se vyskytlo u 13 polozek, konkrétné polozek 5, 6, 7, §, 9, 13, 15, 16, 20,
21, 28, 30 a 34.

Co se tyce jednotlivych forem uceni, z30 zplsobli uceni uvedenych
vybranymi respondenty jich lze 25, tedy nejvice, pfifadit k prvni formé uceni, tedy
k ucéeni na pracovisti v pracovni dobé. U této formy uceni zaroven ani jedna polozka
neni s otaznikem, coz poskytuje velmi vysokou vypovidaci hodnotu, které zptisoby
uceni se tykaji pfimo této formy uceni. V poctu zastoupenych zptisobtl uceni se zbylé
tfi formy ucenti lisi jen minimalné, avsak oproti prvni formé uceni jde asi o tfetinu
nizsi pocty. Druhy nejvyssi pocet zplisobtl uceni, tedy 16, 1ze spojovat s formou ucent
mimo pracovisté v pracovni dobé. 15 zptisobti ucenti lze priradit k tfeti forme uceni, ucent
mimo pracovisté mimo pracovni dobu. Nejslab€ji zastoupenou formou uceni je ucent
na pracovisti mimo pracovni dobu, do niz lze zafadit pouze 13 zptisobli uceni. Kromé
prvni a nejvice zastoupené formy uceni se u ostatnich forem ucenti tfetina az polovina
jim odpovidajicich zptisobi uceni poji s otaznikem, coz vypovidaci hodnotu u téchto

forem oproti té prvni do jisté miry snizuje.

6.4.5 Analyza volby typu ucebniho prosttedi v Podniku X dle respondenti

V otazce, jaké ucebni prostfedi na pracovisti v Podniku X spiSe panuje
(polozka 36 dotazniku v Pfiloze 1), respondenti volili ze dvou moznosti. Ty mély
podobu dvou sloupcti obsahujicich kazdy 12 charakteristik expanzivniho
a restriktivniho ucebniho prostredi dle Evans et al. (2006, s. 61, prelozeno

a upraveno). V pfevazujici vétsiné (15 z 18) se respondenti shodli na Prostiedi typu A
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= expanzivnim ucebni prostfedi a pouze tfi znich zvolili jako vice odpovidajici
Prostfedi typu B = restriktivni typ. Respondenti volici druhou mozZnost pracujt
v Podniku X rtizné dlouho dobu (2-6, 6-12 a 12-24 mésicll) a je mezi nimi jak
pracovnik pracujici pouze v kavarné, tak dva recepéni. Tyto rozdily i maly pocet
respondentli pfedstavuji nedostatecné mnozstvi dat pro objektivni hledani korelact

a souvislosti, pro¢ tito respondenti zvolili restriktivni prosttedi.

6.4.6 Identifikace zptisobu uceni pred dotazovanim

Respondenti na zacatku dotazovani uvade€li nejprve vlastnimi slovy, jakymi
zplusoby se vramci svého pracovniho zafazeni v Podniku X udi a rozviji. Vsech
18 respondentti spolecné vyjmenovalo celkem 82 zptisobii uceni a rozvoje. Vysledny
soupis tvo¥i Piilohu 2. Ctyfi z respondentii zminili i nékolik zptisobi udeni, které
nejsou v Tab. 3 zahrnuty, anebo souvisi jen Castecné s nékterymi v ni uvedenymi
zpusoby uceni. Tyto ,nezaraditelné” zptisoby uceni jsou v uvedené ptiloze oznaceny
fajtkou ve sloupci uplné vpravo. Celkem bylo zjisténo sedm takovych zpusobti,
pfiemz ctyfi z nich byly vyjadfeny jednim respondentem a zbylé tfi po jednom
od zbylych tfi respondentii. Dva znich byly vyjadfeny dvakrat, pokazdé jinymi
slovy. Celkem lze tedy shrnout pét do Tab. 3 ,nezaraditelnych” zplisobli uceni

respondentti:

e Uceni se zjisténim chyb druhych z komunikace s kolegy.
¢ Realizace vlastnich napadt a inovaci.

e Experimentovani a improvizace.

e Uceni se u¢enim druhych.

¢ Interakce a komunikace s hosty.
6.5 Vysledna zjisténi

I. Pfesné 30 z celkem 35 zplisobt uceni shrnutych v Tab. 3 respondenti
potvrdili jako vyskytujici se v Podniku X, coz pfedstavuje podil 6/7 z celku.

Respondenti oznacili 13 zplisobi uceni bez ohledu na pozici jako spiSe obcas nebo
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o néco castéji se vyskytujici, uceni béznou pracovni ¢innosti [19] pak jako vice nez
casto se vyskytujici. Tento zplisob uceni se zaroven projevil vramci celého
zakladniho souboru jako nejcastéji se vyskytujici. Na druhém misté nejcastéjsiho
vyskytu se zafadilo navstévovani a konzumace/ubytovani v jinych stravovacich
¢i ubytovacich zafizenich, tfeti nejvyssi vyskyt vykazalo napodobovani na zakladé
pozorovani. Zptisob uceni s nejvyssi mirou vyskytu v tomto vyzkumu (uceni béZznou
pracovni cinnosti, [19]) patfi mezi nejcastéjsi zplisoby uceni zaméstnanci obecné
jmenované Silvermanem (2003), ktery mezi nejcastéjsi zplisoby uceni fadi také
[32] bézné setkavani, spoluprace a interakce s kolegy, zastupujici v Podniku X
ctvrtou pricku zebficku dle frekvence vyskytu a dale informalni koucing/mentoring,
dle vyskytu respondenty ohodnoceny jako sedmy nejcastéjsi zptisob uceni. Uvedené
zpuisoby uceni logicky odpovidaji pracovni sektoru a charakteru prace v kavarné
a na recepci. Pokud jde o prvnich pét zplisobt uceni snejvyssi mirou vyskytu
v Podniku X u vybranych pracovnich pozic, 1ze jejich dominanci logicky odtivodnit
u vSech velmi zfetelné. Prace je svou povahou rtiznoroda, avSak kazda pracovni
sména vyzaduje pracovni jednani dle urcitého systému, opakované vykonavani
tychz pracovnich c¢innosti [19] a rutinni jednani, casto dle pfesnych pracovnich
postuptl stanovenych danou organizaci [12]. Zejména v adaptacnich fazich a prvnich
mésicich pracovniho zafazeni maji jedinci potfebu i povinnost se ucit pracovnim
dovednostem a ziskavat pracovni know-how ve velké mite, coz odpovida profilu
pracovnikti Podniku X (dle primeérné doby jejich pracovniho zafazeni). Nelze se tedy
divit, Ze napodobovani na zakladé pozorovani [25] vykazalo tfeti nejvyssi miru
vyskytu mezi zplisoby uceni téchto zaméstnancti. Zaroven jedinec nepracuje sam, ale
musi spolupracovat s kolegy [32], aby systém fungoval. Behem pracovniho zatfazeni
v takovém typu podniku jsou zameéstnanci svou praci samozfejmé ovliviiovani
a inspirovani a neni prekvapivé, Ze navstévovani jinych stravovacich a ubytovacich

zafizeni [33] predstavuje Casty jev v jejich kazdodennim Zivoté.

97



Co se naopak tyce zplisobli uceni, které se v Podniku X pfi praci u vybranych
prac. pozic nikdy nevyskytuji, respondenti takto vyfadili pét zpusobli uceni
uvedenych v Tab. 3. Jde o dva zplisoby uceni spadajici do formalni modality (vykon
odborné praxe souvisejici s formalnim vzdélavanim [1] a vzdélavaci kurz/skolent
s akreditaci MSMT [2]), dva neformalni zptisoby uceni v externi podobé (probihajici
mimo Podnik X) a také ucast v soutézich souvisejicich s praci v Podniku X [29].
U dvou formalnich zpiisobi uceni lze jejich absenci pochopit zejména z hlediska
charakteru pracovniho pomeéru respondentt, ktery je formou brigady pfi studiu, kdy
prace v Podniku X je pro respondenty pouze docasnou stanici, nikoli cilovym
pfistavem jejich kariérni drahy. Tomu odpovida i dotazovanim zjiSténa kratka doba
jejich pracovniho zafazeni v Podniku X. Jak uz to u studentskych brigad byva,
vétsSina respondentli pravdépodobné pracuje v Podniku X pfi studiu oboru
nesouvisejictho s odvétvim sluzeb, do néhoz spada i Podnik X. Ostatn€, respondenti
vyloucili, ze by v Podniku X vykonavali praxi v ramci studia nebo studovali kvili
praci v Podniku X. Za uvedenych okolnosti jedinec ani organizace také nejsou
pravdépodobné prilis motivovani k realizaci akreditovaného vzdélavani. Zajimaveé
je, ze se u respondentli (souhrnné v ramci celého souboru) nevyskytlo ani jedno
ze dvou moznych neformalnich uceni v externi podobé (mimo pracovisté) v ramci
vzdélavani ze strany Podniku X — externi kurzy/Skoleni ¢i e-vzdélavani. Absence
externiho neformalniho uceni mtze znacit nedostatek vzdélavacich aktivit v Podniku
X obecné (nejen v externi podobé), ale rovnéz malou miru jejich potfebnosti. Co se
tyce interniho neformalniho uceni, to tazani respondenti v ramci své prace v Podniku
X potvrdili. Individualni zptisoby uceni s primérnymi hodnotami 3,78 [12], 3,50 [10],
2,61 [15], 2,22 [13] a 1,17 [6] tuto modalitu zastupuji v mnohem vétsi mife vyskytu
nez skupinoveé zplisoby uceni s velmi nizkymi hodnotami 1,17 [5], 1,17 [11], 1,06 [7],
1,06 [8] a 1,06 [9]. Zde jist¢ hraje roli charakter prace, nebot zameéstnanci
na vybranych zkoumanych pracovnich pozicich pracuji na sménach v poctu dvou
az tfi osob, kdy kazdy jedinec ma viceméné ptidélené a dané pracovni ukoly

a pracovni napln. To je na pracovistich tohoto typu pomeérné bézné, pri¢emz tymova
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prace je zde sice dtlezita a pfitomna, avSak v ramci tymu na sméné zaméstnanci
pracuji spise individuadIné nez skupinové, co se konkrétnich c¢innosti tyce. V takovych
pfipadech nema organizace pfili§ diivodii a motivace vzdélavat jedince skupinoveé,
jako by tomu bylo v pfipadech, kdy zaméstnanci (spolu)pracuji ve stalejsich tymech.
Do jisté miry vSak mtize hrat roli i pomérné kratkd doba doby zaméstnani téchto
respondentti v Podniku X (az na jednu vyjimku do jednoho roku vcetné). Nekteré
vzdélavaci aktivity ze strany Podniku se jich tak zatim nemusely tykat. Co se tyce
neucasti respondentli v soutézich souvisejicich s Podnikem X, mlize to znamenat,
ze Podnik X Zadné takové moznosti nenabizi a neorganizuje, dadle mtze hrat roli
kratké pracovni zatfazeni respondenti v Podniku X, ale také prosta absence vnitini
motivace respondentii investovat zvlastni viile do svého rozvoje pro praci
v Podniku X vice, nez je nutné potfeba (vzhledem kijiz vySe uvedenym

skutecnostem).

II. Vyzkum ukazal, ze v Podniku X se zaméstnanci vybranych pozic uci
v nejvétsi mife informadlné, nasleduje uceni vramci neformalniho vzdélavani
a pouze okrajove je zastoupeno uceni v ramci formalni modality. Tato skutecnost je
potvrzena hned ve tfech smérech (viz nize). Z hlediska poctu tvori informalni
zplsoby uceni vyskytujici se u vybranych pozic v Podniku X pfesnéji cca 63 % celku,
34 % predstavuji neformalni zptisoby uceni a pouze 3% zastoupenim celek dopliuje
formalni uceni. I bez ohledu na rozdilnou velikost sm. odchylek primérnych
souhrnnych hodnot vyskytu jednotlivych modalit jako celk1 (0,23 — formalni zptisob
uceni; 0,57 — neformalni zptsoby uceni; 0,89 — informalni zplisoby uceni) tedy
vyplyva jasna (téméf dvoutfetinova) prevaha informalni modality uceni nad zbylymi
dvéma (Graf 3). Informalni modalita uceni je u vybranych pracovnich pozic
v Podniku X zastoupena vyrazné vice nejen vétsinovym (63 %) podilem poctu
zastoupenych zplisobtl uceni. Rovnéz hodnoty vyskytu (priimérné za cely zakladni
soubor respondentil) jednotlivych zptusobti uceni jsou u informdlnich zpusobii

vyrazné nejvyssi oproti zbylym dvéma modalitam. Vyplyva napf. pfi porovnani
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praumérnych hodnot vyskytu prvnich 10 zptisobti uceni spadajicich do obou modalit
uceni. Napf. pro sadu prvnich 10 nejcastéji se vyskytujicich informalnich zptsobti
uceni plati hodnoty v rozmezi 4,17-3,28, tedy vyskyt nad stupném obcas az lehce nad
stupen casto. Oproti tomu sadé 10 nejcastéji se vyskytujicich neformalnich zplisobt
uceni odpovida rozsah hodnot 3,78-1,06, tedy vyskyt pouze se bliZici stupni casto, ale
klesajici az téméf na stupen nikdy. Posledni hledisko, dle kterého ma informalni ucent
jasné dominantni pozici v Podniku X u vybranych pozic, je srovnani souhrnnych
prumérnych hodnot vSech zpusobli uceni nalezejicich pfislusSnym modalitam uceni,
coz znazornuje Graf 3. Primérna souhrnna hodnota vyskytu informalniho uceni ¢ini
3,18 stupné (tedy lehce castéjsi vyskyt nez obcas), oproti hodnoté 1,92 pfisluSejici
neformalnimu uceni ¢ hodnoté 2,06 spojené sformalnim ucenim (vypovidajici
hodnota tohoto tidaje je vSak limitovana faktem, Ze tuto modalitu zastupuje pouze
jeden zplisob uceni). Zjisténi, Ze informalni modalita uceni je zastoupena nejvétsim
dilem nepfekvapuje. Odpovida to empirickym zjisténim a odhadim v literatufe,
které vypovidaji, ze informalni modalita mtze v celkovém uceni jedincti spojenym
s praci a pracovistém tvofit az 70-90 % celkového objemu uceni (Doyle & Young,
2007; Hicks et al.,, 2007, Crouse et al., 2011; Tannenbaum et al., 2011, s. 304;
Cormier-MacBurnie et al., 2015; Decius et al., 2019, s. 496).

III. Rozdily v mife uceni mezi zameéstnanci pracujicimi jen v kavarné a témi,
ktefi vykonavaji i pozici recepcnich, plynou pravdépodobné ze skutecnosti
uvedenych v kapitole 4.3. Pokud totiz zaméstnanec pracuje jiz néjakou dobu nejprve
na prac. pozicich v kavarné, dochazi pak kjeho dalsimu zaskoleni, a to na pozici
recepcni, pricemz predchozi kavarenské pracovni povinnosti a ¢innosti nadale plni.

Sife i komplexnost vykonavanych ¢innosti a tim i uceni tedy pfirozené roste.

IV. Z dotazovani vyplynulo, ze u vybranych pracovnich pozic pfevazuji
zpuisoby uceni, které spadaji spiSe do vice forem uceni ze ¢tyf vymezenych v této
praci (kapitola 3.4.3). Takovych je 23 oproti sedmi, které jsou specifické pouze pro

jednu konkrétni formu uceni. Pfevahu zpusobti uceni spadajicich do vice forem
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uceni odiivodiiuje skutecnost, Ze mnohé ze zplisobli nejsou nutné vazany
na pracoviste jako takoveé (pokud jde napt. o myslenkové procesy ¢i komunikaci), coz
souvisi i s dnesni informacni digitalizovanou spolecnosti. Mnohé vsak 1ze do vice
forem uceni zafadit pouze s otaznikem, nebot soucasti vyzkumu nebylo natolik
presné zjistovani detaili u jednotlivych zptisobtli uceni, aby bylo mozné vse vymezit
presné a s jistotou (k tomu by byly vhodnéjsi napt. polostrukturované rozhovory).
Lze vSak jednoznacné fici, Ze v poctu zplsobli i mife jejich jistého prifazeni jasné
pfevazuje forma uceni na pracovisti v pracovni dobé. To koreluje s profilem
a charakterem danych pracovnich pozic i typu pracovniho odvétvi, do kterého
Podnik X patfi. Nicméné, ukazalo se, Ze se v podstatné mife respondenti uci a rozviji
i mimo praci, at uz pfi kontaktu s kolegy, anebo sami napf. online ve volném case,
anebo navstévovanim jinych stravovacich a ubytovacich zafizeni aj. Nelze tedy fici,
ze by se uceni a rozvoj pracovniki Podniku X z vybranych prac. pozic vazaly pouze

na pracovisté a pracovni dobu.

V. Lze se domnivat, Ze vyhodnoceni ucebniho prostfedi v Podniku X ze strany
vétsiny dotazanych jako expanzivniho souvisi napt. s faktem, ze vSichni respondenti
volici tuto moznost pracuji v Podniku X kratsi dobu nez rok. V prvnich meésicich
az roce pracovniho zafazeni totiz ve vétsin€ pracovnich oblasti zaméstnanci prochazi
adaptacni a zaucovaci fazi, coz je spojeno pravé se zvysSenou mirou pracovniho
rozvoje a uceni se mnoha pracovnim dcinnostem, dovednostem a znalostem.
Pravdépodobnost této domnénky lehce posiluje fakt, Ze mezi tfemi respondenty,
ktefi pracovni prostiedi Podniku X oznacili za spiSe restriktivni, patii i jediny
respondent pracujici v podniku 12-24 mésicli, tedy nejdéle. Celkovy soubor
dotazovanych respondentti neni natolik velky, aby bylo mozné ¢init v tomto ohledu
konkrétni zavéry. Dale je nutno podotknout, Ze pfi standardizovanych rozhovorech
respondenti volili typ svého ucebniho prostfedi volbou celého charakterizujictho
sloupce, nikoli na zakladé jednotlivych polozek. Vysledna data jsou tedy hruba

a nelze fici, do jaké miry zvoleny typ prostfedi odpovida realité, ¢i které polozky
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toho ¢i onoho sloupce odpovidaly prostfedi v Podniku X nejvice. Respondentiim
zaroven nebyla nabidnuta moZnost nezvolit zadny zdvou typli, aby nevolili
neutralni mezni moznost ¢i moznost ,nevim”, coz by vzhledem k omezenému poctu
respondenttt mohlo velmi omezit ziskany objem dat. Volba respondentti tedy u této
polozky tedy nékdy mohla byt vahava a zvoleni konkrétniho typu ucebniho
prostfedi tésné. Uvedené skutecnosti vysledna zjisténi ponékud limituje. Tato
varianta vSak bylo zvolena pro tnosnou naro¢nost a dobu dotazovani, vzhledem

k vysokeého poctu polozek rozhovoru.

VL. Pti urcovani vlastnich zptisobti uceni v Podniku X respondenty na zacatku
dotazovani tito respondenti uvedli i nékolik zptisobti, které nebylo mozné pfiradit
jednoznacéné k Zadnému z 35 nabizenych v Tab. 3. To je pomérné prekvapivé zjisténi,
nebot jednou ze snah v ramci této prace bylo vytvorfit na zakladé resersi literatury
navrh, pokud mozno co nejkompletné€jsSiho seznamu moznych zplisobll uceni
(a rozvoje) zaméstnanclh na pracovisti nebo v souvislosti s praci (koncept workplace
learning). I pfesto vSak navrzena Tab. 3 nezahrnovala vSechny mozné zptsoby uceni.
Tento fakt poukazuje na to, ze existuje velka Sife, rozmanitost a mnozstvi zptisobii,
jakymi se jedinec na pracovisti, ale i mimo né v souvislosti s praci miize rozvijet
a ucit, pficemz tyto zplisoby se Casto vzajemné prolinaji, dopliuji a nékdy jsou na
sebe navazany. Tyto ,nezaraditelné” respondenty uvedené zpiisoby uceni a rozvoje
ve spojitosti s praci v Podniku X lze proto navrhnout coby mozné doplnéni soupisu
ve zminéné tabulce pro vyuziti pro dalsi vyzkumy podobného typu, pfipadné lze
tyto zptisoby doplnit k nékterym jiz v ni zahrnutym a vytvorit tak komplexnéjsi
zplisoby uceni. Lze uvést priklady u dvou respondenty identifikovanych zptisobu.
Napt. respondentem uvedené Uceni se zjisténim chyb druhyjch z komunikace s kolegy
pravdépodobné spada k polozce [32] zTab. 3, jen by bylo vhodné ji pro dalsi
vyzkumy zformulovat nové takto: Informdini networking (béiny pracovni kontakt,
spoluprice a neformdlni komunikace s kolegy). Jinym respondentem uvedené

Experimentovini a improvizace (hledini ¥eSeni) by mohlo doplnit polozku [34] uceni
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typu pokus—omyl, anebo vytvofit vlastni kategorii. Pokud by doslo k doplnéni, mohl
by tento zplisob uceni znit napt. Uceni typu pokus-omyl, experimentovinim (i

improvizaci.

K vyse uvedenému je vhodné doplnit, Ze vétsina literatury a autorti pouziva
pro ¢lenéni uceni v ramci konceptu workplace learning mnohem fidsi a strucnéjsi
seznamy polozek oproti této praci (viz kapitola 3.4.2), napf. v rozsahu
8-12 jednotlivych ucebnich zplisobt (v terminologii dané literatury typil, strategii ¢i
metod). Prilis zjednodusSené hrubé clenéni zplisobt ¢i strategii uceni vsak muze
limitovat komplexnost a presnost zjisténi ziskanych zvyzkumt, které takové
typologizace vyuziji. Jak jiz bylo vicekrat naznaceno v teoretické casti této prace,
mira stavu badani ohledné tématiky zastoupeni jednotlivych modalit a zptsobti
uceni v souvislosti s pracovni sférou (koncept workplace learning) prozatim neni
komplexni ani uspokojiva a tato oblast nabizi ke zkoumani mnoho témat. Vytvoreni
Tab. 3 s navrzenou klasifikaci 35 zptisobl1 uceni v ramci této prace predstavuje mimo
jiné pokus alespori castecné tuto mezeru a prozatimni nedostatek podobnych

podrobnéjsich klasifikaci uceni v souvislosti s praci suplovat.

Celkové lze pfistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct v Podniku X
zhodnotit jako spiSe expanzivni. K této varianté se pfi dotazovani pfiklonila vétsina
respondentli, avSak v prislusné casti analyzy v kapitole 6.4.5 byly vyjadfeny jisté
argumenty snizujici validitu téchto dat. Pro expanzivni typ prostfedi hovoii
i proklamovana filozofie Spolecnosti X, potazmo Podniku X poskytovat hostim
a zakaznikim co nevyssi standard a péci. Aby mohl personal takového typu podniku
poskytovat nalezité kvality sluzeb, musi byt jisté alespont do urcité miry vzdélavan
a rozvijen. Avsak realné zjisténé priimérné hodnoty vyskytu neformalniho uceni
(tedy uceni vramci vzdélavani ze strany organizace) toto vymezeni ponekud
limituji. Podnik své zaméstnance vzdélava a rozviji v neformalizovaném internim
systému, tedy z vlastnich zdrojii, z velké miry nesystematicky dle casu a potteby,

kdy vétsina probiha béhem pracovniho procesu (co a kdy je zrovna tfeba).
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K omezenému vyskytu neformalnimu uceni v Podniku X lze dodat nékolik
myslenek. Pracovisté je stfetem zajmid, nevhodna politika vedeni Podniku X
¢i nadmira inovaci a potfeby uceni mohou vyvolavat u zaméstnancti stres a nejistotu.
Uceni je zaroven narocné na finan¢ni zdroje, coz muze byt ze strany podniku
i zaméstnanci vnimano jako zasadni (Novotny 2009b, s. 87-89). Z toho vyplyva,
ze motivace zaméstnanci k uceni se a motivace vedeni podniku ke vzdélavani
zaméstnancti miize byt rtiznd. Mozna je pravé narocnost vzdélavani na financni
zdroje v ramci Podniku X pro jeho vedeni divodem, pro¢ v ném mira neformalniho
vzdélavani a mnozstvi vzdélavacich aktivit neni vyssi. Odpovidalo by nazoru
a zjisténim Doyla a Younga (2007), Ze v mensich podnicich probiha neformalni
i informalni uceni v mensi mife nez ve vétsich firmach, coz mlze souviset pravé

s mensim mnozstvim financnich prostfedk, lidskych zdrojt a také s jinymi faktory.

Respondenty zvolené oznaceni prostfedi za progresivni, inovativni
a rozvojove, tedy expanzivni, je spjato s délkou jejich pracovni zkuSenosti v Podniku
X. Tento fakt potvrzuje i skutecnost, ze zpusob uceni plnénim novych ukold,
projektd a ¢innosti a pouzivanim nového vybaveni (...) [20] se v souhrnném Zebficku
vyskytu zpusobli uceni az na 14. misté (Graf 2). Nelze tedy pfedpokladat velkou
miru a frekvenci inovaci ¢i jejich velky rozsah. Nicméné alespon informalni uceni zde
probiha v pomérné velké mifte, jeho vétsina ve stupni vyskytu obéas az casto. Podnik
tedy vyskytu této modality uceni podle vseho nezabranuje a do jisté miry ji
pravdépodobné i usnadiiuje ¢i podporuje. To vSak bohuzel nelze ze ziskanych dat

zjistit pfesnéji.
6.6 Limity a etické zasady vyzkumu

Ve vyzkumu pfedstavujicim stézejni jadro empirické casti prace nebyl prostor
zkoumat vSechny mozné promenné, aspekty a souvislosti. To mlize pfedstavovat do
jisté miry limity prace a v ramci ni provedeného vyzkumu. Prvnim z limitti by mohl

byt pocet dotazovanych respondentti (18), nebot u kvantitativnich vyzkumt byva
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tento pocet zpravidla vyssi, aby analyza ze ziskanych dat pfinesla vice validni
statisticka zjisténi. Nicméné, nizsi pocet respondenti, nez je u kvantitativnich
vyzkumtt béZné, Ize plné odiivodnit rovnou tfemi argumenty. Zaprvé, jde
o pfipadovou studii, ve které jsou mensi pocty dotazovanych bézné, ptfesto vsak lze
provést i za realizace kvantitativnich metod vyzkumu. Zadruhé, zdmérné
neprobéhlo dotazovani pomoci klasickych dotaznikii, ale formou standardizovanych
rozhovori. Tato metoda byla zvolena sohledem na velké mnozZstvi polozek
dotazovani scilem maximalni datové vytéznosti, pravé kvili niz§imu poctu
respondentii. Velké mnozstvi polozek dotazovani by napf. pii zplisobu vypliiovani
dotazniku elektronicky mohlo cast respondenti odradit. Takto byla navratnost
100%. Zatfeti, vybér respondentli pro realizaci dotazovani byl proveden
vyCerpavajici, coz znamend, ze o ucast ve vyzkumu byli pozadani vSichni
respondenti, ktefi na vybranych pracovnich pozicich v dobé psani této prace byli
zaméstnani. Vice respondentli uz tedy tazano realné ani nemohlo byt. Dalsim
limitem muze byt nerovhomeérné zastoupeni muzli a Zen s vyraznou pifevahou Zen,
avSak demograficka situace v ramci souboru zaméstnancti Podniku X je okolnost,
kterou bohuzel ovlivnit nelze. I proto nebylo pohlavi pfi vyzkumu rozlisSovano. Coz
je limitem proto, jelikoz jak naznacuji neékteré vyzkumy (Gully & Chen, 2011, s. 6-7;
Skalicka, 2013, s. 38; Klasova, 2014, s. 26-29), pohlavi ma pravdépodobné na uceni
jedince do jisté miry vliv (viz kapitola 2.2). Dalsim limitem je opét demografické
povahy. Jde o vék respondentti. Veék nebyl podrobnéji rozlisSovan a bylo stanoveno
pouze rozmezi 15-25 let, do kterého spadaji vSichni dotazovani respondenti. S tim
souvisi dalsi limit vyzkumu spojeny s vékem, a to ze v ramci zdkladniho souboru se
nevyskytovali respondenti patfici mezi jinou vékovou kategorii nez vék 15-25 let.
Stejné tak rozsah doby pracovniho zafazeni, pohybujici se u respondentli mezi
dobou kratsi nez dva mésice a dobou 12-24 mésicli, neni natolik velky, aby poskytl
vyznamnejsi skutecnosti umoznujici statisticka vyhodnoceni. Navic pouze jeden
respondent uvedl délku prace v Podniku X mezi 12-24 mésici. VétSina tedy

v podniku pracuje kratsi dobu nez rok. Dalsim faktem, ktery je potfebné uvést je
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pripomenuti, ze vSichni dotazovani pracuji v Podniku X formou dohody o provedeni
prace a tento typ pracovniho vztahu ma sva specifika. Jina vysledna zjisténi by
mozna nastala u pracovnikli zaméstnanych v, klasickém” pracovnim pomeéru.
Vysledna ziskana data i vysledna zjisténi na zakladé jejich vyhodnoceni nelze
generalizovat na jakékoli pracovni odvétvi, nebot se tykaji specificky vymezenych
pracovnich pozic ve specifickém pracovnim odvétvi v konkrétnim podniku. Moznost
generalizace je limitovana uvedenymi skute¢nostmi. V neposledni fadé samoziejmé
hraji celkové osobnosti rysy respondentli a jejich pfedchozi pracovni zkusSenosti.
Zkoumani a hodnoceni téchto aspektli v pfipadné korelaci se zpiisoby uceni
u vybranych pracovnich pozic v Podniku X muselo byt zhlediska rozsahu

a charakteru této prace rezignovano.

VSichni respondenti se vyzkumu t¢astnili dobrovolné, pfed dotazovanim byli
pfedem seznameni sucelem vyzkumu a souhlasili se zvefejnénim vSech
poskytnutych vypovédi a informaci (za podminek dodrzeni etickych zasad
a anonymizace osobnich udajli uvedenych v kapitole 4.1). Vyzkumnik dbal na
maximalni zachovani vSech zasad neutrality a objektivity v komunikaci

a neovliviiovani respondenta pfi volbé jeho odpovédi.

6.7 Diskuze

Prvnim bodem k zamysleni je narofnost zkoumani problematiky uceni
ve spojitosti s pracovistém ¢i praci a obecné hledani souvislosti mezi praci a ucenim.
Nic z uvedeného rozhodné neni pfili§ snadné. Jedna se totiz o slozity komplexni
systém ne vzdy snadno identifikovatelnych vztahi a vzijemné se ovliviiujicich
proménnych. Tyto vztahy se nedaji snadno analyzovat uz jen proto, Ze vnimani
a hodnoceni vsech téchto skutecnosti je jak ze strany ucastniki samotného procesu
uceni, tak ze strany vyzkumnikt subjektivni. Uceni zaroven neni jen procesem,
ale i produktem a vysledkem procesii, pfic¢inou i diusledkem zaroven a kontextem

utvafeni pracovnich i spolecenskych vzorcli, to vSe vramci konkrétniho
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organizatniho prostfedi (Antonacopoulou, 2005, s. 234). Uceni spojené s praci
a pracovistém a vyskyt konkrétnich zpiisobi uceni jsou zaroven vzdy ovlivnény

a spojeny s unikatnim kontextem kazdého pracoviste, jak zminuji Doyle et al. (2015).

Dalsim bodem k diskuzi je chapani, definovani a uzivani pojmu workplace
learning v ramci Ceského prostfedi. Pojem workplace learning by dle Novotného
(2009a; 2009b; 2009¢) i jinych autorti mel byt prekladan jako uceni PRO pracovisté,
nebot Sife toho, co vSe v sobé zahrnuje, presahuje hranice prostoru pracovisté,
pracovni doby ¢i naplné prace (Novotny, 2009c, s. 88). Pro koncept (zaroven
i vymezenou oblast uceni a vzdélavani) a termin workplace learning navrhuji jako
vhodny takovy pfeklad, ktery vystihuje komplexné celou $ifi jeho vyznamu: Uceni
a vzdéldvini spojené s praci a pracovistém. Ano, jde o nazev ponékud delsi, ale jiz
Novotny (2009a) vymezuje pojem profesni vzdélavani dospélych a upfestiuje ho
definici: ,,(...) uceni a vzdélavani dospélych spojené s pracovistém, naplni prace,
povolanim ¢i profesi vykonavanou aktualné, v budoucnu, a dokonce i v minulosti.”
(tamtéz, s. 31). Jim zavedené souslovi Uéeni PRO pracovisté bohuZzel nevyjadiuje napf.
aspekt, kdy se v praci jedinec néco naudi z povinnosti ¢i potteby, ale rozviji ho to pak
dale do Zivota (zkuSenosti z prace vyuZije pfi zalibach) apod. Serak (2006, s. 18)
uvadi, Ze uceni v rliznych socialnich a kulturnich institucich a oblastech je provazané
a netvofi jasné vymezené drahy profesni a mimoprofesni. Pfenasi a misi se
dovednosti, znalosti a hodnoty mezi profesnim a zijmovym vzdélavanim, coz
nékteré podniky reflektuji a kvalifikaéni vzdélavani dopliuji zajmovym, ¢imz
zaméstnance motivuji a podnécuji a kultivuji jejich osobnost a systém hodnot. Jednou
z moznosti je také zavedeni zahrani¢niho vSezahrnujictho terminu workplace learning

do bézného tzu i u nas, pak jiz nebude potteba hledat odpovidajici preklad.

Zavérem je vhodné okomentovat v této praci navrzenou klasifikaci zptisobti
uceni, sestavenou specificky pro prostfedi malych stravovacich a ubytovacich
zatizeni (Tab. 3). Tato klasifikace nabizi velmi komplexni klasifikaci konkrétnich

moznych podob, jaké miize nabyvat proces uceni na pracovisti u zaméstnanct
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podniki zminénych odvétvi. Tato klasifikace mlize byt pouzita v dotaznicich ¢i
rozhovorech a orientuje se specificky na procesy uceni v ramci konceptu workplace
learning u zaméstnancii stravovacich a ubytovacich sluzeb. Je vSak do jisté miry
aplikovatelna i pro pouziti v jinych vyzkumech v oblasti vzdélavani dospélych a lze
ji snadno modifikovat (zredukovat ¢i doplnit) dle potfeb konkrétniho tématu a cile
vyzkumu. Nicméné, neklade si za cil slouzit jako univerzalné aplikovatelna
a ve vyctu neménna pro vSechny pracovni pozice a skupiny (kvili specifikim
kazdého jednoho pracovisté, je tedy vhodné ji vzdy modifikovat dle potfeby
a specifik dané profese a kontextu pracovisté. Budouci vyzkumy zaroveri mohou

ovéfit a stanovit miru jeji validity a skute¢né vyuzitelnosti v poli praxe andragogiky.
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Zaver

V diplomové praci jsem se zabyval zkoumanim uceni u zaméstnanct
vybraného podniku spadajictho do odvétvi sluzeb, fadiciho se mezi ubytovaci
a stravovaci zafizeni, pfiemz konkrétné se jedna o hotel s kavarnou. Cilem
diplomové prace bylo zjistit rysy a zpusoby procesu uceni (koncept workplace
learning) na vybraném konkrétnim pfipadu podniku fadiciho se mezi stravovaci
a ubytovaci zafizeni (konkrétné jde o hotel s kavarnou). Pro empirickou ¢ast prace
byla formulovana jedna hlavni vyzkumna otazka: Jak se zaméstnanci vybraného
pracovisté uci pracovnim ¢innostem? Hlavni vyzkumni otazka byla rozpracovana na
tfi diléi vyzkumné otazky. Jakymi konkrétnimi zplisoby a v jaké mife jejich
jednotlivych vyskytll uceni zaméstnancti probiha? Do jakych modalit uceni tyto
zplusoby uceni spadaji a v jakém pomeéru jsou tyto jednotlivé modality uceni
v Podniku X u danych pracovnich pozic zastoupeny? Jaké ucebni prostredi je
v Podniku X? Tato studie svym zameéfenim poskytuje sondu do problematiky
konkrétnich a realnych procestt uceni dospélych v oblasti pracovni sféry.
Problematika je v ¢eském prostfedi velmi malo empiricky zkoumana (Prticha, 2014,
s. 114), a proto tato prace prinasi obohacujici data, kterda mohou tuto oblast na

prikladu konkrétniho pfipadu vice osvétlit.

Pfed vyzkumem probéhla zevrubna resersSe literatury, diky niz byl vytvoren
teoreticky zaklad pro empirickou cast prace a také vytvofen navrh klasifikace
zplisobli uceni pro zkoumané pracovni pozice a obecné pracovni prostredi
ubytovacich a stravovacich zafizeni. Vyzkumné Setfeni sestavalo ze dvou cdasti.
V prvni byl na zaklad€ analyzy firemnich dokumentti vytvofen husty popis Podniku
X, filozofie tohoto podniku, potazmo Spolecnosti X, do niz spada, jednotlivych
pracovnich pozic i kariérniho systému Podniku X. To vSe vedlo ke komplexnimu
poznani vyzkumného kontextu a daného pracovisté. I to napomohlo v analytické fazi
empirické casti prace. Druhou cast empirického Setfeni pfedstavovaly

standardizované rozhovory s pracovniky na vybranych pracovnich pozicich. Ziskana
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data byla souhrnné propojena a podrobena komplexni analyze sestavajici z nékolika
dil¢ich fazi a hodnoceni nékolika témat spojenych s vyzkumnymi otazkami a cilem

prace.

Lze shrnout, ze zaméstnanci pracujici jako obsluha kavarny a jako recepcni
hotelu se souhrnné uci zhruba 30 konkrétnimi zptisoby, pfi¢emz uvedli i nékolik
dalsich, které tuto kolekci mohou doplnit. Nejcastéjsimi zplisoby uceni se ukazalo
byt vykonavani béznych pracovnich ¢innosti (learning by doing), navstévovani jinych
stravovacich a ubytovacich zafizeni a také napodobovani na zakladé pozorovani
¢innosti a jednani druhych. Vyslo najevo, Ze v uceni spojenym s pracovistém celkové
pfevazuje zhruba podilem dvou tfetin informalni modalita uceni, nasledované
tfetinovym podilem neformalniho uéeni a formalni modalita byla zastoupena velmi
okrajové, pouze jednim zplisobem uceni. Mira a frekvence vyskytu informalnich
zplisobll uceni byla rovnéz nejvyssi, v primeru se takto dotazovani respondenti uci
obcas az casto, kdezto neformalné spis zfidka nebo obcas. Formalni modalita je
v procesu uceni vybranych respondentll pfitomna jen zfidka a velmi okrajové.
Dle vypovédi respondentli panuje v Podniku X spiSe expanzivni ucebni prostredi,
nicméné dle dalsich analyz a vyhodnoceni je toto urceni platné pouze castecné

a realita se tomuto vymezeni spiSe bliZi, neZ Ze by jej v plném rozsahu napliovala.

Kromé vyse uvedenych hlavnich zjisténi a zodpovézeni vyzkumnych otazek
vysly najevo i nekteré skutecnosti navic. Patfi mezi ne vyhodnoceni, ze hlavni formu
uceni u vybranych pracovnich pozic predstavuje uceni se na pracovisti béhem pracovni
doby, ale zastoupeny jsou i dalsi formy uceni, tedy uceni na pracovisti mimo pracovni
dobu a uceni mimo pracovisté jak v pracovni dobé, tak i mimo ni. Nicméné tyto
formy jsou potvrzeny jen s castecnou jistotou a intenzitou oproti prvni uvedené. Bylo
také zjisténo, Ze u respondentti pracujicich jak v kavarné, tak i na pozici recepcni, je
vyskyt vétsSiny zplisobt uceni pfitomny ve vétsi mife nez u téch, ktefi pracuji pouze
v kavarné. To naznacuje, ze s rostouci rozmanitosti pracovni naplné pravdépodobné

roste i mira procesu uceni. V neposledni fadé€ bylo v ramci dotazovani z vypovédi
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respondenti vyfceno pet vlastnich zplisobli uceni, jez mohou vhodné doplnit ty,
které jsou jiz zahrnuty v navrhované Kklasifikaci (Tab. 3), pfipadné se s nékterymi

mohou sloucit a vytvofit komplexnéjsi polozky tabulky.

Z vyse uvedeného lze vyjadfit shrnuti, ze vSechny cile prace byly naplnény,
priCemz zevrubna vysledna zjisténi a odpovédi na jednotlivé vyzkumné otazky jsou

popsany v kapitolach 6.4, 6.5a 6.7.

Propojeni teoretické a empirické casti v této praci pfineslo mnoho otazek
a témat souvisejicich s ucenim na pracovisti a v souvislosti s praci obecné, ale také
uzeji spojenych s ucebnimi procesy a zplisoby zameéstnanct v sektoru ubytovacich
a stravovacich zafizeni. Podobné zaméfenych praci komplexnéji zkoumajicich proces
uceni spojeny s praci a pracovistém, neni u nas ani v zahranici zatim tolik, aby
pokryly celou $§ifi této velmi slozité problematiky, odpovédély na vSechny otazky
a ukazaly veskeré souvislosti v ramci konceptu workplace learning. Ostatné, tuto
oblast badani lze stale povaZovat za pomérné novou, stale se rozvijejici a ukotvujici
v ramci spolecenskych véd, uzeji pak v ramci andragogickych badani. To zaroven
poskytuje Siroky prostor pro badani riznych dil¢ich otazek a témat. Bylo by vhodné
a zadouci, aby se v ramci budoucich badéani realizovalo vice pfipadovych studii
tykajicich se stejné pracovni sféry, jaka byla zvolena v této praci, pro porovnani
a roz§ifeni dat a poznatkt pro objektivnéjsi pochopeni procesu uceni v této sfére.
Zaroven je neméné vhodné a dulezité, aby pfibylo podobnych vyzkumnych Setfeni
také v jinych pracovnich odvétvich a u jinych pracovnich pozic. A rovnéz nezbytné
jsou i obecnéjsi ¢i Sifeji zaméfené vyzkumy scilem lépe definovat, poznat
a rozvinout problematiku workplace learning jako takovou. Co se tyCe tématu této
prace konkrétné, i to lze dale doplnit a rozsifit zaméfenim se na dalsi aspekty
souvisejicimi s tématem. MiiZe jit napf. o blizsi definovani a vysvétleni jednotlivych
zplisobll ucent a takeé jejich obsahti, tedy co vSe a jak konkrétné se jedinci na rtiznych
pozicich uci. Dalsi otazkou hodnou zkoumani je, do jaké miry ovliviiuje proces uceni

zaméstnancli v organizacich podobného typu osobnost a typ vedouciho pracovnika,
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manazera ¢i obecné vedeni podniku ¢i celé organizace. Rovnéz hledani korelaci mezi
pohlavim, vékem a dal$imi demografickymi ukazateli a zptsoby uceni jedinct

spojenymi s praci a pracovistém mohou poskytnout zajimava zjisténi.

Zavérem si dovolim osobni poznamku. Je faktem, Ze informalni uceni asi
nikdy nebude mozné zcela objektivné a presné zméfit v celé jeho §ifi, pokud by
lidstvo nedosahlo do bodu, kdy budeme schopni ¢ist myslenky a lidskou mysl jako
kartotéku. Nicmeéné, naopak formalni uceni bych osobné€ za naprosto jasné metitelne,
ovéfitelné a jasné vypovidajici (jak byva v literatufe nékdy prezentovano)
nepovazoval. Staci, kdyz si kazdy z nas vzpomeneme na sva studentska léta, co se
tyce studia, pfipravenosti a nasledné vykon u zkousek svijj i spoluzakli. Na to, jak
jsme se subjektivné citili vzdélani a jaké pak byly formalni vysledky. Jak moc hrala
pfi kazdém jednotlivém hodnoceni vykonu studenta roli osobnost ucitele, nase
rozpolozeni, aktudlni fungovani paméti, Stésti pfi vytahovani otazky, nase
komunikacéni schopnosti a spousta jinych faktorti. Pfikladem mtize byt i laické
srovnani nékolika Cerstvych absolventii se stejnym formalnim vzdélanim — jsou jejich
védomosti, kompetence a mira pochopeni nauceného ve stejné mife a kvalit€? Zcela
jisté ne. Opravdu znamky, diplomy a tituly vypovidaji o naSem vzdélani komplexné,
objektivné a dostatecn€? Nemyslim si. Naopak, vypada to, ze neformalni a zejména
informalni vzdélavani a uceni se stale jesté i dnes neprosazuji jako plnohodnotné
zpusoby rozvoje lidského kapitalu a osobnosti jedince vedle vzdélavani a uceni
formalniho. Pfitom by tomu tak byt mélo uz jen pro jejich potfebnost souvisejici
s vyvojem znalostni spolecnosti a pracovni sféry. Trend se vSak postupné viditelné
meéni a stale vice nabyvaji vyznamu, potfeby i vyuziti v souvislosti s pracovni sférou
zivota jedincli pravé neformadlni a informalni modalita uceni. Hnacim motorem
téchto zmén i zvySujictho se tlaku na prosazovani, podporu a zkoumani
neformalniho, ale zejména informalniho wuceni, je pravdépodobné rostouct
spolecenské védomi faktu, ze formalni vzdélavani zacina nestihat rychlym zménadm

trenddt a potfeb jak v casovém, tak obsahovém hledisku. Na konci této kapitoly je
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prihodné sdilet vyrok Andrewa Bollingtona (celosvétovy séf vyzkumu a vzdélavani
v ramci nadace firmy LEGO): ,, Byt vzdélany uz neni o tom, kolik toho vite, ale o tom,

jestli mate dovednosti a motivaci pro celozivotni uceni, takze se miizete naucit novou

znalost kdykoliv to potfebujete.”?! (Bollington, 2015, online).

21 Vlastni preklad z anglického originalu.
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P¥ilohy
Priloha 1: Dotaznik ke standardizovanym rozhovoriam.

Udeni na pracovisti v ubytovacim zafizeni s kavarnou

Ahaj, kolegafalegyng,

prasim té o razhavar ¥ ramel vyZiumiu, kiery (@ saufasti mé diplomave prace. leji tima mi Ueni na pracovifli v ubytevacim zafizenl s kavirngu™
a wyzkum ma sloulit ke shodnoceni, [ak s2 ty a kalegové ufite navym pracovnim Zinnostem a jak rozdjite své dovednosti a malasti spojend s
praci v Podniku X.

Javidy pferu tvrzenl & atasku a té ad powidi budu zadavat do plichystaného elzktronickéha dotamik. Da tifténé verse mikeS nahlibe
Dotazavani je anarnymni.

Pakud ti bude nfco nejasnd, miled e mae doplat. Svd odpavddi idedlng ropved I woad piiklady, jak polaBku chipel, abych plipadad mahl
dowysveelit pro plré pochopeni. A vEak neovliviiuji dotzzmvani a tvé wpovedi, poklade] prodim powze neutrélnl a viené datazy.

Detamvéni zhere cea 60 minwt. YVidy vol pauz IEONU odpovEd Y&312inau bedet valit zhadnot 1- 1 - 3 - 4 - & Prostfedni hadnotu § prosim
poudive] pauze tehdy, pokud s nemi®E reghednaut jinak. REkdy budef vybirat nékterow 2 variant adpovidi I té podadam o oteenau odpawsd

Mynl se prosim zamysli, jakymi zplsaby se ve své prici v Padniku X v} novym pracovnim dovednastem, rnalostem a
Zinnastem. Meflke] to ted nahlas, ale vypil tyto zplsaby v bodech na poskytnuty papir. Nyni ti ddvdm prostor, fekni,
jakmile budeX mit hotova.

Pokud mat hotovao, papir odlo¥ a pokralujeme.

0a. Pracujes na pozici receptni?
Nipovéda k otzce: Vider jediu adpovid

C}ﬁnb CJHe

0b. Jak dlouho v Podniku X pracujes?
Npoveda k otizoe:; Fifer fedu adpoved

1) cea ménd nek 1 ljccamen 2 akh §jccames & akl? 4jcealak? §)wicenek 2
D mésice D mdsie] D g D foky D faky

I nésledujicich 35 palokek prosim wrli, v jaké mile a frekvenci o ol a rapijis danymi mpisoby novym davednastem, malostem a Jinnostern
SHOjEryT & wkonem prace na bvém pracavitt.

1. Viykon praxe v ramci formalniho vzdélavani souvisejiciho s praci.

Mipoviida k otizre: Stolw prase vEdmo felo athEinfio siedlio F b sywnd stz v obo sendsEini 5 ped v Pocdhitn X Ansbo ko e sty
pere v Pdeibe X v difsladi pfeotfontho stfia.

1 =HKikdy I =7Tidka 3 =0blas 4 =Lagn 5 =5tdle

Ol prvisd O O O O C:'
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2. Vzdélavaci kurz, Skoleni ¢i program specialni odborné praxe, zakoncené certifikatem
uznavanym ministerstvem.

Mipovida k oodrce: faketaliv kway afveditmand 2 simny MEMT, dterd absolfed b pEd v Padvikr X anebo pf ol Ml it mapt o by £ obleny
gastranemie, hotelnioy faadow 3 find

1= Nikdy 1 =2Midka 5=0bdas 4= Cado 5 =5Stile

Clpowid O O O O D

3. Ze zakona povinné Skoleni &i vzdélani kvali ochrané zdravi a bezpednosti prace.

Mipida k ofe: Zamdstuatel mé ito Skoler meaiizovsl ze Zikonz, potud D dand péce wéadye foe rapl 0 fzend wsokomhiEych wookd (pEee w
Silzou) SO eroipaiimy & Mgeniche Sholen ai

1 = Nikady 1=dka 3 =0blas 4={adp 5 =Stale

Ddpovisd O O O O O

4. Extemni kurzy a skoleni.
Mipovéda k ome: Skolen' & furm jie plEnmin sreematioy proces 5 wiitim olem mmfe 2 woldlEn 3 vede o f tomy swleny Stolte! & kompeieney asaba, ¥
tomin pipadd fde o ke & Salend probifaia’ mimo podak (v prastodch fimich, med kde prodifid whon prdice - prostory Seotednesti X, Padske X &5 jinél af of 7
nafimn tedfa Zamdsraatele, aneho 7 bl roshodnudy,

1 =Nikdy 1=Fdka 5 =0blas 4 = (ade § =5Stale

Clpowid O O O D O

5. Interni kurzy a Skoleni.

Mipovéca k omme: Skolen' & furm jie plEnminf srmematioy proces 5 nim olem romye 2 voddlEn 3 vede o F tomy aleny Stoltel & kompeteney asaba, ¥
tomitn ipcs foe ot &F Sholend probihalie A PRACOYET! v fodibyr X, 31 i 7 nefzeny twifio mmmésnEvatele, anehs 7 hehe mehodnn

1= Nikdy 1 =2Midka 3=0bdas 4= Cado 5 =5tale

Cxlpowid O O O O O

6. Formalni fizeny kouding/mentoring jeden na jednoho.
Mepoida k oEme: Samdmd Amond 2 plinovand wedoni poopoz, saodinan 2 rondy fybh oeslost, sohaonosl 3 dovednasty 2o stany & fomw widandfo 2
piddtensho veitelendlio memvedods Ten se (8 wimd 5 adiym plinem posumont (8 oo nejakdho body wine 5o bomtreing inbd & ma 18 ng stzrost Nejde o
JeairoErove OF mina e pokyny Ry & BeEny pracovi kontant se ssendiim kolegou Wetinoy ok o olnhedeldl pooes

1= Hikdy 1=1fidka % =0blas 4 = Caso § =Stdle

Ddpovesd O O O O O
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I.Lektoring.

Mépowda k atizee: Vaodlddn vedend waliolernim exddiafelem = lektorem, v dmd kortrdtniho wdlhaciho profekie Takow addlEen fo kamplendsl 5
dle trvailel nef fednordzow kivz & Skoleny 2 lektor muide byt jak fntermi, tak extemy pracown, ke se vo fimd ditend stard o vaddlavdel zamdstnanct

1 =Hikdy I ="7Ffidka 3 =0bdas 4 = Casto 3 =5tle

Odpovtd O O @) O @)

8. Tutoring.

Mépovdda k octarce: Fadlhen stuiny osah Gt elekfonickoy fommoy, vedend futorea. Tuter e Sholitel, kevy je & dispona skupind csob odioich se
samostatnd spide jako pedpora, ddte 2 pasktovatel maten o e jake aktiv Sholitel Fikladen mdfe bt Skolnd tfids, ko pedagog = dvody remod mdd s
B tidkay samestudionn e skupingdoh 2 88 modnost v el dotsal nelo nesids, aby fey wdied komakiovali 5 visk jinak pracel samostatnd 2 ofelern plidnd
ndizkéio pledem starovendho ole.

1 =Nikdy 1 ="7Ffidka 3 =0blas 4 =Casto 5 =5tale

Odpavid O O O O O

9. Workshopy.

Hépowdda k otizoe: Skumood Ginos! vedbud pBnowtd & oofitémy o, Gsto vedend i2alitatorem, Frobitat mobou v g pacowy’ doby leambulding &
mestingy, Joe nagy o skupirovd fry s pledem stanovenyim olem rdeo noveho se naudit néoo pofrénost, vinddem se moviel

1 =Nikdy 1 ="7Ffidka 3 =0blas 4 = {asto 5 =5tale

Odpovid O O O O D

10. Instruktaz.

Mépovida k atame: Jdodk pracovieka 2o strany starkiho koleqy instuktors & vedbsuofio, rdanmyn pleovdiodioim 2 obiasdodolim praconio postupe &F pescov
dinvost, pvdce 5 konkedtalm strojern, pistrojem, rdstoien, programem O v wdioh situacich. Akt je pledeisim ten, kos divd instrkce. MiFe it o
Jedhordzoon & orskovaroo skl

1 =HMikdy I =7Ffidka 3 =0blas 4 = {asto 3 =5tile

Odpavid O O O O O

11. ZaZitkoveé vzdélavani (outdoor training).

Mépowdda k otizoe: Mike probifa! v iddech fodin § ool Mife prodiist v prostorech zamdstnaatele, prosaiatich prostorecly, pirodd apod. Mide bt spojero 5
weter, framy 2 jirymi akivalami sporter, afyiovdnlm, teambuwiadingen apod Mol byt pfilomnd prdky 225000 wadldan 5 spayitost 5 pracl

1 =Hikdy I ="7Ffidka 3 =0bdas 4 = Casto 3 =5tle

Odpaovid O O O O O
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12. Uteni skrz pracovni postupy (algoritmy) vytvofené podnikem.

Mépodda k atime: fao o vtorsdn pracow’oh postipd dile plesmioh prervioed 2 kiokd, na 28kE0d manusly, instnoke’ Zacsnych vedood'm peacoviikem, predosn
& smdwiic ovganizace spod Algodiny fsou Bkowd postuey kol jadnotiivg kioky nefe mdmit vnechdal & pleskakoist & el Moy rebo wlind maly prostor
Jednat de sho wdferd’ nelo improvizoat

1 =Nikdy 1 =1fidka 5 =0btas 4 = Casto 5 =5tdle

Odpovéd O O O O O

13. Formalni setkavani s kolegy kvili pracovnim zaleZitostem MIMO béznou pracovni sménu.

Mépowdda k atime: fao o nemlEnowens, konkrétng stanoend 2 wmezend pracowy’ sekand s wlitim ofern & whisinow v pracowy’ dobd, Napd pracowml pifiimag’ &
Jiny pokmor pocEdy & meetingy exre rdveldyy prdce kil pracowiim sleftodem apod. Nejde o mimop2cowy & volnadasovy komakd 5 kolegy napt o
sklenichy,

1 = Nikdy I =Zfidka 3 =0bias 4 = Casto 5 =5tdle

Odpovéd O O 'C::' D D

14. Uéeni se v ramci online vedeného e-vzdélavani.

MNapoddz k atézoe: fedmodawy online kuwr (udeny pro ol 2 manvy v konkrét oblasty souviseiicl s tvow pract) & pridédng oitend e-wddlden [vedend 2
Fizend] v konkréilm programy, peofesitn &F kuw MIe fit skt 2 e Wasin ivciativy, anebo ng 23k nafizeny zamdstnaatele,

1 = Nikdy 1 =Zfidka 3 =0bias 4 = Casto 5 =5tdle

Odpoved O O O O O

15. U¢ebni rozhovor.

Mapowddz k otézoe: Roshowr fele coby pracownita se Sholitelem & vedoucim, hEaic’ se pracowich zalefitos) b pracovaiho whon, rdoind prdce, kaniéry
probléme fF proyektd aped Corotf feedbacku so [l skt sdasti sbow stran Jdo fedy o dialog, ke mds prostor wiadtoval ndzovy, ndwliy ala

1 =Nikdy 1 =Tfidka 3 =0bias 4 = Casto 5 =5tdle

Odpovid O O O O 'C'

16. Zamémé uceni ctenim firemnich instrukei, manualli a postupii.

Mépowdda k atéire:fak Gsto 2 v ke mife 2o swd wiastnd indciatiy kWi prdcd fed feemnd istnotes, manudiy @ postupy? Mitle jit napl o istackee 2 postupy
pracowiich Sonost! 2siand poston & emailem, poskyiadd na pacvsl & pifme zdand k pleden’ vedoodm pacoviikem &F Seolitelen.

1 = Nikdy 1 =Zfidka 3 =0bias 4 = Casto 5 =5tdle

Odpovéd O O O O O
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22. Poucovani, pokyny Ci nazory autority.

Mapavida k otazce: fe Hm mydlens fednostraind aklivts awtonly (vedouer] shofeny pracowlk, Shalitel] vidli tobd na pracowlti O ve spojitosts $ pead. Poudovdnd
Wisige, oo & fak se md offat Pokg fe pofadavel, sl odoo collald orditim spdsober. Nézor wadfufe ndfake stanowisho, bierd 08 ovifvlie, nebof jde o
autonitn. Mic = vedendio wak piio fobd Wik nedhid sndtnow sty s hodiocend. Uhedend midde nalyat sivevinen, teleforickoy, slekfonickon &F asobry
fonrm,

1 = Nikdy 2 =7Flidka 3 =0blas 4 = {asto 5=5tle

Odpavéd O O O O O

23, Feedback (zpétna vazba), ze strany vedouciho ¢i spolupracovniki.

Mapavida k ot foe aoft o fednosiany proces, ale oo weddhositio se W7 Bim, Je jde o konkrdind hochocen febe, b prdce o jedndnd M mit pisernno,
fefefivyioon edekironickow & osobe’ fome 2 e 2o mpliene zofind wnbe oo ook tnich soolurvacowiibl ber oflecly ng fefioh pesicl Feedbeok midfe plickdrer
Jak ve tve pracouy’ dold 5 ne prEcovist, tak § mimo nd

1 = Mikdy 2=Cfidka 3 =0bdas 4 = Casto 5="5tale

Odpovid ':::' D O O ':::'

24, Feedback ze strany zakazniku a jinych osob nepracujicich v Podniku X,

Hapavidz k ctazee: Sieind jako predchoer sle tonimbedt 20 strany osob nepvsauiioeh v Fodmibe X Mife tedy [t o ndultdanily 3 zdbaziiby mdmé piditele, rooing
wrafitete Krry hygienie apod Feedbeok mitfe plichdzet jak we v pracoviy’ dobd & ns pracest, 12k § mimo né

1 = Nikdy 2=Flidka 3 =0bdas 4 = Casto 5=5tle

Odpavid O O O O O

25. Napodobovani na zakladé pozorovani cinnosti a jednani druhych (z vlastniho zajmu a
nefizen€).

Hapavida k otdzee: Jo je amaleno vidovmd posmrendnd drdnich oo peed, 2o rvddavosts, 5 ol 27560 jak se dand pracowsy’ dirmost provad, fak fo drdni e &
pro porovidn se sebow Jde o pozovondny’ 20 B Wit wile, ke nenafizend. Na z2kizol iohoto porovondi’ pak Srnost rapodoboyed nebo se i nechdidd
offiaimet

1 = Nikdy 2 =Fhidka 3 =0bias 4 = Casto 5 =5gile
Odpovéd O O O O O

26. Privykani (postupna ignorace dlouhodobé pfitomného podnétu).

Mipaveda k otdme: Pl o mdfed wioberd (ovdolomied s ndiakon realit, ale beved fo ok, sk o e - nand ke B anftd dhy v Siche Sal rdrodngil
smmdn, ¢ e o 57 ndiakow skutednost meavddomuges) ale mpdingd s Hebe walvomi®, & to beved jako raprosion smoniimost 2 nenspadio 18 se nad i
anf zampslet Tieha 2F se stane ndeo redekandhe neba 8 ng to ndids ypomerd. Aikiadens mife by, o o kakly méa kolem wditdho dats dhodf odmdng 22
praed @ najedien neside. Fhus bmout oba iy pFeddn’ 2 ooeoweldt soutmnd, sk o s7 pivdad s dloofosbe podndty 27 Je plestanes’ wiimat

1 = Nikdy 2 =Flidka F=0bdas 4 = Casto 5=5tdle

OdpavEd O O C) O O
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27. Uceni reflexi/pfemyslenim o pracovnim zazitku/zkusenosti/Cinnosti (probiha z vlastni viile).

Mapavida k atance: Uddomdn’ sF nédelo na saklacd widemdho riempsiens wpomingnd 2 reflese [iF pobfiyoh situad 8870 2 precowich akBE 2 Svestl fe
e iy we, o sl 22kl slelia, vl apod pff v prdei

1 = Nikdy 2=7fidka 3=0blas 4 = Casto 5="5tale

Odpovidt O @) O O O

28. Uceni skrz vizualizaci (mySlenkové predstavavani).

Mapavida & otfzce: Fiaelizrce foo ovamy peddaw fedy medsfavordnd & situacd few! 2 dinost kievd se fedté nestsly (to by o o reffed) Mike 4 5
wavalizova! nden oo se md st piied s aby se sealo anebo jak mide woedal it siteace, PRkadem mide bRt plodstae, Jo adeo, éo se I ivede nepovealio,
ryesd CLSE spchnd Nebo ke i3 nden aktuStnd v prsed SHAZ tak o u tohe pildstaveyed whtedel:

1 = Mikdy 2 ="Tfidka 3 =0blas 4 = Casto 5="5¢le

Odpavid O O O O O

29. Utast v soutéZich, které syym zaméfenim souvisi s tvou pracovni oblasti,
Mapawdia k otdzce: Wider fedn oo

1 = Nikdy 2=7fidka 3=0blas 4 = Casto 5="5tale

Odpovéd O O O 'O O

30. Volnocasove vyhledavani informaci a audiovizualnich materiali na intemetu v souvislostech
s praci, ale bez zaméru se néco utit nebo rozvijet se.

Hapavida k otdzoe: D86 fo m nddnest, 7 ooy pro st neto 7 fimich divedt] sle ne se ztmdrom se wfit Sekeed 5 napfiad fo by 18 ndeo zajimalo, tak 5
o b dco nafded. Zafeviuge fo abvdzky, vides, otk SEnky YouTube, sacaln sitd apod

1 = Nikdy 2 =7fidka 3=0blas 4 = Casto 5="5tale

Odpovéd O O O O D

31. Ueni skryté (vhledem).

Mapavida k otarce: Newddome weny’ cfocfoosdyim piedirdnim podndtd 2 postud ze vl okold 5 rdsledmim fednordrowan ndhlim podhopendn & uvidivndrim
Sounslesty @ et Majednsn 51 ndie wddird o fedena B _ovakne “neba 18 aswl Takd se tomu kS 2ha moment”

1 = Nikdy 2 =7fidka 3=0blas 4 = Casto 5="5tale

Odpovéd O O O O O
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32. Bézné setkavani, spoluprace a veskeré interakce s kolegy.

MNapavida k atance: Do tolvto suiebe hvéhe saoie 2 dend spadsyl velkend fiterakce miex tebow & dawi kodegy 2 seoluoscowily AL uf ns sodidely aneda
kad 18 ndicl v pravovr dobe nanatdw] anel kel ty se zastaviy do e prdee, piipadnd | setkdnd zoela mimo pedd frapd w sklerddy 5 kolegoo, Sy viak pracowy’
idleditest alespord okgjovd felite. Mojde o pldnmay proces govoli Kede st

1 = Mikady 2 =fidka 3 =0bdas 4 = Casto 5=50le

Odpavéd Q O O O O

33. Navitévovani a konzumace pokrm( a napoji v jinych stravovacich zafizenich, navitévovani a
pobyt v jinych ubytovacich zafizenich apod.
Mipawdita k otizee: Fider jeciu odoowt

1 = Mikdy 2 =7fidka 3=0blas 4 = (asto 5="5tale

Odpavid O O O O O

34. Uéeni typu pokus - omyl.

Mapavida k otaree: fde nard o sitweace, kay imiddey denow pvacovy’ Srmosti & postup uodlat wicers sposaly 5 showells rdhadnd, Etevy je sprdiy kiery e oedid
anebo co s stane prf vl ol F onoho, Aneto fde o Situace, kdy nevs, fak postipovat, fak fo ndjak hostd and v jak fo dopading.

1 = Mikdy 2 =7fidka 3=0blas 4 = (asto 5="5tale

Ddpavid O O O O O

35. Uéeni ze své intuice (svou intuici).

Mapavida k otaree: VuFid se o roefodnand se v ngfistych situsdeh 2 difematech, kdy nevs, jakow weniariy fedidn aolit & nemdd se die delo St neba se
koo zeptat Zampslid se tedy 2 fedndd pak dle culo wiktiiho pecitu

1 = Mikdy 2 =7fidka 3=0bdlas 4 = (asto 5="5tale

Ddpavid O O O O O

Profti si prosim nasledujici tabulku. Levy sloupec pfedstavuje charakteristiky pro ufebni prostfedi typu A pravy
sloupec pro ufebni prostiedi typu B.

Vyber, ktery sloupec vice odpov/da realité tvéhoe pracovniho prostfedi.

36. UrCi typ tvého pracovniho prostiedi.

Hapavida k otazoe: Fider, ey sfouper léoe vablge b pracowir prostied,

() Prostreditypu A
() Prostredi ypu B
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Typy pracovniho prostfedi v organizaci

Prostiedi typu A

Prostiedi typu B

Dovednosti zaméstnanci jsou Siroce
rozdélens.

Dovednosti jsou svéfovany pouze
konkrétnim zaméstnancoim — jsou
rozdeélene polarizovane.

Technickeé dovednosti jsou ocefiovany.

Technicke dovednosti jsou brany jako
samoziejmost.

Znalosti a dovednosti jsou rozvijeny a
oceflovany u viech pramﬁ.m’kﬁ.

Znalosti a dovednosti jsou rozvijeny a
oceriovany spie jen u klicovych
pracoviikil.

Je ocefiovana tvmova prace.

Jsou ocefiovany pfisné specializovane role.

Komunikace a spoluprace pracovnich

pozic a skupin pedporovana

Omezena komunikace a moZnost
spoluprace.

ManaZer/vedoudi je aktivatorem a
motivatorem a usnadriuje pracovnd
Proces.

ManaZer/vedouci ma roli kontrolora.

Zxrsovand formalniho vzdélani a
kvalifikovanost zaméstnanoi je
podporovano a oceflovano.

Fvviovani formalntho vzdélani a
kvalifikovanost zamé&stmanch neni
podporovani & ocefiovano.

Dostatek prilezitosti uceni se novym
dovednostem a zkouSeni novych
pracovnich pozic.

Malo piileZitosti uéeni se novym
dovednostem a zkouZeni novych
pracovnich pozic.

Obecny popis prace.

Konkretni popis prace.

Inovace pfichazi spie na zaklade
podnétil zaméstnanch smeérem k vedend.

Inovace piichazi spife rozhodnutim shora
(vedeni, manaZer).

Zaméstnanci jsou hodnocend prﬁbéEné a
za jednotlive oblasti prace a casove
selky.

Zamésinanci jsou hodnoceni souhmné za
stanoveng obdobi.

Podpora individualniho kariermiho
postupu a vyie mzdy. Silny vnitind trh
prace umoZiiujici pribéiné rozdélent
pracovnich tikol.

Spise ploéne urdend kariernich pu&u.m:l a

vvie mezd. Nabor novvch zamé&stmanci

vétSinou zvend, kdvzZ je potieba pokryt
potiebu splnéni pracovnich ikoli.

37. Uved, zda se v praci udis a rozvijis jesté jinymi, nez doposud probranymi zpisoby.

Mapavida k otdzce: Ny se prosin podive) ra swd poendky kiend si5 whofl's ne zalitky dtazovind, Porowiey, 2da mezi rim mad (anebo 08 rapaday] jestd jiné
Zpisoby nef doposud probvand? Jingmi slovy lze v wpsand zodsoby plifadit k ndkternim & wae nabvzenym sposobds Pokud 2ng, wed ke ktenim. Pokod ndktend
nelze pifadit napid je prosim nide:

DEkuji za tvou ochotu a Eas alfastnit se tohoto vyzkumného Setfeni,
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Priloha 2: Zptisoby uceni respondentti v Podniku X uvedené na zacatku dotazovani

— . PﬁShténé Zptisob uceni
Respondent Uvedené zpusoby uceni polozky nezatazeny v Tab. 3
v Tab. 3
Rady od starsich kolegt. 21
Délani chyb a poucovani se z nich. 34
. Prochézeni receptti na internetu. 18, 30
Nabiram zkuSenosti ¢asem a praxi. 19
Ukézky cinnosti od ostatnich kolegu. 10
Dotazovani se kolegti. 21
i Zkouseni a opakovani ¢innosti. 19
Pozorovani ¢innosti ostatnich. 25
Pozadani kolegti o rady. 21
#3 Kazdodenni praxe. 19
Poslouchéani pokynti od nadfizeného. 22
Ukazky (vzory) od ostatnich. 10, 25
Slovni vysvétleni od kolegy ¢i vedouciho. 21,22
" Uceni zkuSenosti (praxi s danou situact). 19
Ze zkuSenosti ostatnich, které mi predaji. 21
Ucenti se zjisténim chyb druhych z B v
komunikace s kolegy.
Realizace vlastnich napadui a inovaci. - v
Experimentovani a improvizace (hledani B v
feSeni).
Uéeni nékoho druhého. - v
Odpozorovanim cinnosti druhych. 25
#5 Zeptam se né€koho. 21
Cteni manualii, recepti a postupti. 16
Ucent se zjisStovanim vlastnich chyb. 34
Host mi d& zpétnou vazbu. 24
Ucelné zaskoleni & kurz v Podniku X. 5
Zdokonalovani opakovanim ¢innosti. 19
Komunikace s kolegy. 32
Doptavani se na postup ptipravy 1
#6 v piipadé potfeby.
Pozorovani ostatnich pii praci. 25
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Prislusné

Zptisob uceni

Respondent Uvedené zpiisoby uceni polozky nezatazent v Tab. 3
v Tab. 3 yvoa
Zajimam se, jak se néco déla, pomoci 18
#6 internetu.
Hledani postupti v manualech. 16
Pozorovani. 25
Dotazovani se druhych. 21
#7
Hledani na internetu (videa). 18, 30
Uceni z pracovni zkusenosti. 19, 34
Aplikace vlastnich napadt. - v
Zkusenosti jinych kolegt. 21,22,32
#8 Dodrzovéani stanovenych pravidel. 12
Rady a tipy nadfizeného. 21,22
Poznamky smérem ke mné od zakaznikd. 24
Pozorovani ostatnich kolegti. 25
Pouceni se z chyb. 34
#9 Zadani kolegti o know-how a nauku |
dovednosti.
Vnimani a prvl],lmal:u vyhrad od 22 23
nadfizeného.
Zeptam se né€koho. 21
25,27,28
S 7 . v d d/ . 4 4 4
am/a si néco odvodim 34, 35
Podivam se do knizky. 17
#10
Podivam se na internet. 18
Nézorna ukazka od kolegy. 10, 21
Dostanu elektronické pokyny, co mam
y 21,22
délat.
Uceni od kolegu. 25,32
Internetové zdroje. 18, 30
10, 21, 22,
#11 Rady a vedeni ze strany nadfizenych. 73
Zkusenosti z prace v Podniku X. 19
Odhadnuti situace a nasledna reakce. 35
#12 Rady od druhych kolegu. 21
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Prislusné

Zptisob uceni

Respondent Uvedené zptisoby uceni polozky nezatazent v Tab. 3
v Tab. 3 yvoa
Podle intuice na zakladé vlastnich 35
12 zkuSenosti.
Vyhledavani néceho na internetu jen tak
(o o« 30
(bez zaméru) ve volném case.
Napodobovani. 25
Tézéani se druhych. 21
#13 Vlastni chyby. 34
Konani dle pokynt. 22
Opakovani ¢innosti. 19
Interakce a komunikace s hosty. - v
Spoluprace v pracovnim tymu. 32
#14
Napodobovani jednani druhych. 25
Sebereflexe. 27
Dlouhodobé opakované zkouSeni
. s , . 18,19
a trénovani urcité dovednosti (latté art).
#15 Postupné zvyknuti si na stres a praci pod %
tlakem.
Postupné zrychlovani prace. 19, 25
Celkova komunikace s hosty. - v
Spoluprace se starsimi kolegy. 21
#16 :
Casta pracovni cast. 19
Nové podnéty v praci. 20
Pozorovani. 25
Doptéavani se v pripadech nejasnosti. 21
#17
Uceni se chybami. 34
Procvicovani. 19
Rady a doporuceni kolegti. 21,32
Stalé opakovani a zkouseni dané ¢innosti. 19
#18
Pfipominky nadfizeného. 22
Pouceni z chyb. 34
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