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Uvod

V stcasnom rychlo sa meniacom technologickom prostredi sa pracovné postupy a
vzdelavacie metody musia neustale adaptovat, aby boli v stlade s najnovsimi trendmi
a inovaciami. Tato dynamika je obzvlast vyrazna v technickych oblastiach, kde je
potrebnd vysokd miera odbornosti a pruznosti. Prave v tomto kontexte sa moja
diplomova praca zameriava na Specialistov v oblasti oprav karosérii automobilov
technikou Paintless Dent Repair (dalej uz PDR), ktori dokaZu opravit poskodenia bez
potreby lakovania. Cielom je preskumat, akym sposobom sa tieto technici ucia a
adaptuji na nové technoldgie a pracovné postupy v ramci svojho Specifického

pracovného prostredia.

Uputalo ma, akym spdsobom sa Iudia s tak vysokou technickou zrucnostou ucia a
zdokonaluju svoje schopnosti v prostredi, ktoré casto nepontika jasne definované
vzdeldvacie trajektdrie alebo Standardizované vzdelavacie postupy. InSpirdciou pre
vyber tejto témy bola teda predovSetkym uZ zmienend absencia formalizovanych
vzdelavacich Struktir v danom odvetvi. Co predstavuje vynimoénu prileZitost pre
skiumanie alternativnych foriem ucenia. Tento unikdtny kontext umoznuje detailne
presktimat, ako PDR technici rozvijaju svoje zrucnosti, pristupuja k inovaciam a ako
ambidextralne ucenie - teda kombindcia explorativneho a exploatacného ucenia -
prispieva k ich profesiondlnemu rastu a adaptacii na meniace sa technologické trendy

v automobilovom priemysle.

Cielom mojej prace je analyzovat proces ucenia sa PDR technikov, s doérazom na to,
ako priamociary alebo komplexny moze byt tento proces v kontexte ich Specifického
pracovného prostredia. Hlavnou vyskumnou otazkou je zistit, ako sa PDR technici
ucia priamo pri praci so zdkaznikmi a akymi konkrétnymi spésobmi mozu svoje
zrucénosti dalej rozvijat. Zaroven sa snazim odhalit, ako st schopnosti a uéenie tychto

technikov ovplyvnené neustalymi inovaciami v ich odvetvi.



Tato praca tak predstavuje prispevok k lepSiemu pochopeniu neformalnych
vzdelavacich procesov v technicky orientovanych profesidch a poukazuje na
dolezitost flexibilného a cieleného ucenia v prostredi, ktoré je neustale vystavené

novym vyzvam a zmenam.

2 Typy ucenia

V prvom rade je potrebné si terminologicky zadefinovat pojmy ucenie a vzdelavanie.
Hoci st tieto terminy casto pouzivané ako synonymad, maju rozdielne ciele, povahu
a aj sposob realizdcie. Ja som si pre ich vymedzenie vybrala andragogickt definiciu od
Priachy a Vetesku. Vzdeldvanie autori (2014, s. 276) definovali nasledovne:
,V odbornom vyzname je vzdeldvanie to, o sa oznacuje terminom edukicia, teda proces
riadeného ucenia a vyucovania, ku ktorému dochadza typicky v edukacnom prostredi skoly
alebo v inom edukacnom prostredi (napr. v ramci podnikového vzdeldvania, zdaujmového
vzdeldvania dospelych a i.).”

A definicia ucenia v podani autorov:

Vyklad pojmu ucenia sa menil stym, ako sa ho pokusali objasfiovat r6zne tedrie ucenia. Dnes sa
uplatiiuju najma pojatia vytvarané v kognitivnej psycholégii, podla nich ucenie u jednotlivca spociva
hlavne vo vytvarani znalosti, s ktorych vyuzivanim clovek meni svoje formy chovania, obsahy svojich

¢innosti, vlastnosti svojej osobnosti aj vztahy k inym [udom. (s. 255, 256)

V kontexte andragogiky, ateda vzdeldvania dospelych, dochddza k zmendm v
chdpani pojmov ucenia a vzdeldvania. Autori ako Bene$ alebo Prusakova zdoraznuju
rastiicu ddlezitost pojmu , uenie sa” v porovnani s tradi¢énym ,,vzdeldvanim”. Tento
trend odraza socidlne, kultirne, ekonomické a politické zmeny, ktoré kladu vacsiu
zodpovednost za vlastné vzdelavanie na jednotlivcov. Ziadna vzdelavacia alebo ina
organizdcia nenesie zodpovednost za ich kvalifikdcie a zruc¢nosti. Tdto zmena je
reflektovand aj v dokumentoch Eurdpskej tinie a naznacuje posun od pasivneho

prijimania vzdelania k aktivnemu udeniu sa. (Kryston, 2018, s. 5) Preto sa tiez v mojej
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praci priklaniam k pouzivaniu pojmu ucenie, kedZe nepanuje terminologicka zhoda

naprie¢ odbornou literattrou.

V suvislosti s otazkami ohl'adne (seba)vzdeldvania sa a ucenia, sa stale viac prisudzuje
vyznam celoZivotného ucenia, ktoré zdoraziuje kontinudlny proces ucenia sa pocas
celej Zivotnej cesty jednotlivca. O koncepte celoZivotného ucenia piSe aj RabuSicova
a Rabusic (2008a, s. 26 -27). Zmieniuju sa, Ze v poslednych desatrociach tento koncept
vyznamne ovplyviiuje pedagogické a andragogické myslenie o l'udskom rozvoji a tiez
vychovno-vzdeldvacie politiky. To si vyziadalo identifikdciu a rozliSovanie roznych
foriem vzdeldvania a ucenia. Vysledkom tohto procesu je tridda formalneho,
neformdlneho a informdlneho vzdeldvania. Tieto formy st rozliSované podla
Memoranda o Celozivotnom uceni z roku 2000, ktoré prijala Eurépska komisia, na

zdklade troch hlavnych kategorii icelovych vzdelavacich aktivit:

e Formalne ucenie: Tento druh vedie k ziskaniu diplomov a kvalifikacii v ramci
formalneho vzdelavacieho systému.

¢ Neformalne ucenie: To sa odohrava mimo formalneho vzdelavacieho systému
a nevedie k ziskaniu vysSieho stupnia vzdelania. Zvycajne sa poskytuje v rdmci
pracovného prostredia alebo ob¢ianskych aktivit.

¢ Informalne ucenie: Tento typ je prirodzenou sucastou kazdodenného Zivota a
nemusi byt zamerny. Casto sa neuzniva ako formdlny proces udenia, ale

napriek tomu prispieva k rozvoju vedomosti a zru¢nosti jednotlivcov.

V dnesnej dobe je vysoky doraz kladeny na formalne vzdeldvanie ako sposob
poskytovania oficidlneho potvrdenia nadobudnutych znalosti a zrucnosti pre
absolventov. Diplomy a certifikaty ziskané v ramci formalneho vzdeldvacieho systému
hraja vyznamnu alohu pri zvySovani Sanci na tspech na trhu prace. Tento fenomén
popisali socioldgovia uz na sklonku 20. storocia. Napriklad Randall Collins (1979) vo

svojej praci The Credential Society: An Historical Sociology of Education and Stratification
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oznacil vyspelé spoloc¢nosti za "spolo¢nosti dokladov" a Pierre Bourdieu a Jean-Claude
Passeron v publikdcii Les Héritiers. Les étudiants et la culture (1964) zdoraznili vyznam
diplomov a osvedceni ako kultirneho kapitélu, ktory prispieva k reprodukcii socidlnej
a ekonomickej elity. Petrusek (2006, s. 366-369) tento jav pomenoval ako "spolocnost
diplomov", kde spolocenské postavenie jedinca nie je determinované iba
ekonomickym kapitadlom, ale aj dosiahnutou poziciou v rdmci formalneho
vzdelavacieho systému. Pomocou oficidlnych dokumentov formalneho vzdelavacieho
systému je vSak mozné zachytit iba cast vzdelavacej kariéry jednotlivca. Ako vieme,
dalsie skusenosti st zahrnuté pod pojmy neformalneho a informalneho ucenia, ktoré
su klticovymi sticastami osobného rozvoja. (Rabusicova, & Rabusic, 2008b, s.77-78)

Vzhladom na ciel mojej prace ajej empiricku ¢ast povazujem za potrebné eSte viac
priblizit neformdalne a informdlne ucenie. Zaoberdm sa tym, ako technici rozvijaja
svoje zrucnosti a znalosti prostrednictvom pracovnych sktsenosti, vzajomného
mentorstva a samoucenia, ¢o spadd pod kategorie neformdlneho a informalneho
ucenia. Vyznam tohto typu ucenia v ich profesijnom rozvoji je obzvlast dolezity, kedze
formdlne vzdeldvacie programy Specificky zamerané na opravy 4ut po krupobiti
prakticky neexistuju. Tymto spOsobom sa tieto zistenia spdjaju s konceptom
celoZivotného ucenia, ktory zdoraznuje doleZitost kontinualneho rozvoja a adaptacie

na meniace sa poziadavky pracovného prostredia.

2.1 Neformalne ucenie

Neformalne vzdeldvanie je akékolvek Struktarované ucenie, ktoré nie je oficidlne
certifikované podla medzindrodnej klasifikacie ISCED. Typicky ma jasne stanovené
vzdelavacie ciele, obsah a casovy ramec, a casto je poskytované s podporou instittcit
alebo jednotlivcov. MoZe sa vykonavat v ramci zamestnania alebo mimo neho, a moze
sa zameriavat tak na profesijné, ako aj na volnocasové zrucnosti. Z pohladu
jednotlivca, ktory sa udi, je neformdlne vzdeldvanie vzdy zdmernou aktivitou

smerujucou k osobnému rozvoju (Kalenda, 2021, s. 13).
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V oblasti vzdeldvania dospelych predstavuje neformalne ucdenie vyznamnu cast
edukacnych aktivit, najma v rdmci kultury andragogiky. Osobitnd pozornost je
venovana samostudiu, ktoré je charakteristické pre tto oblast vzdelavania dospelych.
Neformadlne ucenie zahfmia zamerné ziskavanie znalosti, zrucnosti a kompetencii,
najma prostrednictvom efektivneho vyuzitia volného casu, hoci obvykle nekonci
ziskanim oficidlneho certifikatu alebo osvedcenia. Moznost ziskania urcitého druhu
potvrdenia absolvovania takého vzdeldvania vSak nie je vylucend (Beran Sladkayova,
2022, s. 29). Dalej dodava, Ze neformalne ucenie je podporované niekolkymi
narodnymi a medzindrodnymi dokumentmi, rovnako ako mnohymi aktivitami
realizovanymi na ndrodnej a medzinarodnej trovni. Jeho doleZitost je stale viac
zdoraznovand, ¢o dokazuju iniciativy smerujtce k uznaniu vysledkov neformalneho

ucenia na r6znych trovniach.

2.2 Informalne ucenie

Malach (2007, s. 49) definuje informdlne ucenie ako prirodzeny a sprievodny prvok
kazdodenného zivota, ktory nemusi vZdy byt zdmernym ucenim, a preto ho jeho
ucastnici casto nemusia ahko rozpoznat. Naopak, VeteSka (2010, s. 17) sa zameriava
na proces ziskavania vedomosti, zruénosti, postojov a kompetencii z kazdodennych
skusenosti a cinnosti, ako je praca, rodina a volny cas. PodrobnejSie opisuje, Ze
informdlne vzdeldvanie zahfna aj sebavzdeldvanie, ale uciaci sa nema moznost overit
si nadobudnuté znalosti. Tiez zddraziuje, ze informdalne vzdeldvanie je
neorganizované, nesystematické a nie je institucionalne koordinované. Priicha (2020,
s. 28) zasa definuje informalne ucenie ako celoZivotny proces osvojovania znalosti,
zruénosti, hodnotovych orientdcii a postojov z kazdodennej sktisenosti, prostredia a
kontaktov s inymi ludmi. Popisuje, ze informdlne ucenie prebieha v réznych

kontextoch, ako st rodiny, pracoviskd, ¢itanie novin, sledovanie televizie, navstevy
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muzei a vystav. Doraz kladie na to, Ze informalne ucenie je neoddelitelnou sucastou

zivota Iudi, vratane tych, ktori uz absolvovali formalne vzdelanie.

Na rozdiel od formalneho a neformdlneho vzdeldvania, informalne ucenie nie je
organizovang, systematické a nemusi byt institucionalne koordinované. Tento proces
je spontanny a je riadeny vnutornou zvedavostou jednotlivca. Informalne ucenie
prinaSa mnoho vyhod, ako je absencia stresu spojeného s ucenim, moznost ucenia sa
popri praci, [ahka pristupnost pre kazdého bez ohl'adu na predchadzajtce skiisenosti.
Tento proces nie je obmedzeny Ziadnymi ucebnymi planmi ¢i osnovami a moze sa
odohravat kdekolvek a kedykolvek. Medzi sposoby informalneho ucenia patri
napriklad mentoring na pracovisku, angaZovanost na socidlnych sietach, spolo¢né

aktivity zamestnancov mimo pracoviska, dobrovolnictvo, koucing, ap. (Mala, 2019).
2.3 Transformacia celozivotného vzdelavania v ére neoliberalnych tendencii

Koncom 80. a zaciatkom 90. rokov doslo k podstatnej zmene v pristupe k
celozivotnému vzdeldvaniu. Tento obrat, podporeny OECD! a v sulade s jej
ekonomicky orientovanou a neoliberdlnou politikou, uviedol do pohybu takzvanu
druhti generdciu celoZzivotného ucenia. Svoje ciele integrovala do SirSieho kontextu
ekonomickej produkcie v rdmci spolo¢nosti zaloZenej na znalostiach, individualnej
iniciative a zodpovednosti jej c¢lenov. Prave tdto éra je zastipena stucasnou
vzdelavacou politikou EU, ktora prostrednictvom dokumentov, ako je uZ predtym
spomenuté Memorandum celozivotného ucenia (2000), stanovila nové smernice pre

vzdelavacie reformy v ramci EU (Kascak, & Pupala, 2011, s. 11).

1 OECD je skratka pre Organizacia pre hospodarsku spolupracu arozvoj. Ide o medzindrodnu
organizaciu, ktora sa zaobera politikami podporujiicimi hospodarsky rast, prosperitu, a udrzatelny

rozvoj.
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Zdoraznovanie modelu sebaregula¢ného celozivotného vzdeldvania, sprevadzané
neoliberdlnymi kritériami ako flexibilita, mobilita a pripravenost na riziko, vedie k
zvySenej pruznosti vo vzdelavacich ponukdch a moznostiach. Tento trend podporuje
myslienku ucenia sa pocas celého Zivota (inak aj lifewide learning), ktory zahrna aj
informalne a neformalne formy vzdelavania. Pristup umoziiuje rozsirenie procesu
vzdeldvania do vSetkych oblasti Zivota, premienajtiic ucenie na neoddelitelnt sticast
vSetkych Zivotnych sfér. Deinstitucionalizacia celoZivotného ucenia zaroven postiva
zodpovednost za formalizaciu ucenia na jednotlivcov, ktori musia dokumentovat a
prezentovat svoje zru¢nosti nadobudnuté mimo formalneho vzdeldvacieho systému

(Kascdk, & Pupala, 2011, s. 12).

Teda v poslednych troch desatrocdiach sa v ramci vzdeldvacieho diskurzu kladie
zvySeny doraz na vyznam formalneho, neformalného a informalneho ucenia, ¢o savisi
s neoliberdlnym pristupom k vzdeldvaniu. Tento pristup priorizuje aktivitu
jednotlivca v procese ucenia sa a zdroven sa snazi o znizenie nakladov spojenych s
financovanim vzdeldvacich aktivit organizdcii, prestvajuc financovanie vzdeldvania
na samotnych jednotlivcov. Ako piSe Stech (2007, s. 327), sticasné reformy v $kolstve
mozno charakterizovat ako zamerané na zvySovanie konkurencieschopnosti. Medzi
kIticové prvky tychto reforiem patria decentralizacia, redukcia vydavkov pokrytych z
verejnych zdrojov, presuvanie financnej zdtaze na rodiny a Skoly, a takzvana
profesionalizacia ucitelov. Tento posun je vysledkom ekonomickej a neoliberalnej
politiky, ktord sa snaZi integraciu celoZivotného ucenia zapracovat do SirSieho
kontextu ekonomickej produkcie v spolo¢nosti zaloZenej na znalostiach, kde doraz na

individudlnu iniciativu a zodpovednost jej clenov vystupuje do popredia.
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3  Workplace learning/U¢enie na pracovisku

Ucenie na pracovisku, v zahranicnej literatiire oznacované ako workplace learning, je
treba chapat v SirSom kontexte, v ktorom sa dané pracovisko nachadza. Vyzvy,
ktorym organizdcie Celia pri rozvoji pracovnej sily, si ovplyvnené faktormi, akymi st
ekonomika, globalizdcia a politika danej krajiny (Fuller, & Unwin, 2011, s. 40). Toto

Sirsie pojatie workplace learning sa da rozdelit na tri celky (Simberovd, 2009, s. 22-23):

1. Ucenie na pracovisku — rézne formy ucenia, ktoré moézu byt formadlne
Strukturované alebo prebiehaju spontdnne pocas socialnych interakcii, napr.
pozorovanie ostatnych, robenie a opravovanie chyb.

2. Ulenie pre pracovisko - tizko definované ako tréning pre pracu napliajicu
potreby zamestnavatela alebo Sirokd definicia vSeobecného vzdeldvania, ktoré
moze priamo alebo nepriamo suvisiet s pracou (musi ale napiiiat potreby
zamestnanca).

3. Ucenie prostrednictvom pracoviska - pracovnici k nim maja pristup vdaka

svojmu vztahu k zamestnavatelovi, napr. zamestnanecké benefity.

K tomu dodava Novotny (2009, s. 49), ze tato definicia vyborne zachytava tcel celej
diskusie ohladom uéenia na pracovisku. Cielom je zmenit perspektivu, z ktorej sa
skima téma ucenia a vzdeldvania v pracovnom a profesnom kontexte. Namiesto
tradicného zamerania andragogiky na interakciu jednotlivca s obsahom ucenia a
manazmentu na interakciu jednotlivca so vykonom, sa teraz kladie doraz na interakciu

jednotlivca s pracoviskom.

Ludia sa v praci ucia prostrednictvom svojich kazdodennych tloh a interakcii, ako aj
prostrednictvom technickych a socidlnych aspektov prace. Toto ucenie moze prebiehat
roznymi formami, napriklad formalnym Skolenim mimo pracoviska, instruktaZou na

pracovisku a zdie[anim vedomosti s kolegami. Niektoré pracoviska moézu kombinovat
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vzdeldvanie na pracovisku a mimo neho pomocou metod, ako je napriklad e-learning.
Externé reguldcie niektorych profesii, akymi st napriklad pravo, uctovnictvo a
medicina, m6Zzu podporit ucenie sa, najma ak st potrebné pravidelné aktualizacie
(Fuller, & Unwin, 2011, s. 41-42). Simberova (2009, s. 22) toto rozdelenie dopiﬁa a
klasifikuje, kedy hovori, Ze primarnym spoésobom vzdeldvania v podnikovom
prostredi je neformalne ucenie, ktoré zahrfna interné vzdeldvanie mimo pracoviska
(alebo inak mnazyvané off-the-job training), alebo externé vzdeldvanie v
Specializovanych zariadeniach. TaktieZ je rozsirené informdlne ucenie, ktoré zahfma
interné vzdeldvanie a ucenie na pracovisku (inak aj on-the-job training) a zahfna

metody ako learning-by-doing, mentoring, tutoring a podobne.

Napriek tomu by sme nemali prehliadat vyznam formalneho vzdelavania, ktoré vedie
k dosiahnutiu urcitého stupmnia vzdelania, ziskaniu uznadvanych certifikatov a
kvalifikacii. Formdlne vzdelavanie sa ¢asto uskutoéniiuje externymi institticiami, ako st
$koly, a moze byt vyzadované alebo podporované samotnym podnikom. Tento druh
vzdeldvania moZe vychadzat z konkrétnych potrieb pracovného miesta, napriklad v
pripade, Ze urcita pozicia vyZzaduje vysokoskolské vzdelanie (Simberovd, 2009, s. 22).
Na vyznam a istd dominanciu formdlneho vzdeldvania v ¢eskom prostredi poukazuje
Kalenda (2021, s. 142), kedy argumentuje, Ze neformalne vzdeldvanie dospelych nema
v Cesku z hladiska certifikicie rovnakd hodnotu ako vystupy formalneho
vzdeldvania. A zdroven tu existuje rozsiahly systém verejne hradeného a dostupného
tercidrneho vzdeldvania. Vo vacdSine pripadov je mozné ziskat uznavany certifikat o
dalSom odbornom vzdelani jedine prostrednictvom formdlneho vzdelavania. Systém
certifikdcii ~ dalSieho  neformdlneho vzdeldvania, ktory je vyzadovany
zamestnavatel'mi, sa tyka len malej casti profesii s regulovanym vykonom povolania,

ktoré uz boli spomenuté v predoslom odstavci.

Fuller a Unwin (2011, s. 44-45) sa vo svojom clanku odkazuju na vyskum Lavovej

a Wengera z roku 1991, ktori spochybnuju tradicné tedrie ucenia zdoraznovanim
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dolezitosti ticasti na procese ucenia. Pricom upozorniuji na prepojenie medzi ucenim
sa a formovanim identity. Odmietaju myslienku ucenia ako obycajného ziskavania
zrucnosti a vedomosti, namiesto toho ho povazuju za socidlny a vztahovy proces.
Pohlad na ucenie sa ako na socialny proces je ucinny nielen pre pochopenie roznych
vzdelavacich prostredi, ale aj pochopenie kolektivneho ucenia. Najma pri Studidch na
pracovisku, kde st prileZitosti na ucenie ovplyvnené socidlnymi vztahmi v rdmci

organizacného kontextu.

Ucenie na pracovisku sa teda musi chdpat v SirSom kontexte, ovplyvnenom
ekonomikou, globalizaciou a politikou krajiny. udia sa v praci ucia cez kazdodenné
ulohy a socidlne interakcie. Socidlny aspekt ucenia sa povazuje za klucovy, najma pri
Stadiach na pracovisku, kde st vztahy v organizacii kIticovym faktorom. Sposob, ako
ludia vzdjomne komunikujt, spolupracuju a zdielaja vedomosti, ma vyrazny vplyv
na proces ucenia. Analyza workplace learning v kontexte opravy aut poskytuje
podstatny zdklad pre pochopenie, ako sa technici ucia a rozvijaju svoje zrucnosti v
praxi. Tento pohlad nam umoznuje lepsSie chdpat vztahy a interakcie, ktoré formuju

ucebné prileZitosti, a zdoraznuje vyznam praktického ucenia vo svete prace
3.1 Typy ucebného prostredia v organizacii

Na zdklade vyskumu ucebného prostredia bol vytvoreny rdmec, ktory zahrna
niekolko charakteristik v oblasti ucenia. Boli identifikované takzvané dimenzie
kultary, ktoré hraju kltcovu ulohu vo vytvarani kvalitného uéebného prostredia.
Ucebné prostredie sa tu prepdja s organizacnou kulturou, pretoze takmer vsSetky
charakteristiky ucebného prostredia su vlastne zlozkami tejto kulttiry. Jednd sa o
sposob riadenia (rozdelovanie uloh manaZérom), hodnoty (spolupradca v time,

podpora rozvoja, atd.) a normy. (Simberova, 2009, s. 24)

Fuller a Unwin (2011, s. 45) rozdeluju vzdeldvacie prostredia na pracovisku na

expanzivne a restriktivne. V expanzivnych vzdeldvacich prostrediach je priestor pre
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rozsiahlu interakciu, dialdg a rieSenie problémov v rdoznych oblastiach, ¢im sa
vytvaraju roznorodé a reflexivne odborné znalosti. Integruju tieZ uéenie do prace,
podporované procesmi mentoringu, koucingu a hodnotenia. V tychto prostrediach nie
st osobné a organizacné ciele oddelené, ale st vnimané ako prepojené vo vzajomne
vyhodnom vztahu. Na druhej strane restriktivnym prostrediam chyba rozmanitost, ¢o
obmedzuje ucastnikov pri ziskavani znalosti a rieSeni tlloh. V takychto prostrediach si
Studenti rozvijaju obmedzené a hierarchické odborné znalosti a ucenie sa ¢asto vnima

ako jednosmerny proces od expertov k zaciatocnikom.

Restriktivne prostredie byva oznacované samotnymi pracovnikmi ako nudné,
monotonne, opakujuce sa a nepodnetné. Expanzivne prostredie oznacili ako
motivujace, stimulujtice, zaujimavé a podnetné (Evans et al., 2006, s. 57-58). Autori
dodavaju, Ze tieto dva typy prostredi sa nachadzaji na Skdle, kde umiestnenie danej
organizdcie zalezi na tom, do akej miery je ucenie podporované. Avsak nemozno
tvrdit, Ze po vytvoreni expanzivnejsieho ucebného prostredia automaticky vznikna
nové formy prace a ucenia. Empiricky vyskum skor naznacuje, Ze expanzivny pristup
k rozvoju pracovnikov pravdepodobne zvySuje mnoZstvo a rozsah prilezitosti na

participaciu a teda aj k uceniu.
3.2 Rizika ucenia na pracovisku

Ucenie na pracovisku ma nespochybnitelné vyhody a je tieZ prakticky uskuto¢nitelné.
Avsak, je dolezité sa pozriet aj na jeho rizikd alebo bariéry, s ktorymi sa mozu
pracovnici pri jeho vyuzivani stretntat. Novotny (2009, s. 73-74) uvadza tieto rizika

a mozné negativne dosledky:
e Naroky na zdroje - ucenie pre pracovisko vyzaduje investiciu ¢asu a energie zo

strany organizacie, ¢o moze byt vnimané zamestnancami i riadiacimi

pracovnikmi ako problém.
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e Nevyhovujlica motivacia - konflikt medzi potrebou ucit sa a potrebou podavat
vykon moze viest k prioritizacii druhého. Zamestnanci mo6zu vnimat naklady
na riadenie informdcii a cas vzdeldvatelov ako vysoké, zatial ¢o vysledky
ucenia mo6Zu byt neisté.

e Riziko odchodu pracovnikov - investicia do ucenia zamestnancov moZe
zvysovat riziko, zZe pracovnik odide do inej organizacie.

e DPsychicky a fyzicky stres - naroky spojené s u¢enim mozZu spdsobovat neistotu,
ohrozenie a stres, o moze negativne ovplyvnit psychické i fyzické zdravie
pracovnika

e Demotivacia zneuznania - niektoré formy ucenia pre pracoviskd, najma
informélne ucenie, nemusia byt zahrnuté do oficidlnych vzdeldvacich
programov, ¢o moze viest k demotivacii zamestnancov.

e Konflikty - zmena rutin spojena s ucenim moZe vyvolavat nesuhlas u
niektorych skupin pracovnikov a spdsobovat konflikty medzi zamestnancami
a riadiacimi pracovnikmi alebo medzi zamestnancami navzajom.

e Nestlad s pravnymi normami - obsah ucenia moze byt v rozpore s pravnymi
normami, zdujmami zamestnavatela alebo moze pracovnika viest k ¢innostiam,

na ktoré nie je opravneny.

Ak by som to mala zhrnut, tak celkovo mozno povedat, ze aj napriek tomu, Ze ucenie
pre pracovisko prindSa vyhody, moze byt tiez spojené s mnozstvom komplikacii a
rizik. Pred zavedenim tohto vzdeldvania v organizdcii je treba zvazit vSetky pozitiva
a negativa, idedlne nastavit vzdeldvanie tak, aby sme predom vyssie uvedené negativa
eliminovali, ak je to moZné. Nekritickd implementacia uplatiiovania technik

suvisiacich so vzdeldvanim na pracovisku moze viest k nezelanym vysledkom.
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3.3 Integrdacia tedrie Knuda Illerisa do ucenia na pracovisku

Tedria ucenia Knuda Illerisa je v kontexte ucenia sa na pracovisku kltucova, kedze
ponuka holisticky pohlad na ucebny proces, zdoraznujuc jeho komplexnost a
multidimenzionalitu. Ucenie stivisiace s pracou sa neobmedzuje len na pracovisko, ale
zahfna aj aktivity mimo neho, ako st kurzy, sietfové stretnutia a vymenné programy,
¢i kontakt so zdkaznikmi a dodavatelmi. Tato Sirka ucebnych prileZitosti vytvara
dynamicky vztah medzi ucebnym prostredim a individudlnymi procesmi
zamestnancov, ¢o spolo¢ne formuje ucenie na pracovisku. Tento proces je ovplyvneny
nielen technickymi a organiza¢nymi aspektmi, ale aj socidlnymi podmienkami a
kultarou pracovného prostredia. Tieto faktory ukazuju, Ze ucenie na pracovisku je
odrazom SirSieho spolocenského kontextu, kde pracovny Zivot a jeho poziadavky

formuju ucebné skusenosti zamestnancov (Illeris, 2005, s. 1, 2).

Model ucenia Knuda Illerisa (2018) predstavuje holisticky pristup k pochopeniu
procesov ucenia, ktory zdoraznuje integraciu vonkajsich interakénych procesov medzi
jednotlivcom a jeho socidlnym, kultirnym alebo materidlnym prostredim, a
vnutornych psychologickych procesov elaboracie a osvojenia. Ucenie na pracovisku
by teda malo zahfniat interakciu s pracovnym prostredim (napr. cez prax, skdsenosti
alebo spatnu vazbu) a internt psychologickt elaboraciu (premyslanie a internalizacia
uceného). Efektivne ucebné stratégie by mali podporovat aktivnu tcast zamestnancov

a reflexiu nad ucenym obsahom.

[leris ( 2018, s. 13, 14) tiez identifikoval Styri typy ucenia:
1. Kumulativne alebo mechanické ucenie: Tento typ ucenia je charakterizovany
izolovanou formadciou, kde nie¢o nové nie je sucastou nicoho iného. Je
najbeznejsi v ranom detstve a vyskytuje sa v Specidlnych situdciach, ktoré

vyzaduja ucenie bez kontextu zmyslu, ako je ucenie si PIN kédu. Vysledkom
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ucenia je druh automatizacie, ktory mozno vybavit a aplikovat iba v situacidch
mentalne podobnych kontextu ucenia.

Asimila¢né ucenie alebo ucenie pridanim: Najbeznejsi typ ucenia, pri ktorom
su nové prvky pripojené ako pridavok k uz existujaicemu schému alebo vzoru.
Tento typ ucenia prebieha postupne, ako jeden rozvija svoje kapacity a je
charakterizovany jeho spojenim so schémou alebo vzorom, ¢o ulahcuje jeho
vybavenie a aplikdciu, ked je mentdlne orientovany k Specifickému odboru.
Akomodacné alebo transcendentné ucenie: Nastava, ked nieco nemoze byt
okamzite vztahované k Ziadnemu existujucemu schému alebo vzoru, ¢o sa
preziva ako niec¢o, comu nerozumiem alebo ¢o nemodzem priradit. Tento typ
vyzaduje rozloZenie a transformadciu existujucej schémy na zaclenenie novej
situdcie. Je narocné, vyzaduje velké mnozstvo mentdlnej energie a jeho
vysledky mozno vybavit a aplikovat v mnohych r6znych kontextoch.
Transformacné ucenie: Zahfna zmeny osobnosti alebo zmeny v organizacii
seba samého, charakterizované restrukturalizaciou celého zhluku schém a
vzorov vo vsetkych troch dimenzidch ucenia. Nastdva v dosledku krizovej
situdcie, je hlboké a rozsiahle, vyZaduje vela mentalnej energie a preziva sa

tyzicky, casto ako pocit tlavy alebo uvolnenia.

Pri uceni na pracovisku by sa tieto typy ucenia dali uplatnit nasledovne. Kumulativne

ucenie je zdkladom pre zaskolovanie novych zamestnancov na zdkladné pracovné

postupy a memorovanie Specifickych bezpeénostnych protokolov. Tento typ ucenia

umoznuje rychle osvojenie zdkladnych znalosti a postupov potrebnych pre vykon

prace. Asimilac¢né ucenie je beZne pouzivané pri rozvoji zruénosti zamestnancov, ked

st nové informadcie alebo postupy pridavané k uz existujucim znalostiam a schémam,

¢o umoznuje postupné zlepSovanie a efektivnost v praci. Akomodacné alebo

transcendentné ucenie je kIticové pri zavadzani novych technologii alebo pracovnych

postupov, ktoré vyzaduju zdsadnd zmenu v spOsobe prace. Tento typ ucenia

podporuje adaptabilitu zamestnancov a ich inovaéna schopnost. Transformacné
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ucenie ma vyznam najma v kontextoch osobného rozvoja zamestnancov alebo pri
velkych organizacnych zmenach, kde dochddza k hlbokym premendm v hodnotach,

postojoch a identite.
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4 Uciaca sa organizacia

Koncept uciacej sa organizacie sa uzZ neodmysliteIne spaja s menom Peter Senge, ktory
ho predstavil v roku 1990 prostrednictvom svojej vplyvnej knihy The Fifth Discipline:
The Art and Practice of the Learning Organization. Tato kniha vysla aj v ¢eskom
preklade Senge (2007). Hoci je Senge casto povazovany za autora tohto konceptu,
nebol prvy, kto tento termin pouZil v publikacii. Napriklad Bob Garratt ho pouzil uz
v roku 1987 alebo kolektiv autorov okolo Roberta H. Hayesa v roku 1988 (Ortenblad,
2018, s. 1).

Ortenblad (2018, s. 3-4) hovori, ze v literature, ktora sa zaobera uciacou sa

organizdciou existuja Styri hlavné definicie tohto pojmu:

e Organizdcia ako sprostredkovatel:

— Ucenie v praci: Zdoraznuje vzdelavanie na pracovisku pred formalnymi
kurzami.

— Prostredie pre ucenie: Zahfnia poskytovanie nastrojov a prileZitosti na
ucenie, povzbudzovanie k experimentovaniu a poskytovanie ¢asu na
reflexiu.

e Organizacia ako vzdelavacia jednotka:

— Organizac¢né ucenie: Definuje ho ako ukladanie individudlneho ucenia
kolektivne v organizacnej pamati, ktoré sluzi ako zaklad pre pracovné
ulohy.

e Organizacia ako koniec procesu:

— Strukttra ucenia: Struktirovanie organizacie do timov, kde sa kazdy
clen uci vykonavat ulohy ostatnych, ¢im sa podporuje flexibilita.
Organizacia zavisi od neustadleho vzdelavania zamestnancov, ktoré sa

podoba organickej, decentralizovanej Strukture.
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Kazda verzia zdoraznuje r6zne sposoby, akymi organizdcia integruje ucenie do svojej
Struktary a procesov, pricom ako integrdlne aspekty kladie doraz na adaptabilitu,

kolektivne znalosti a vzdeldvanie zamestnancov.

Literatira o organiza¢nom uceni sa vSak vyznacuje r6znorodostou pristupov k jeho
definicii. Ja som si pre lepSie vysvetlenie a ukdzanie komplexnosti tohto konceptu
vybrala pracu od Edmondsnovej a Moingeona (1998), ktori prehladne syntetizuju
poznatky viacerych autorov. Hovoria, ze jednym z klucovych rozdielov v tejto
literattre je pohlad autorov na ucenie. Skimaju, ako sa organizdcie ako celé systémy
prisposobuju alebo menia. Tato zmena mozZe byt vysledkom individudlnych
schopnosti myslenia alebo pravidiel a Struktir v rdmci organizdcie. Tento celkovy
proces nazyvaju ucenie sa. Ini vyskumnici sa zameriavaju na to, ako sa jednotlivci
zacleneni do organizacii ucia — teda ako jednotlivci rozvijaju, prisposobuju alebo
aktualizuji svoje kognitivne modely. Okrem toho existuje rozdelenie medzi
vyskumnikmi, ktorych cielom je opisat vztahy medzi premennymi a tymi, ktori sa
zaoberaju intervenénym vyskumom, pricom sa snazia identifikovat a testovat
manazérske akcie na zlepSenie efektivnosti organizdcie. Tieto rozdelenia st
znazornené dvojrozmernou maticou (schéma 1), ktord kategorizuje vzdeldvacie javy

do Styroch odlisnych typov (Edmondson, & Moingeon, 1998, s. 22).

Schéma ¢.1: Typolégia vyskumu organiza¢ného ucenia

25



PRIMARNA JEDNOTKA ANALYZY

Organizdcia Jedinec
Zostatky Komunity
Deskriptivny 1. organizicie ako 2. organizacie ako skupiny
vyskum vysledky minulého jednotlivcov, ktori sa

uéenia
(autori: Levitt a March, 1988)

méZu uéit a rozvijat
(autori: Pedler et al., 1990)

VYSKUMNY CIEL

Participacia Zodpovednost
Intervenény 3. zlep$enie organizdcii 4. zlepienie organizicii
vyskum prostrednictvom prostrednictvom rozvoja

inteligentnej Cinnosti mentalnych modelov

jednotlivcov jednotlivca
(autori: Hayes et al., 1988) (autori: Senge, 1990; Argyris,
1993)

Zdroj: Edmondson a Moingeon (1998, s. 23). Upravené.

Edmondson a Moingeon (1998) to popisuju nasledovne:

1. Zostatky: Organizacie ako vysledky minulého ucenia - V ramci
deskriptivneho vyskumu na trovni organizacie sa vedecky preskima, ako sa
organizdcie ucia zo svojej minulosti. Tento pristup chdpe organizacné ucenie
ako zostatok nahromadenych sktisenosti a ststredi sa na to, ako rutiny formuja
spravanie a aka ulohu zohrdvaju interpreta¢né procesy pri obmedzovani
racionalnej adaptacie. Organizacie ¢asto zachovavaju zavedené postupy, ktoré
sa naucili z minulosti, ¢im vznikaja prekazky adaptacie.

2. Komunity: Organizacie ako skupiny jednotlivcov, ktori sa mézu ucdit
arozvijat — Opisny vyskum na individudlnej trovni skuma individudlne
vzdeldvanie v ramci organizdcii, priom sa zameriava na modely, ktoré

nacdrtavaju podmienky umoznujuce vzdeldvanie zamestnancov a tie, ktoré
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opisuju pozitivne vysledky individudlneho vzdeldvania. Hovori o tom, ze
zlepSenie organizacnych schopnosti je spojené s individudlnym vzdelavanim
medzi jej clenmi. Tento pristup je v kontraste s intervencnym vyskumom a
nepredpisuje stratégie na implementaciu organiza¢nych zmien.

3. Participacia: zlepSenie organizacii prostrednictvom inteligentnej ¢innosti
jednotlivcov — Intervencny vyskum na organizacnej irovni sa zameriava na
stratégie a politiky na vytvorenie flexibilnych a pohotovych (uciacich sa)
organizacii. Vyskumni pracovnici v tejto kategdrii ¢asto navrhujua l'udské zdroje
alebo vyrobné politiky na zlepsenie schopnosti organizacie reagovat. Ide o
prakticky vyskum, ktory hl'ada technické rieSenia na udrZanie organiza¢ného
ucenia, pricom zdoraznuje tlohu I'udi pri zavadzani zmien. V tomto pristupe k
organiza¢nému uceniu dochadza, ked sa ¢lenovia aktivne podielaji na rieSeni
problémov a vecnej komunikacii.

4. Zodpovednost: zlepSenie organizacii prostrednictvom rozvoja mentalnych
modelov jednotlivca — Intervenény vyskum sa na individualnej drovni
zameriava na stratégie, preskimanie a zlepSenie toho, ako jednotlivci
premyslaju o organizacii. Organizacné ucenie je vnimané ako fenomén, pri
ktorom jednotlivci prijimaju opatrenia na rozvoj a zdokonalovanie svojich
kognitivnych map, vdaka ¢omu su efektivnejSimi osobami s rozhodovacou
pravomocou. Cielom vyskumnikov je vytvorit intervencné stratégie na
ulahcenie tohto procesu kognitivneho rozvoja. Systémova dynamika a akénd
veda sa prikladom tejto Kkategdrie vyskumu, pricom zdoraziuju
zodpovednost — individudlne rozhodnutia a poznanie formuje organizacie a

jednotlivci sa m6Zu naucit menit tieto poznania k lepSiemu.

Uciaca sa organizacia kladie velky doraz na tlohu vzdeldvania pri zvySovani
efektivnosti organizacie. Vyznacuje sa inSpirativnou viziou ucenia a zodpovedajicou
stratégiou na realizdciu tejto vizie. Vedenie uciacej sa organizacie je presvedcené o

dolezitosti ucenia sa, pricom zdodraznuje jeho rozhodujicu ulohu pri uspechu
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organizacie. Vedenie uzndva vyznam ponuky motivdacie, zdrojov a prileZitosti na
ucenie. Rozumeju, Ze motivdacia sa zameriava na , preco” —uicel a dévod ucenia. Zdroje
zahfnajuce ,ako a ¢o” zahfnaju modely, metddy a kompetencie potrebné na efektivne
ucenie. PrileZitosti, ktoré definuju ,kde a kedy”, sa vztahuji na priestory a
nacasovanie poskytované pre vzdelavacie aktivity. Aktivne podporujua a udrziavaju
podpornt kultaru ucenia, pricom v tomto procese zohravaju veducu ulohu (Serrat,

2017, s. 58).

V tejto kapitole som sa venovala konceptu uciacej sa organizacie, ktory predstavuje
kIiéovy ramec pre chdpanie, ako moéZu organizdcie systematicky zlepSovat svoje
vykonnostné schopnosti prostrednictvom ucenia. Roézne perspektivy a definicie
uciacej sa organizacie, od prezentdcie organizacie ako sprostredkovatela ucenia az po
organizdciu ako koniec procesu ucenia, poukazuji na komplexnost a multifunkénost
tohto konceptu. Ci uz ide o zdoraznenie ucenia v praci, vytvorenie prostredia
podporujuceho ucenie, alebo Struktdrovanie organizacie tak, aby podporovala
flexibilitu a neustdle vzdeldvanie zamestnancov. Kazda definicia prinasa jedinecny
pohlad na to, ako organizdcia moze podporovat a rozvijat ucenie. Koncept uciacej sa
organizdcie ndm umoznuje uvazovat o tom, ako by sa mohli tieto technické timy
organizovat a riadit tak, aby maximdalne podporovali ucebné procesy svojich ¢lenov.
Tento teoreticky zaklad ndm poskytuje néstroje na hlbsie porozumenie, ako moze byt
ucenie na pracovisku integrované do kaZdodennej praxe technikov, ¢im sa nielen
zvysuje ich individudlna odbornost, ale aj celkovd adaptabilita a vykonnost

organizacie.
4.1 Action learning

Akéné ucenie je podobné timovému usiliu, kde sa maléd skupina, pravidelne stretdva.
Spolupracuji na rieSeni vzniknutych problémov, ktorym celia pri svojej praci. Jedna
osoba predstavi problém, ktory rieSi. ZvySok skupiny jej pomdha kladenim

podpornych, ale narocnych otazok. Tento proces povzbudzuje kazdého, aby sa hlbsie
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zamyslel nad problémami, premyslal o nich a priSiel na sposoby rieSenia. Vysledkom
kazdého stretnutia si konkrétne kroky rieSenia. Celkovo ide o Strukttrovany spdsob
spoluprace, ktory kazdému pomaha ucit sa zo svojich sktisenosti a zlepSovat svoje

zrucnosti (Serrat, 2017, s. 590).

Zabiegalski a Marquardt (2022, s. 171) dopltiaju tri kIiéové prvky, ktoré prispievaja k
zlepSeniu a zabezpeceniu ucenia sa v akénom uceni: pritomnost kouca akcéného
ucenia, zameranie sa na reflektivne skiimanie a déraz na ucenie sa na individualnej,
skupinovej a organizacnej urovni. Akéné ucenie, identifikované ako kli¢ovy nastroj
pre efektivne ucenie v organizacidch zdoraziiuje potrebu vyvazenia akcie a ucenia
prostrednictvom pritomnosti akéného ucitela/kouca. Tento ¢lovek usmernuje clenov
timu pri premyslani o ich uéebnom procese a pristupoch k rieSeniu problémov.
Kladenim otdzok pomadha timu zhodnotit sposob spoluprace, rieSenia problémov a
pochopenie ddsledkov svojich ¢inov. Tato rolu kouca si mozu striedat aj rozni clenovia
skupiny. Pri akénom uceni sa kladie doraz na kvalitné otazky a reflexiu, ¢o v
konecnom dosledku prispieva k lepsim vysledkom ucenia a rozvoju jednotlivca,

skupiny a organizacie.

Action learning funguje najlepsie, ked sa zameriava na rieSenie dolezitych problémov.
Dolezité sa problémy, ktoré maja pre jednotlivcov, timy alebo organizacie velky
vyznam. Skupina I'udi sa stretdva, aby spolocne riesila tieto problémy, a to vo forme,
ktora prindsa prilezitosti na ucenie sa, budovanie vedomosti a rozvoj zruc¢nosti.
Dolezity je aj fakt, Ze skupina by mala byt réznorodd, s r6znymi skiisenostami a
pohladmi. Clenovia tejto skupiny by mali byt schopni prevziat zodpovednost za svoje
akcie a byt si isti, Ze ich ndvrhy budu realizované. Akcia je kIticom k uceniu, pretoze
poskytuje zaklad pre reflexiu. Cely proces zac¢ina identifikaciou problému, stanovenim
ciea, ndvrhom stratégii a ich vykonanim. Skuto¢né ucenie sa deje az vtedy, ked sa
tieto kroky uskutocnia a nasledne sa nad nimi zamyslime (Zabiegalski, & Marquardt,

2022, s. 171-172).
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Akcné ucenie je teda sposob timovej spoluprace, kde mald skupina riesi problémy
suvisiace s ich pracou. Tieto skupiny rieSia organiza¢né problémy, pre ktoré nie je
lahko identifikovateIné rieSenie. Toto ucenie sa snaZzi vyvazit prvky ucenia s prvkami

akcie.

Najbeznejsie sa aplikuje akcné ucenie v profesiondlnom a manazérskom vzdelavani
a rozvoji. MozZe ist o pracovny projekt alebo program, na ktorom sa podiel'aji ¢lenovia
urdcitej skupiny a za ktory nesa urcitd mieru zodpovednosti. Alebo sa moZe jednat o
problém (ne)fungovania skupiny. Clenovia tejto skupiny pracuju v pracovnom
prostredi, ktoré by radi zlepsili, a kde by mohli taZit zo vzajomnej podpory a vyziev
ostatnych clenov. Medzi vyhody tohto ucenia patri napriklad zvySenie povedomia
a umoznenie jednotlivcom identifikovat vyzvy osobného rozvoja, rozvijanie
sebavedomia a pripravenost prevziat zodpovednost a iniciativu, efektivna
komunikdcia anadvazovanie kontaktov sostatnymi kolegami. Moze tiez ucit
discipline v time, rozvija myslenie, kreativitu, flexibilitu a tiez podporuje inovécie.

(Serrat, 2017, s. 591)

Akéné ucenie hra klucovu tulohu pri formovani ambidextréznych (uciacich sa)
organizdcii, a to pozdvihovanim kultary, vedenia a Strukttr na najvyssie Standardy a
najjednoduchsie principy. To sa dosahuje zameranim sa na ucenie, inkluziu,

rozmanitost a spravnym kladenim otazok. (Zabiegalski, & Marquardt, 2022, s. 175)

Akcné ucenie ponuka konkrétny a prakticky realizovatelny spdsob, ako podporit
ucenie a rozvoj technikov opravujucich autd po krupobiti. Pristup zamerany na
reflexiu, spoluprdcu a praktickai aplikdciu poznatkov je v stlade s potrebami
technikov, ktori sa musia rychlo ucit a prispésobovat v dynamickom pracovnom

prostredi.
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4.2 Ambidextrous learning

Termin ambidextrous learning alebo ambidextrous organization zatial nendjdeme
v Ceskej alebo slovenskej literatire. Podla Cambridge Dictionary znamena
ambidextrous v preklade byt schopny pouzivat obe ruky rovnako dobre. Tiez sa tento
pojem metaforicky spaja s rimskym bohom Janusom? V kontexte organizacii je
ambidextrous organization organizacia schopna vyvazit a integrovat zdanlivo
protichodné prvky, ako je prieskum a exploatacia (proces vyuzivania alebo vytvarania
hodnoty z niecoho, ¢asto s vyuZitim dostupnych zdrojov, informadcii alebo prileZitosti),
inovdcia a efektivita alebo adaptabilita a stabilita. Koncept ¢erpa inSpirdciu z pdvodne;j
myslienky ambidexterity, kde jednotlivec dokaZe rovnako dobre pouzivat obe ruky.
Prelozila by som teda tento pojem ako organizacia dvoch tvari, kde jedna sleduje
efektivitu (rutinu, Standardy a stabilitu) a druhd, ktora sleduje inovacie (flexibilitu ,

kreativitu a otvorenost ku zmenam).

Organizacna ambidextrita predstavuje strategicki schopnost firmy tucinne sa
angazovat v dvoch zdsadnych cinnostiach: skimani a vyuzivani. To znamenad, Ze
organizacia moze efektivne konkurovat na dobre etablovanych trhoch, vyuzivajac
efektivitu a postupné zlepsenia, a zdroven prosperovat na novych trhoch vdaka
flexibilite, autondmii a experimentovaniu. Koncept ambidextrdéznej organizacie
prvykrat predstavil Duncan v roku 1976, ktory identifikoval dve primdrne zlozky:
exploataciu (vyuzivanie) a exploraciu (prieskum). Exploatdcia je zdokonalovanie uz
existujucich znalosti v rdmci internych domén organizacie, ¢o vedie k zlepSeniam a
zvysenej efektivnosti. Je to vlastne zdokonalovanie sa v tom, ¢o uz spolo¢nost vie a

robi. Jedna sa o eSte plynulejsi chod veci v organizacii a 0 malé, ale stabilné vylepsenia.

2V rimskej mytoldgii je Janus zobrazovany s dvoma tvérami, ktoré sa pozeraju do opacnych smerov,
symbolizujtice schopnost vidiet minulost a budticnost. Symbolizuje dualnu povahu alebo dvojaky

pohlad.
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Na druhej strane, prieskum je o sktiS8ani novych veci. Znamena to hladat nové napady,
riskovat, experimentovat a byt otvoreny objavovaniu novych spésobov, ako veci robit.
Organizacia s obojru¢nym pristupom dokaZe simultanne zdokonalovat a vyuZivat to,
v ¢om je uZz dobra, a zaroven skumat a experimentovat s novymi ndpadmi a
technoldgiami. Tato rovnovaha umoZnuje spolocnosti tspeSne posobit na
osvedcenych trhoch, kde je dolezita efektivnost, a zaroven aj v novych, neistych
oblastiach, kde su klIcové flexibilita a inovdcia. (Zabiegalski, & Marquardt, 2022, s.
172)

Tento koncept ambidextrdznej organizacie vychadza z organizacného ucenia. Brix

(2019, s. 345) vo svojej Stadii poukazuje na tieto spolocné znaky:

e Je nevyhnutné ndajst spravnu kombindciu medzi skaSanim novych veci
(prieskum) a maximalnym vyuzivanim toho, ¢o uz vieme (vyuzivanie). Tato
myslienka je klucovym konceptom zdoraziiovanym v oboch oblastiach
literatuary.

e Je ddlezité, aby akcie a stratégie spolocnosti — ¢i uz skiimanie novych moznosti
alebo optimalizacia existujucich — dobre zodpovedali vonkajsim podmienkam
alebo vyzvam, ktorym organizacia celi.

e Prostredie v rdmci organizadcie musi povzbudzovat a motivovat manazérov a
zamestnancov pri vykonavani uloh stvisiacich so skiimanim novych napadov
alebo optimalizdciou existujucich ndpadov. Tato podpora a motivacia st

zivotne dolezité pre tspech organizacie.

Dodéva vsak, Ze existuju aj rozdiely. Zameranie v ramci organiza¢nej ambidexterity
ma tendenciu byt interné vo firme, s obmedzenou pozornostou na medziorganizacné
aspekty. Naopak poznatky organizacného ucenia st prenosné naprie¢ roznymi
organizaciami, su vSeobecne aplikovatelné.

Tento koncept vzdeldvania poskytuje teoreticky zdklad pre pochopenie, ako sa technici

opravujuci autd po krupobiti ucia a rozvijaju v rdmci svojich pracovnych prostredi.
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Vysvetlenie ambidextrous learning a organizacie odhaluje, ako je mozné v praxi
aplikovat schopnost efektivne kombinovat a vyvaZovat dva zdanlivo protikladné

pristupy: inovaciu a efektivitu, exploraciu a exploataciu.

4.2.1 Back/front office

Back office a front office st terminy pouZivané na oznacenie roznych casti organizacie
alebo firmy a ich vzdjomny vplyv na spdsoby poskytovania sluZzieb v kontexte
interakcie so zakaznikmi. Vplyv zdkaznikov prinasa zloZitost, ktora nie je obvykla vo
vyrobnych operéacidch. Kontakt so zdkaznikom zavadza neistoty a odchylky v
poskytovani sluzieb, ¢o vyZaduje premysleny ndavrh zariadeni, persondlu a
technologie. Oddelenie ¢innosti front office a back office zarucuje rieSenie odliSnych
poziadaviek zdkaznikov na dizajn a zvysila sa efektivnost systému. Je potrebné
venovat vacsiu pozornost ndvrhu systému sluzieb, beric do tvahy meniace sa
perspektivy, zmeny v metddach kontaktu so zdkaznikmi (napr. interakcie
sprostredkované technoldgiou) a praktickt zlozitost organizacie prace front office a
back office. V konkurenénom prostredi je tieZ nevyhnutné, aby organizacie vyvazili
viaceré vykonnostné ciele a prisposobili sa technologickym zmenam, ¢o vyZzaduje

dalsie vyskumné usilie v tejto oblasti. (Zomerdijk, & de Vries, 2007, s. 109)

Front office sa vztahuje na cast servisnej operdcie, do ktorej st priamo zapojeni
zdkaznici. Toto je viditelny a interaktivny aspekt servisného procesu. Back office
zahrna ulohy a operacie, ktoré sa vyskytuju v zadkulisi a zdkaznici ich zvycajne nevidia.
Cinnosti v back office st neoddelitelnou sti¢astou celkového servisného procesu, ale
vykondvaji sa mimo priameho pohladu zdkaznikov (Johnston, & Clark, 2001, s. 10 -
11). Inak povedané, front office je orientovany na zdkaznika a zahfta priame interakcie
(napriklad sluzby zdkaznikom, predaj, marketing). Zatial co back office je zamerany
na interné operacie, ktoré podporuji a umoziuju poskytovanie sluzieb, ale nemusia
byt priamo viditeIné pre zdkaznikov (napriklad administrativne tlohy, spracovanie

udajov, riadenie zasob a iné prevadzkové ¢innosti).
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Pri Strukturovani prdace front office a back office je potrebné vziat do tvahy zloZitost a
kompromisy spojené s optimalizaciou efektivnosti a splnenim potrieb zakaznikov v
rdmci systémov poskytovania sluzieb. Existuju tri kIucové rozhodnutia o dizajne,
ktoré formuja systém poskytovania sluzieb a nemusia vzdy viest k tradicnému
modelu front office — back office. Autori Zomerdijk a de Vries (2007, s. 110 - 113)
predstavuju pojem "konfigurdcie front office — back office" ako spOsob opisu

organizdcie prace v tychto systémoch:

1. Pristup kontaktu so zdkaznikom: Prvé rozhodnutie zahfia rozsah kontaktu so
zdkaznikom v procesoch poskytovania sluZieb, pricom sa riesi, ¢i by sa aktivity s
vysokym a nizkym kontaktom mali oddelit alebo spojit. Je potrebné uréit troven
kontaktu so zdkaznikom a rozhodnut, ktoré aktivity budu s kontaktom so zdkaznikom
a ktoré bez neho. Doraz sa pri tom kladie na optimalizaciu efektivnosti pri zvaZovani

kompromisov medzi efektivnostou back office a moznostami predaja front office.

2. Spojenie alebo oddelenie prace front office a back office: Druhé rozhodnutie skiima,
¢i by sa aktivity front office a back office mali oddelit do samostatnych oddeleni alebo
spojit v radmci jedného oddelenia. Odpojenie prindsa vyhody v zamestnavani
odbornikov na konkrétne tlohy, zladeni osobnosti s poziadavkami tloh a izol4cii
¢innosti back office od neistot sposobenych zdkaznikom. Naopak, spojené procesy
¢asto pontkaju vacsiu flexibilitu a rychlost reakcie, ¢o vedie k lepSiemu vyuZzitiu

kapacity front office.

3. Zoskupenie zamestnancov front office a back office: Tretie rozhodnutie zavadza
koncepciu zoskupovania zamestnancov. ZvaZzuje, ¢i by zamestnanci zapojeni do
poskytovania sluzieb mali byt zoskupeni v jednom oddeleni, ¢im by sa podporila ich
uzka spolupraca. Pre zoskupenie zamestnancov moézeme vyuzit rozne kritéria. Tie sa
daja rozdelit do dvoch zdkladnych zoskupeni: podla trhu (zahfiiajtci vystup, klienta

a miesto) a podla funkcie (zahfnajuce vedomosti, zrucnosti, pracovné procesy a
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funkcie). Funkcéné skupiny zahfnaju zamestnancov, ktori vykondvaju rovnaku
funkciu, zatial ¢o trhové skupiny pozostavaju zo zamestnancov, ktori vykonavaju
rozne funkcie, ale pracuju na tom istom vystupe, klientovi alebo oblasti. ZloZenie
skupiny alebo timu teda vyznamne ovplyviiuje vykon a vysledky, pricom klucova
ulohu zohravaja faktory ako vnutroskupinova koordinacia, vzajomné obohacovanie,

Specializacia a uniformita.

Konfiguracia front office — back office sa potom definuje ako Specificky spdsob
organizovania prace v systéme poskytovania sluzieb, vychadzajuci z rozhodnuti o
kontakte so zdkaznikom, oddeleni a zoskupeni. Autori tvrdia, Ze tento pristup lepsie
zohladniuje zloZitost sucasnych servisnych organizdcii oproti tradicnému modelu

front office — back office.

4.2.2 Ambidextrous learning v kontexte zakaznickej objednavky

V dnesnom konkurenénom prostredi sa kazda organizacia snaZi stat sa orientovanou
na zdkaznika. Zdkaznicky orientovand organizacia vynakladd velké dtsilie na
sledovanie trendov a pripravu pre svojich zdkaznikov rozvijanim vhodnych
schopnosti. Zamestnanci maji moznost naviazat kontakt so zdkaznikmi s cielom
lepSie porozumiet tomu, ¢o si zdkaznici skutoéne cenia. Tymto sp6sobom moézu
zamestnanci ziskat hlbSie pochopenie potrieb a preferencii zdkaznikov. Napriklad
spolocnost P&G spustila svoj program, ktory zahfma vykondvanie 20 000 Stuadii
zahfnajucich pat miliénov spotrebiteflov v 100 krajinach kazdy rok. Takato
angazovanost zdkaznikov pomohla P&G zvysit jej vynosy a zisky, najma v rychlo

rastacich rozvijajucich sa ekonomikéach. (Mukerjee, 2013, s. 50)

V tomto kontexte je ddlezité, Ze organizacie si uvedomuju potrebu flexibilnej reakcie
na individudlne poziadavky zdkaznikov. Koncept riadenia na zaklade objednavky
zdkaznika sa stdva vyznamnym manazérskym nastrojom, pretoze umoziuje

organizovat prisposobenie svojich sluzieb priamo na zaklade potrieb zakaznikov.

35



Princip jeho fungovania tvoria individudlne poziadavky zdkaznikov, ktoré
predstavuju klucovy vstup do pracovnych procesov organizdcie a obmedzuju
moZnosti planovania a Standardizacie. Tento pristup podporuje efektivnost nakladov,
schopnost rychlej reakcie a inovacii, ¢o je klucové pre konkurencieschopnost v
dneSnom dynamickom podnikatelskom prostredi. (Engstrom, Kékeld, & Wikner,
2022, s.117). V organizaciach, kde st tlohy r6znorodé a zloZité, a kde na seba narazaju
efektivita a schopnost rychlo reagovat, sa otvdraji nové vyzvy a mozZnosti pre
vzdeldvanie. UZ v roku 1990 firmy zacali implementovat vyznamné organizacné
zmeny, pretoze ddleZitost zdkaznikov bola uznand ako klucovy faktor a spustac
zmien. Tieto zmeny zahfnaju zvySenu priamu interakciu, uznanie zdkaznikov ako
zainteresovanych strdn, prisposobenie sa rastticej sofistikovanosti zdkaznikov a
vyvijajuci sa koncept zdkaznikov ako koproducentov, najmad v odvetvi sluzieb.
(Lengnick-Hall, 1996, s. 795). Prisp0sobenie systému potrebam zdkaznika moze byt
navyse spustac¢om organizacného ucenia a v koneénom dosledku zdkladom pre to, aby
sa organizdcia stala uciacou sa organizdciou, ¢o je idedlny stav trvalého ucenia, ktory

moze organizdcia dosiahnut (Engstrom, Kakeld, & Wikner, 2022, s. 117).

Autori Engstrom, Kakeld a Wikner (2022, s. 120 -121) vo svojom vyskume popisali
konkrétne dodacie stratégie zaloZené na zdkaznickych objednavkach (schéma 2). Tento
koncept oddeluje procesy v rdmci vyrobnych operdcii do dvoch casti: procesov
riadenych predpokladmi a procesov riadenych dopytom zdkaznika, so zameranim na
bod oddelenia objednavky zdkaznika. Tento bod urcuje, ktoré aktivity sa vykonavaja
na zaklade predpokladov pred zahrnutim zdkaznika a ktoré sa vykondvaju na zaklade
skutocného dopytu zadkaznika. Poloha bodu oddelenia objednavky zakaznika

ovplyvnuje klasifikaciu stratégii dodavok s réznymi stupfiami zapojenia zdkaznika.

Schéma ¢.2: Dodacie stratégie v ramci konceptu zaloZeného na zakaznickych

objednavkach
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Dodacie stratégie zaloZené na zakaznickych objednédvkach

—

[ |
Vyroba na sklad Montaz Vyroba Konfiguracia Projektovanie

na objedndavku na objednavku na objedndvku na objedndvku

Bod oddelenia objednavky zakaznika---- &innost riadena predpokladmi O Cinnost riadena zakaznikom ()

P »

Déraz na back office < » Doraz na front office

Zdroj: Engstrom, Kakeld & Wikner (2022, s. 120). Upravené.

Tento koncept zndzorniuje pat stratégii dodavok, pricom vyroba na sklad (Make-to-

stock = MTS) a projektovanie objedndvky (Engineer-to-order = ETO) predstavuju

extrémy. Skladova vyroba zahfnia vyrobu Standardnych produktov vo vysokych
objemoch bez priamej i¢asti zdkaznika, s dorazom na pristup zamerany na back office.
Naopak projektovanie na objednavku sa zameriava na vysoko prisposobené produkty
navrhované a vyrdbané podla jedine¢nych potrieb zdkaznika, vyzZadujuc priamy
kontakt s klientmi a presunutie tloh back office do front office. Medzi tymito
extrémami sa nachadzaji montaz na objednavku (Assemble-to-order = ATO), vyroba
na objednavku (Make-to-order = MTO) a konfiguracia na objednavku (Configure-to-
order = CTO). MTO produkuje Standardné produkty, ale aZ po prijati objednavky od
zdkaznika, zatial' ¢o ATO a CTO umoznuju prispdsobenie v ramci preddefinovanych
modulov alebo stupnic. Clanok zdéraziiuje rdzne prostredia spojené s tymito
stratégiami, od masovej vyroby a Standardizacie po Sité prisposobovanie a projektové
operacie. Sustreduje sa na vzajomné pdsobenie tloh back office a front office pri

dodavani produktov na zaklade dopytu a preferencii zakaznikov.
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Typické pre organizacie kontexte zakaznickych objednavok je zabezpecit kombinaciu
dodavok MTS, ATO, MTO, CTO a ETO a tieto dodavky sa vykonavaju paralelne,
pricom doraz na back office a front office sa medzi jednotlivymi objednavkami
zakaznikov lisi. Pre organizaciu to predstavuje vyzvu v oblasti flexibility, ktora si
vyzaduje opakované organizac¢né upravy na splnenie poziadaviek zakaznikov a tloh.
To vSak v konecnom dosledku vytvara moZznosti ucenia sa v organizacii. (Engstrom,

Kéakela, & Wikner, 2022, s. 121)
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5 PDR Technici

PDR technici st Specialisti na opravu mensich poskodeni karosérie vozidiel bez
potreby lakovania, vyuzivajic metodu zndmu ako Paintless Dent Repair (PDR). Tito
technici musia mat vysoku troven zrucnosti a presnosti, pretozZe ich praca vyZaduje
jemné manipuldcie s ndstrojmi, aby mohli dokladne a opatrne vypracovat poskodené
Casti spat do ich povodnej formy. Praca vyzaduje nielen technické schopnosti a
hibkové porozumenie automobilovej karosérie, ale aj estetické citenie a detailny

zmysel pre dokoncovacie prace.

Technici casto pracuja pre servisné strediskd, autosaldny, poistné spolocnosti ako
nezavisli kontraktori. Vdaka svojej schopnosti opravit poskodenie bez potreby
prelakovania st vysoko ceneni pre svoju efektivitu, schopnost udrziavat pévodnu
hodnotu vozidla a za minimalizaciu ndkladov na opravy. Ich praca je obzvlast dolezita
v pripadoch, kde je nutné zachovat origindlny lakovany povrch, ¢o je casto

poziadavkou pri opravach luxusnych a zberatel'skych vozidiel.
5.1 PDR metdda

Paintless Dent Repair (skratene PDR) je Specializovand metdda na opravu drobnych
prelia¢in a Skrabancov na vozidle bez poskodenia jeho laku, vdaka comu je
preferovanou volbou pre mensie opravy vdaka svojej ndkladovej efektivnosti a menej
invazivnemu charakteru. Tato technika je pouZitelna iba v pripade, Ze lak vozidla
zostane neporuseny, pretoze akékol'vek poskodenie laku si vyZaduje tradi¢nt opravu
karosérie. Tradi¢né metddy oprav, ktoré sa pouzivaju pri zavaznejsich poskodeniach,
zahfniaju komplexné kroky, ako je obrusenie postihnutej oblasti a jej prefarbenie, ¢o
moZze byt invazivnejSie a ndkladnejsie. Hoci tradi¢né metddy moZzu riesit Sirsi rozsah
skod, mozu viest aj k zniZeniu hodnoty vozidla v dosledku zmien povodného laku.
PDR teda vynika svojou schopnostou zachovat povodny vzhlad a hodnotu vozidla

tym, ze sa vyhyba zmendm na povrchu laku (Ray, 2022).
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PDR funguje tak, Ze sa dostanete k zadnej strane priehlbiny a jemne ju vytlacite spat
do povodnej polohy. Zvycajne sa to robi pomocou Specializovanych ndstrojov a
technik, ktoré masiruju kov spat do povodného tvaru z vnutornej strany karosérie.
Niekedy pomocou lepidla a Specidlne navrhnutych hribikov® na vytiahnutie priehlbin
zvonku. Proces si vyzaduje skuseného technika, ktory dobre rozumie vlastnostiam
kovov a podrobne pozna karosériu vozidla. PDR je najicinnejsi na malych az stredne
velkych priehlbinach, kde farba nebola prasknuta alebo zlomena. PouZiva sa hlavne
pri poskodeni krupobitim, ale aj pri rieSeni drobnych poskodeni pri parkovani alebo

inymi mierne deformativnymi vplyvmi.
5.2 PDR technici ako portféliovi pracovnici

Portfoliova praca, ako ju definuje Stadia Eurofound (2018, s. 14), je zmluvné
zamestnanie typicky vykondvané freelancermi?, samostatne zarobkovo cdinnymi
osobami alebo mikropodnikmi, ktori obsluhuju velky pocet klientov. Klucové
charakteristiky portféliovej prace zahffiaju samostatne riadené, nezavislé cinnosti
generujuce prijem, ktoré od jednotlivcov vyzaduju, aby sa uvadzali na trh, budovali a
udrziavali r6znorodé vztahy s klientmi a prisposobovali sa rdznym pracovnym
situdcidm a poziadavkam klientov. Tento typ prace sa casto vztahuje na rozne odvetvia

a nie je obmedzeny na jednu organizaciu.

V ramci tedrie portfoliovej prace mozno PDR technikov povazovat za ukazku

sucasného trendu v pracovnych modeloch, kde jednotlivci kombinuju viaceré formy

3 Nazov pouzivany PDR technikmi, pre dant pomocku. Zrejme odvodeny od jej tvaru.

4 Freelancer inak povedané aj nezavisly pracovnik ¢i samostatne zarobkovo ¢inna osoba, ktora pracuje
na vlastna past, najcastejSie na dohodu alebo projektovej baze pre réznych klientov, bez toho, aby bola
dlhodobo zamestnana u konkrétneho zamestnavatela. Freelanceri si sami hladaju zakazky, urcuja si

pracovny ¢as a miesto svojej prace a ¢asto pracuju na viacerych projektoch sti¢asne pre roznych klientov.
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zamestnania alebo spoluprace s cielom vytvorit si portfolio pracovnych aktivit. PDR
technici, pracujuci samostatne alebo v time na vacsich projektoch, sa ilustraciou
portféliového pracovnika v praxi. Tato praca vyzaduje od nich nielen technické
zrucnosti v oblasti opravy vozidiel, ale aj schopnost efektivne komunikovat s klientmi,
marketingové a obchodné zruc¢nosti na budovanie a udrZiavanie klientely, ako aj

flexibilitu a prisposobivost na pracu na rdznych projektoch.

Portfoliova praca prindsa vysoku flexibilitu, ¢o podporuje lepSiu rovnovahu medzi
pracou a osobnym Zzivotom a modze viest k vySSim prijmom, ak sa dostupné
prileZitosti. Zaroven poskytuje autondmiu, osobné naplnenie, rozmanitost aktivit a
nové vyzvy, avsak mozZe narazat na otvoreny pracovny cas, obmedzeny pristup k
odbornej priprave a nepravidelné pracovné vzorce. Z hladiska trhu prace ponuka
flexibilitu, ktora podporuje prediZenie pracovného Zivota a umoziiuje dodatocny

prijem po odchode do dochodku. (Eurofound, 2018, s. 14)
5.3 Vyber a charakteristika timu technikov

V ramci mdjho vyskumu som sa zamerala na tim technikov Specializujtcich sa na
paintless dent repair (PDR) techniky opravy vozidiel. Tento tim som objavila
prostrednictvom osobného znadmeho, ktory mi predstavil jedného z technikov. Toto
stretnutie mi umoznilo nahliadnut do vnatorného fungovania ich pracovného procesu

a zaroven mi otvorilo dvere k dalSim rozhovorom s ostatnymi ¢lenmi timu.

Tim, s ktorym som sa stretla, tvori priblizne 15 technikov, ¢o naznacuje stredne velku
skupinu odbornikov, ktori spolu tzko spolupracuji na réznych projektoch a
zadaniach. Tvoria ho vyhradne muzi, ¢o m6Ze naznacovat urcité genderové rozdelenie
v tomto konkrétnom segmente trhu s opravami vozidiel. Tato skutocnost moze byt
odrazom S$irSich trendov v automobilovom priemysle, kde dominuju prave muzi.
Vzhladom na velkost a sposob prace timu mozno predpokladat, Ze je flexibilny a

mobilny, schopny rychlo reagovat na potreby klientov a adaptovat sa.
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6 Metodologia

Pre vyskum som zvolila kvalitativhu vyskumnu stratégiu. Ako pise Creswell (2013, s.
44), kvalitativny vyskum sa zameriava na zachytenie vyznamu, ktory jednotlivci alebo
skupiny pripisuju socidlnym alebo Iudskym problémom. Na preskiimanie tychto
problémov sa vyuziva zber udajov v prirodzenom prostredi citlivom na skiimané
osoby amiesta. Pri tomto vyskume sa zohladnuju hlasy ucastnikov, reflexia

vyskumnika, komplexny popis a interpretdcia problému.

Ako vyskumny pristup som zvolila pripadova Stadiu. Pojem pripadova stadia
predstavuje vyskumny pristup, ktory ma za ciel pochopit konkrétnu situdciu alebo
jav. Stadia tohto typu médze byt vykondvana pomocou roznych vyskumnych metéd,
ako je pozorovanie, rozhovory, diskusia v ohniskovych témach alebo analyza
dokumentov. Jej hlavnou ulohou je zachytit komplexnost a celistvost skiimaného
pripadu a hlbSieho dorozumenia. Typicky sa jedna o detailné Stadium jedného alebo
niekolko malo pripadov (Mares, 2015, s. 116). Ako dodava Chrastina (2019, s. 49-50),
pripadova studia je postup na ziskanie hlbSieho pochopenia konkrétneho procesu,
programu, udalosti alebo aktivity v SirSom kontexte. Moze byt pouzitd ako dizajn
vyskumu, vyskumna metdda, stratégia ¢i technika zberu dat, rovnako ako vyucovacia
metdda. NajcastejSimi autormi, spojovanymi s pripadovou Stadiou sua Robert K. Yin,
Robert E. Stake a Sharan Merriam. Tito autori k nej pristupuju z rdznych perspektiv a
zdOraznuja rézne aspekty tejto metddy vyskumu. Ja som si vybrala Yinov pristup,
pretoZe mi je zo vSetkych najblizsi svojim pojatim. Yin predstavuje pripadovu studiu
ako metddu vyskumnej stratégie, ktora sa zameriava na hlbSie pochopenie
konkrétneho javu v SirSom kontexte. Inymi slovami, pripadova studia je komplexnym
popisom a analyzou jedinecnej situdcie ¢i procesu. Pre tispesnu realizaciu pripadovej
stadie podla Yina je kItucové formulovat jasne stanovené otdzky, propozicie a plan

Stadie, spojit data s teoretickymi konceptmi a kriticky interpretovat ziskané vysledky.
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Pred zacatim zberu dat je ddlezité dokladne preStudovat relevantnu literatiru a

zahrnut do analyzy r6zne teoretické navrhy. (Chrastina, 2019, s. 76-79)

Skiimanym pripadom su v tejto stadii PDR technici a ich pristup k uceniu. Jedna sa
o jednopripadovu Stadiu s viacerymi jednotkami analyzy (Mares, 2015, s. 125), kde
pripadom sa rozumie analyza ucenia tychto technikov ajednotky analyzy tvoria
samotni technici. V tejto studii vyuZijem idiograficky pristup, ktorého cielom je
zachytit jedinec¢nost pripadu, ciZe jeho Specifické skutocnosti, kontext a vztahy. Tento
pristup kladie doraz na individudlnu perspektivu Studovanej situdcie, procesov a
vztahov. (Chrastina, 2019, s. 49). Vychadza zkvalitativnej vyskumnej
stratégie. Jednym zmoZnych kritérii, podla ktorych delime pripadové Studie su
funkcie, ktoré maji vo vyskume plnit. V mojom vyskume hovorime o deskriptivnej
pripadovej stadii, ktord sa zameriava na podrobny a komplexny opis javu alebo
situdcie tak, ako sa vyskytuje v redlnom Zivote. Berie pri tom do ttvahy jeho prirodzeny
kontext (Mares, 2015, s. 121). Tedria v tomto pripade slazi ako vychodisko pre
vyskumna cast, kde sa rozhoduje, ktoré ziskané tudaje budu pre vyskumnika

najdolezitejsie (Hendl, 2005, s. 110).

Predmetom vyskumu je vzdeldvanie a uéenie dospelych pracovnikov. Ta zahrnuje
vSetky prostredia a situdcie, v ktorych sa dospeli zticastiiuju edukacnych procesov a
vyuzivaju sa edukacné konstrukty, ¢o vedie k vzniku vzdeldvacich vysledkov a
efektov. Edukacné konstrukty, v andragogickej perspektive, predstavuju rozne tedrie,
modely, plany, scendre a predpisy zamerané na edukdaciu dospelych a aplikuju sa v
edukacnom procese, vratane pocitacovych programov, ucebnych textov, certifikatov a
udajov o uéinnosti vzdelavacich aktivit. Andragogicky vyskum plni dvojitt funkciu:
explorativnu, ktord sa zameriava na preskiimanie konkrétneho aspektu andragogickej
reality, a explanacnu, ktora generuje objasniovanie tejto reality. (Prticha, 2014, s. 37, 44,

345)
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6.1 Vyskumné otazky a metddy zberu dat

Sulad vyskumnych otazok, metéd zberu dat a teoretického rdamca zabezpecuje
konzistentnost a uplnost vyskumného procesu. Tymto sposobom sa zarucuje, Ze
vyskum bude mat jasnu Struktaru a Ze jeho vysledky budu relevantné, spolahlivé a

presné.

6.1.1 Vyskumné otazky

Na zdklade stanoveného ciela prace som formulovala vyskumné otdzky. Hlavna
vyskumna otdzka znie:

Ako sa ucia PDR technici pri praci so zakaznikmi?

Dalej som si stanovila vedlajsie vyskumné otazky, ktoré rozvijajt hlavni vyskumnu
otdzku. Inak povedané sluzia na podporu alebo doplnenie hlavnej otdzky, pomahaji
dosiahnut stanoveny ciel prace a mézu poskytnut struktaru pre vyskumny proces.

Stanovila som ich nasledovne:

VO1°: Akymi konkrétnymi spdsobmi sa PDR technici mozu udit?

VO2¢: Ako je u€enie PDR technikov ovplyvnené inovaciami v danom odvetvi?

Hlavna vyskumnd otdzka sa rozklada na Specifické casti, ktoré st zamerané na
podrobnejsie aspekty ucenia PDR technikov. Tieto vedlajsSie otazky pomdhaju
preskumat rozne dimenzie ucenia sa v kontexte ich prace, ¢o v kone¢nom doésledku
umozniuje hlbSie pochopenie celého ucebného procesu. VO1 skiima metddy a
stratégie, ktoré PDR technici vyuZzivaju na ucenie, ¢i uz ide o formalne vzdeldvanie,
neformédlne ucenie na pracovisku alebo informdlne udenie prostrednictvom

kazdodennych skusenosti a interakcii. Tato otdzka umoZnuje identifikovat rdozne

5VO1 = vyskumna otazka ¢. 1

6 VO2 = vyskumna otazka ¢. 2
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pristupy k uceniu a zistit, ktoré st najefektivnejsie alebo preferované v kontexte
opravy automobilov poskodenych krupobitim. VO2 sa zameriava na vplyv externych
faktorov, konkrétne inovacii v odvetvi, na ucebny proces. Skima, ako nové
technoldgie, techniky opravy alebo zmeny v pracovnych postupoch ovplyviiuju, ako
sa PDR technici ucia a prispésobuja tymto novinkdm. Tato otazka je kltucova na
pochopenie dynamiky ucenia sa v rychlo sa meniacom odvetvi, ako je oprava
automobilov, a na identifikdciu vyziev a prilezitosti spojenych s udrZiavanim
aktudlnych zrucnosti a znalosti. Tieto vedlajsSie otdzky teda rozsiruju a prehlbuju
pochopenie toho, ako sa PDR technici ucia v kontexte svojej prace, ¢o je nevyhnutné
na dosiahnutie ciela prace — analyzovat ucenie PDR technikov. Pomahaju preskiimat
rozne aspekty ucenia sa, od internych procesov a metéd aZz po vplyv externych

inovacii, ¢im prispievaju ku komplexnejSiemu pohladu na ucenie sa v tomto odvetvi.

6.1.2 Vyskumné metddy
6.1.2.1 Polostruktirované rozhovory

Polostruktirovany rozhovor je jeden z typov hibkového rozhovoru, ktory vychadza z
predom pripraveného zoznamu tém a otdzok, ale umoznuje aj volnejsie diskusie a
prehibenie poznatkov. Pri hibkovom rozhovore sa badatel zameriava na ¢lenov
urcitého prostredia alebo Specifickej socidlnej skupiny. Pouziva otvorené otazky, aby
porozumel ich pohladom a skuiimal ich ndzory bez toho, ich pohlad obmedzoval
pomocou vyberu poloZiek v dotazniku. Vdaka hibkovému rozhovoru moze zachytit
vypovede a slova v ich prirodzenej podobe, ¢o je zdkladom kvalitativneho vyskumu
(éed’ové, & Svaticek a kol., 2007, s. 159 -160). V kontexte hibkového rozhovoru je
dolezité si uvedomit, Ze odpoved na tu istt otdzku mozZe zavisiet od perspektivy
respondenta. To znamena, Ze r6zni l'udia m6zu mat odliSné nazory a skuisenosti, ktoré
ovplyviiuju ich odpovede. Je tlohou vyskumnika identifikovat tato r6znorodost
perspektiv a porozumiet ich podstate. Takto sa zabezpeci, Ze vyskum je komplexny a

zohladnuje SirSie spektrum ndzorov a sktisenosti.
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6.1.2.2 Obsahova analyza dokumentov

Ak sa jednd o obsahovu analyzu dokumentov, tento pristup kombinuje silné stranky
obsahovej analyzy a analyzy dokumentov, aby poskytol hlbsi vhlad do studovaného
javu. Zatial ¢o obsahova analyza sa zameriava na hodnotenie a interpretaciu obsahu
textov s vysokou spolahlivostou a efektivnostou, ako uvadza Gavora (2015, s. 345),
analyza dokumentov podla Reichela (2009, s. 125) rozsiruje tuto perspektivu tym, Ze
pripomina, Ze dokumenty st produktmi Iudskej ¢innosti, ktoré boli vytvorené s
odliSnym ti¢elom nez na rieSenie vyskumnych otdzok. Obsahova analyza dokumentov
teda integruje metddy na preskiimanie textov s cielom ziskat poznatky, ktoré st
relevantné pre vyskumné otazky, pricom zohladnuje povodny kontext a tcel tychto
dokumentov. Tato integrovana metéda umoznuje vyskumnikom interpretovat texty
nielen na zaklade ich explicitného obsahu, ale aj v SirSom kontexte ich vzniku a
socidlnej funkcie, ¢o vedie k bohatSiemu a komplexnejSiemu porozumeniu

Studovaného javu.

7 Realizacia vyskumu

Vyskumné Setrenie prebiehalo v dvoch fdzach: predvyskum a vyskum. V rdmci
pripravy na hlavnu fazu vyskumného Setrenia som uskutocnila predvyskum formou
polostrukturovaného rozhovoru s veducim pracovnikom. Predvyskum je
akéhokolvek empirické vyskumné usilie vykonaného pocas pripravnej fazy vyskumu.
Tato faza moze mat bud orientacny alebo overovaci charakter a zameriava sa na
komplexné overenie metodiky pripravenej pre terénne Setrenie (Buridnek, 1996, s.
876). Zistenia z tohto predvyskumu mi poskytli lepSie porozumenie skiimaného
prostredia a vytvorili zdkladny rdmec, ktory mi umoznil formulovat otazky pre hlavny
vyskum. Ten tvoril druht fdzu a bol zamerany priamo na radovych technikov, ktori

tvorili hlavnt skupinu respondentov. Pozostdval z vyberu respondentov a zberu dat.
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7.1 Predvyskum

Predvyskum zacal dokladnou reSerSou literatary, ktora bola nevyhnutna pre
pochopenie SirSieho kontextu témy mojej Studie. VyuZivala som najma databazy
elektronickych informacnych zdrojov Univerzity Palackého, vratane EBSCO, JSTOR,
Sage Journals a Emerald, ktoré mi poskytli pristup k Sirokému spektru odbornej
literatiry zameranej na ucenie na pracovisku, celoZivotné vzdelavanie, tedrie ucenia a
pripadové stadie z r6znych odvetvi. Celkovo bola resers literatary kIicovym krokom,
ktory mi poskytol komplexny prehl'ad o studovanej téme a umoznil mi lepsie chapat

vztahy a procesy, ktoré formuju ucenie na pracovisku.

Na zdaklade reSersi literatary som formulovala otdzky pre rozhovor s veducim
pracovnikom (priloha ¢.1), ktory poskytuje prehlad o organizacii prace, pracovnych
procesoch, vyzvach a stratégidch ucenia, ktoré mozem dalej preskimat medzi
technikmi. Pri formuldcii otdzok som sa sustredila na kI'icové teoretické aspekty mojej
prace, ako su 3 Workplace learning a 4 Ucdiaca sa organizdcia, pricom som sa ale

usilovala o pokrytie celej skaly teoretickych zdkladov mojej Studie.
7.1.1 Zistenia

Aby sme plne pochopili, ako PDR technici efektivne funguju a ako st rozdelené ich
ulohy a zodpovednosti, je potrebné sa zamerat na organizacnu Struktaru, v ktorej
operuju a ktord vyplynula z rozhovoru s veducim pracovnikom. Tato organizacna
Struktira sa vyznacuje minimdlnym poctom riadiacich trovni a priamou
komunikaciou medzi vedenim a zamestnancami. V pripade skiimanej skupiny PDR
technikov je na vrchole tejto Struktury duo zloZené z vediuiceho pracovnika/manazéra
a jeho kolegu. Tento model umoznuje timu pohotovo reagovat na vyzvy, rychlo sa
prisposobit novym poziadavkdm a efektivne distribuovat tlohy. Tiez umoziiuje
technikom, aby boli viac zapojeni do rozhodovacich procesov a mali vac¢§iu autonémiu
v rdmci svojej prace. Tym podporuje inovacny pristup a umoznuje rychlu vymenu

informdcii a skusenosti medzi clenmi timu. Takdto organizacnad kultira nielenze
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zvysuje efektivitu prace, ale tieZ podporuje vzijomnu spolupracu a zdielanie

vedomosti, ¢o je pre ucenie sa na pracovisku a rozvoj technickych zrucnosti kItucové.

Veduci pracovnik a jeho kolega tvoria zakladnu os riadenia, pricom veduci pracovnik
nesie konec¢nui zodpovednost za strategické smerovanie, zatial ¢o kolega sa viac
zameriava na denna operativnu spravu a koordinaciu ¢innosti technikov. Spolo¢ne
zabezpecuju, Ze celkové fungovanie timu je v stlade so stanovenymi cielmi a zaroven
podporuju flexibilitu a rychlu adaptaciu na zmeny, co je v prostredi PDR technikov
nevyhnutné. Ak by som to mala vztiahnut ku kapitole 4.2.1 Back/front office, ako uz
bolo zmienené, back office zahffia vSetky operacie, ktoré nie st priamo viditeIné pre
zdkaznika, ale st zdsadné pre hladké fungovanie organizacie. To znamena tlohy, ako
su spracovanie objednavok, uctovnictvo, sprdva a udrziavanie databaz, ako aj
strategické planovanie. Veduci pracovnik a jeho kolega v tejto Strukture predovsetkym
zabezpecuju, Ze back office ¢innosti su efektivne riadené a podporuja celkovii misiu
organizacie. Na druhej strane, front office zahriia vsetky aspekty prace, ktoré su
priamo v interakcii so zakaznikom. Pre PDR technikov to znamend nielen samotnu
opravu vozidiel, ale aj komunikéciu so zadkaznikmi, diagnostiku a predaj sluZzieb.
Technici st tu na najprednejsej linii, reprezentuju spolo¢nost a st prvym bodom
kontaktu so zdkaznikom. Tato cast organizdcie vyZaduje nielen technické zrucnosti,

ale aj schopnosti v oblasti komunikacie a zdkaznickeho servisu.

Ziskané poznatky ukazuju, Ze existuja dva hlavné prady procesov, ktoré st zdkladom
fungovania v tejto oblasti: procesy veducich pracovnikov a procesy, ktoré sa priamo
tykaju technikov. Dolezité procesy pre veducich pracovnikov (mdj respondent a jeho

kolega):

e Komunikécia s poistoviiou a klientmi: Telefonicky kontakt s poistoviiou na
zaciatku procesu a naslednd komunikdcia s klientmi ohladom miesta, ¢asu a

detailov opravy vozidla je kriticka.
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Planovanie a koordindcia oprav: Pracovnici sa snazia dohodnut optimalne
terminy pre opravy, zabezpecit priestor na opravu, a koordinovat potreby
klientov s dostupnostou servisnych stredisk.

Flexibilita a prisposobivost: Organizacia sa snazi flexibilne pristupovat k

poziadavkam klientov, vratane zohladnenia Specidlnych poziadaviek.

Procesy tykajuce sa technikov obsahuju:

Zabezpecenie kvality: Aj ked nie je zdokumentované fotografovanie po oprave,
kontrola kvality je doleZita pred odovzdanim vozidla klientovi. Tato kontrola
je zvycajne vykonavana vizualne.

Sledovanie a implementdcia novych technoldgii: Vedtci pracovnik sleduje nové
technoldgie a inovacie v odvetvi, snazi sa ich implementovat do pracovnych
procesov a poskytuje zamestnancom prilezitosti na zlepSenie svojich schopnosti
a znalosti prostrednictvom Skoleni alebo po vadésine formou individualneho
vzdeladvania.

Spatna vazba a zlepSovanie: Vyuzivaju spatnu vazbu od zdkaznikov na
identifikdciu oblasti na zlepSenie a prehodnocuju pracovné postupy a procesy
s cielom optimalizovat ich.

Vyuzivanie digitdlnych nastrojov: Digitdlne technolodgie, ako si emailova
komunikdcia, socidlne siete a vzdialeny pristup k dokumentom, sa vyuzivaju
na zefektivnenie komunikdcie a organizacie prace.

Vzdeldvanie: ZlepSovanie sa a sebavzdeldvanie pri technikoch vitané, najvacsia
prilezitost sa ukazuje pri vymene sktisenosti medzi technikmi na medzistatnej
urovni. Na zaskolenie novych technikov vyuzivaji ucenie sa na
pracovisku/workplace learning. Ziskavaja nové znalosti a zru¢nosti priamo v
pracovnom prostredi. Existuju aj medzinarodné Skolenia, ktoré vSak sluZzia
hlavne pre veducich pracovnikov na koordindciu procesov front/back office,
aby zabezpecili ich hladky priebeh.

Pracovna kultara: Sposob, akym novy technik rastie a uci sa naznacuje
dolezitost spoluprace, mentorstva a podpory vo vytvarani pozitivneho a

podporujiceho pracovného prostredia.

Veduci pracovnik a jeho kolega hraju kritickt tlohu v koordindcii a podpore tychto

procesov, zabezpecujuc, ze organizacia ako celok je schopna efektivne reagovat na

potreby trhu a zakaznikov, zatial ¢o technici sa neustale vyvijaji a zdokonaluju svoje
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zruénosti. Tento pristup vytvdra podmienky pre nepretrzité ucenie a adaptaciu v

dynamickom a konkurené¢nom prostredi.

Pri analyze ziskanych dat z rozhovoru som tieZ identifikovala vyskyt niektorych
neoliberalnych tendencii, ktoré st vyznamné pre pochopenie pristupov k uceniu a
praci technikov. Tieto tendencie odhaluju, ako pracovné prostredie a vzdeldvaci
proces vplyvaju na individualne postoje a pristupy k praci, a sucasne reflektuju Sirsie
spolocenské a ekonomické dynamiky. Napriklad som identifikovala silnt1 orientaciu
na individualizmus a zodpovednost, kde sa novy technik uci prostrednictvom osobne;j
praxe a pozorovani skuseného technika. Tento pristup zdoraznuje dolezitost
individudlnej iniciativy a osobnej zodpovednosti nového technika za jeho vlastné
vzdeldvanie a rozvoj. Tato orientdcia reflektuje neoliberdlny doraz na samostatnost a
osobnu zodpovednost jednotlivca v kontexte jeho profesiondlneho rastu. Analyza tiez
ukdzala, Ze proces vzdeldvania a prispdsobovania sa novych technikov je vyrazne
ovplyvneny potrebou flexibility a orientdcie na trh. Technici sa postupne zoznamuju
so skusenostami a zru¢nostami, ktoré st relevantné pre ich pracovné pozicie, ¢im sa
adaptuju na meniace sa poziadavky trhu. Tento pristup k uceniu a préci je v stilade s
neoliberdlnym dorazom na prispdsobivost a schopnost reagovat na dynamické trhové
podmienky, ¢im sa zdOraziiuje vyznam adaptability a orientdcie na trh v

profesionalnom rozvoji.

7.2 Vyskum

Na zdklade rozhovoru s veduicim pracovnikom a jeho analyzy som upravila povodnu
sadu otdzok. Niektoré otdzky som zachovala, iné vymazala alebo upravila, ¢im som
vytvorila nova sadu otdzok pripraventi pre druht fdzu mojej Stadie - hlavné
vyskumné Setrenie s technikmi (priloha ¢. 2). Prepracovala som tieto otdzky s cielom
ziskat hlbsi vhlad do Specifickych oblasti ucenia a inovécii, ktoré st kli¢ové pre tento
vyskum. Pripadne som niektoré otazky tiplne vynechala, pretoZze som zistila, Ze nie st

relevantné. Doslo teda k optimalizacii vyskumu tak, aby ¢o najlepSie odrazal zaujmy
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a potreby technikov a poskytol hlbsie pochopenie toho, ako sa uéia pri praci so

zakaznikmi

7.2.1 Vyber respondentov a zber dat

Pre vyber respondentov som zvolila postupné urcenie vyberovej struktary. Ide o
proces ziskavania dat potrebnych k tvorbe tedrie, pricom vyskumnik zbiera, kdduje a
analyzuje data. Zaroven tieZ rozhoduje, aké dalSie informacie st potrebné a ako ich
ziskat. Postupné urcenie vyberovej Struktary vyskumného procesu konéi po
dosiahnuti teoretickej saturacie. To indikuje, Ze z hladiska vyskumnika je tedria uz
vyvinutd a nie je predpoklad, ze dalSie pripady prinest nové poznatky, ktoré by mohli
ovplyvnit jej podobu. Zber dat je riadeny vznikajticou tedriou (Hendl, 2005, s. 151). V
kvalitativnom vyskume je populdrna metoda vyberu pripadov zndma ako metdda
"snehovej gule", pri ktorej vyskumnik vyberie jedného alebo len niekol'ko jednotlivcov
na interview. Tito informatori potom sltzia ako zdroj odportcani pre dalSich
potencidlnych respondentov z populacie (Hendl, 2005, s. 152). Tato metédu som
zvolila aj pre svoj vyskum. Ide o kombindciou ucelového a prostého ndhodného
vyberu stcasne. Tento pristup sa pouziva na identifikaciu vhodnych osob pre stadiu
alebo vyskum. Zacina sa zvycajne s jednou osobou, ktord je poziadand, aby
identifikovala dalSie potencidlne osoby, a tento proces sa opakuje, kym vyskumnik
nezhromazdi potrebné informadcie. Metéda moze byt zndma aj ako retazovy vyber
alebo referencné vzorkovanie. Tato metdda je uzitocnd v situdciach, kde je tazké najst
vhodné pripady, najmd ak neexistuje dostupny vzorkovaci ramec pre populdciu
zdujmu. Umoznuje identifikovat tcastnikov Studie, ktori by inak mohli byt tazko
dostupni, a demonstruje citlivost voci suboru potencidlnych pripadov tym, ze st
identifikované osoby s podobnymi zivotnymi sktsenostami (Chrastina, 2019, s. 180-

184).

Vo svojom vyskume som sa rozhodla uskutoc¢nit celkovo sedem rozhovorov s

technikmi Specializujicimi sa na paintless dent repair (PDR). Tento pocet rozhovorov
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som povazovala za dostato¢ny, pretoze som dosiahla uz spominany bod teoretickej
saturacie. Dosiahnutie bodu nasytenia nastalo v momente, ked dalSie rozhovory
neposkytovali Ziadne nové uZito¢né informacie, ktoré by rozsirujuce alebo menili uz
vypracovanu tedriu. Opakovanie rovnakych vzorcov odpovedi a absencia novych
perspektiv na preskimavanu tému poukdazalo na to, Ze vyskum pokryl vSetky klucové
aspekty pracovnych metdd, vzdeldvacich stratégii a pristupov k inovaciam skiimanej

skupiny PDR technikov.
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8 Analyza a interpretacia dat

Po zhromazdeni vSetkych dat z rozhovorov pristtpila k ich transkripcii, teda som ich
prepisala textovej podoby. Potom som pristupila ku kodovaniu, kedy som
identifikovala kltucové slova alebo témy. V prvom kroku iSlo o opisné kddovanie,
ktoré zahfna zhrnutie zdkladnych tém pasazi kvalitativnych tidajov do slovnych alebo
kratkych frazovych kodov. Tieto kédy identifikuju tému, o ktorej sa diskutuje, ale
neskracuju samotny obsah. Tvoria zdkladna slovna zasobu pre dalSiu analyzu a
poskytuju vSeobecny opis toho, ¢o bolo pozorované alebo pocuté (Saldana, 2013, s. 88).
V druhej faze som pristupila k otvorenému kédovaniu. Ako pisSe Strauss s Corbinovou
(1999, s. 43), pocas otvoreného koédovania su tdaje rozobrané na samostatné casti a
starostlivo preStudované, porovnanim sa zistené podobnosti a rozdiely, a tiez su
kladené otdzky o javoch tidajmi reprezentovanych. Poslednou castou bolo axidlne
kédovanie. Ide o subor postupov, pomocou ktorych st idaje po otvorenom kédovani
znovu usporiadané novym sposobom. To sa robi v duchu kédovacej paradigmy, ktora
zahfna podmieniujuce vplyvy, kontext, stratégie rokovani a interakcie a nasledky

(Strauss, & Corbinova, 1999, s. 70).

Pri opisnom kdédovani som v kazdom rozhovore identifikovala nasledujace frazové
kody: sektor, vyber prace, pravna forma, denné ulohy, kvalita prace, spatna vazba,
inovacie, vzdeldvanie, jazykové schopnosti, timova praca, osobné ciele, digitalne
technoldgie, problémy a nedorozumenia. Nasledne otvorené kddovanie (priloha ¢. 3)
odhalilo konkrétne aspekty ich prace pri kazdom identifikovanom kode:

e sektor — opravy karosérii, automotiv;

e vyber prace — preference manudlnej prace, finan¢né ohodnotenie;

e pravna forma posobenia - s.r.o., Zivnost;

e denné tlohy - opravy, komunikdcia so zdkaznikmi, kalkulacie skod;

e zabezpecenie kvality — kontroly, zodpovednost;

e spadtnd vdzba - od zdkaznikov, kontrolorov;
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e inovdcie v nastrojoch atechnikdch - nové technoldgie, techniky od
zahrani¢nych kolegov;

e vzdeldvanie — neformalne, vzdjomné ucenie, icast na vystavach;

e jazykové schopnosti — komunikdcia v zahranici, vyznam pre medzindrodnu
spolupracu;

e timova praca — spolupraca s kolegami, vedtcimi pracovnikmi;

e osobné ciele a ambicie — kariérny rast, rozvoj zrucnosti;

e pouzivanie digitdlnych technologii — aplikdcie, mobilné teleféony pre
zaznamenavanie prace;

e problémy a nedorozumenia — komunikacné bariéry, potreba lepsej koordinacie.
y y )

Axialne kédovanie mi umoznilo identifikovat vztahy medzi klic¢ovymi konceptmi
ziskanymi z otvoreného kodovania. Tieto udaje som reorganizovala do SirSich
kategorii, ktoré odrazajua hlavné osi profesionadlneho Zivota tychto technikov. Posluzilo

mi to najma pre hlbsiu analyzu a porozumenie dynamiky ich prace. Tieto osi zahffiali:

1. Profesiondlny rast a inovacie: Tato kategdria vychddza z otvorenych kddov,
ako st inovdcie v nastrojoch a technikach, jazykové schopnosti, a osobné ciele
a ambicie. Ukazuje, ako technici neustale sleduju a adaptuju najnovsie postupy
a technologie, aby zlepsili efektivitu a kvalitu svojej prace. Zaroven odhalila, Ze
motivacia pre neustdly osobny a profesiondlny rast je hnacou silou za ich
zdujmom o nové technoldgie a metody.

2. Vzdelavacie pristupy a zdielanie vedomosti: Tato os zdoraznuje vyznam
vzdeldvania, spatnej vizby a interpersonadlnych vztahov a spoluprace. V tejto
kategdrii sa objavuje, ako vzdjomna vymena skusenosti a ucenie sa od
sktisenejsich kolegov predstavuju zdklad pre zvySovanie odbornosti technikov.
Spolupraca a komunitny pristup k uceniu podporuji vyvoj schopnosti a

zdielanie najlep$ich postupov.
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3. Interpersondlne vztahy a spolupraca: Vychadzajuc z otvorenych kodov
tykajucich sa timovej prace, komunikacie s klientmi a spdtnej vazby, tato os
zdoraznuje vyznam efektivnej komunikacie a dobrej spoluprace, nielen medzi
technikmi, ale aj s klientmi a inymi zainteresovanymi stranami. Ukazuje, Ze
schopnost efektivne komunikovat a pracovat v time sa klucové pre tuspech v
ich profesii.

4. Adaptacia na digitalne technoldgie: Z otvorenych kédov ako pouzivanie
digitalnych technoldgii a problémy a nedorozumenia vyplyva, Ze technologia
je dvojsecnd zbran. Na jednej strane pontika nastroje na zlepSenie efektivnosti a
kvality prace, na druhej strane vyZaduje od technikov prisposobit sa novym

systémom a zvladat vyzvy spojené s ich implementaciou.

Proces axidlneho kddovania odhalil, Ze zakladom tspechu v tejto profesii je neustaly
rast a inovdcie, podporované pevnym zakladom v uceni a zdielani vedomosti.
Efektivne interpersondlne vztahy a adaptdcia na technologické zmeny st1 nevyhnutné
pre splnenie ocakdvani v tejto dynamicky sa meniacej sa profesii. Tieto nalezy
naznacuju, Ze technici opravujtci vozidld musia byt nielen technicky zrucni, ale aj
schopni adaptovat sa na meniace sa technologie, udrziavat kvalitné vztahy so
zdkaznikmi a kolegami a neustdle sa zameriavat na osobny a profesiondlny rast.
Vyznam jazykovych schopnosti a medzikultarnej komunikdcie tiez poukazuje na
globalizaciu trhu s opravami a potrebu byt konkurencieschopnym na medzindrodnej

urovni.

Postup, ktory dalej navrhuje Strauss a Corbinova (1999), teda selektivne kédovanie a
model s hypotézou, som sa rozhodla neaplikovat. PretoZe cielom mojej prace nebolo
vyvinut vSeobecnu tedriu, ale skor poskytnut hlboky a detailny opis skiimanych
pripadov. Moja stadia sa sustredila na pochopenie jedine¢nych aspektov, sktisenosti a

perspektiv tcastnikov v kontexte ucenia na pracovisku, ¢o si vyzadovalo pristup
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zamerany na opis a analyzu konkrétnych pripadov bez nutnosti integracie dat do

jednej hlavnej tedrie prostrednictvom selektivneho kddovania.

Dokument s ndzvom Inovacie vo svete bezlakovej opravy karosérii (interny dokument
¢.1) som podrobila dokladnej obsahovej analyze. Ten potvrdzuje a dopitia niekolko
zaverov z axidlneho kodovania, najma v kontexte profesiondlneho rastu, inovacii,
vzdelavacich pristupov, spoluprace a digitdlnych technoldgii. V kontexte
profesionalneho rastu a inovacii analyza dokumentu ukazala na bohaté medzinarodné
skusenosti a schopnost technikov implementovat inovativne rieSenia. To poukazuje
na neustaly zadujem firmy o najnovsie techniky a pristupy v oblasti opravy vozidiel, ¢o
sa odzrkadluje v profesiondlnom raste a zavadzani inovacif. Co sa tyka vzdelavacich
pristupov a zdielania vedomosti, spolupraca s poprednou slovenskou automobilovou
spolo¢nostou ukazuje, ako sa technici dokézali pod riadenim veducich pracovnikov
efektivne zorganizovat v kratkom case. Schopnost poskytovat vysokokvalitna pracu
v kratkom case je priamym vysledkom silnych vzdeldvacich procesov a kultury
zdielania vedomosti. Analyza dokumentov ukazuje, Ze v oblasti interpersondlnych
vztahov a spoluprdce sa kladie vyznamny doraz na budovanie profesionalnych
vztahov nielen medzi technikmi, ale aj s ostatnymi zainteresovanymi stranami, o je
viditeIné aj v zozname partnerov a klientov, s ktorymi technici tzko spolupracujt.
Tato spolupraca je povazovand za zasadny faktor tspechu v odvetvi a schopnost
efektivne komunikovat a pracovat v time je nevyhnutnd. A hoci som pri analyze
dokumentov priamo nenarazila na pouzivanie konkrétnych digitalnych technoldgii,
doraz na rychlost a efektivnost oprav naznacuje integraciu modernych nastrojov a
procesov. Toto poukazuje na potrebu technikov byt flexibilnymi a otvorenymi voci

novym technoldgiam, aby udrzali konkurencieschopnost.

Analyzy interného dokumentu organizdcie poskytuje konkrétne priklady, ktoré
ilustruju a podporuju zavery ziskané z axidlneho kodovania. Odzrkadluje sa tu, ako

odvetvie oprav vozidiel usiluje o neustaly profesiondlny rast a inovacie. Ci uz ide o
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vyznam vzdeldvania a spoluprdce alebo adaptacie na technologické zmeny

nevyhnutné pre dosiahnutie vynikajtcich vysledkov.

8.1 Analyza u€enia sa PDR technikov

Podla zisteni ziskanych z rozhovoru s vedtcim pracovnikom (priloha €. 1) vyplynulo,
Ze ulenie sa v ich pracovnom prostredi efektivne prebieha prostrednictvom
neformalneho a informdalneho ucenia. Neformalne ucenie sa ukazalo ako zasadny
sposob, akym sa technici ucia a rozvijaja svoje zrucnosti. Tento proces zahifna
predovsetkym ucdenie sa pri praci (workplace learning), kde technici ziskavaju nové
znalosti a schopnosti priamo v kontexte svojej pracovnej ¢innosti. Ucenie sa odvija od
kazdodennej praxe, kde sa ¢lenovia timu ucia jeden od druhého a prostrednictvom
rieSenia realnych pracovnych uloh. Tento pristup nie lenZe podporuje kontinudlny
profesijny rast technikov, ale tieZ zabezpecuje ich schopnost efektivne reagovat na

rychle zmeny a nové vyzvy v ich odbore.

Veduci pracovnik: , Nase vzdeldvanie funguje vel'mi individudlne. UZ pri zaskoleni skiiseni
technici zavicajil novicikov, kde to funguje sposobom jeden na jedného. DalSie vzdeldvanie, ked’
prichadzajii nejaké inovdcie tiez funguje individudlne, kde sa technik vzdeldva sam, pomocou

toho videa alebo inych instrukcii.”

Informalne vzdeldvanie sa prejavuje vo volnom pristupe k ziskavaniu vedomosti a
zruénosti mimo oficidlne Struktirovanych vzdelavacich programov. To zahfnia
samostadium, pouzivanie online zdrojov a videi, icast na vystavach a semindroch,
ako aj neformalne diskusie a vymenu skusenosti medzi technikmi. Informalne
vzdeldvanie umoznuje technikom byt na dele s najnovsimi inovaciami a

technologickymi trendmi v ich odvetvi.

57



Veduci pracovnik: , S implementdciu (inovacii, technologickych zmien v odbore, pozn.
autora) nie je problém, pretoze vicsinou k tomu existuju rovno instruktizne vided. Zdrover
st technici vel'mi prakticky skiiseni, sikovni, jednoducho vedia ti ¢innost implementovat do
svojej prace. Ale samozrejme existujii aj skolenia. Keby prislo nieco technologicky zdivratné,
odlisné, urcite pdjdeme na skolenie. Tieto inovdcie su vsak len doplnky do nasej Zivnosti, ktoré

urychluju, zlahéujii, zlepsujii nasu pricu. A vieme to implementovat sami.”

TieZ je moZné vnimat proces ucenia cez prizmu tedrii ucenia, ktoré opisuje Illeris.

Vedtci pracovnik: V principe technoldgia, s ktorou pracujeme je tu od zaciatku. Skor by som
dal doraz na tie inovdcie, technoldgia sa vyvija. DoleZité sii pre nds novinky a edukdcia v ramci
novych technologickych postupov. Nepovedal by som, Ze my sme tii ¢innost nejako Specidlne
upravovali, skor trh ju upravuje a postiiva stile na vyssi level. My sa tomu len prisposobujeme,

aby sme boli neustile konkurencieschopny.”

Vedtci pracovnik: , Ten proces prijatia a zaskolenia nového technika v podstate vicsinou
zacina tak, Ze ten chlapec najprv rozoberd autd pre technika, ktori ho ndsledne opravuje.
A potom sa Skoli pomaly, v priebehu tych opriv. Viastne pozoruje pracu uz skiiseného technika.
Ten technik ho potom v priebehu vyucby kontroluje, jeho pricu. Vyrastd vlastne popri iom. Ja

sam tu prdcu vidiet nemusim, pretoZe ti skoliaci technici majii moju plnii déveru.”

Kumulativne ucenie sa prejavuje v zaciatocnom $tadiu, ked novy technik zac¢ina pracu
tym, Ze sa zozndmi s existujucimi technoldgiami a postupmi. Toto zahrfnia
nahromadenie zdkladnych znalosti a sktisenosti potrebnych pre ich pracu. Asimila¢né
ucenie je evidentné v momente, ked technici prijimaji nové informadcie a technologické
postupy, ktoré sa vkladaju do ich existujuceho porozumenia prace bez toho, aby
museli svoj predchadzajtci rdmec vyrazne menit. Napriklad, ked technici ziskavaju
znalosti o novych inovacidch a zaclenia ich do svojich sacasnych postupov.

Akomodacné ucenie sa odohrava, ked sa technici stretdvaja s uplne novymi

58



technologiami alebo postupmi, ktoré vyzaduju zmenu ich existujucich pracovnych
schém. Napriklad, zmena v sposobe opravy alebo vyuZzivanie tiplne novej technologie,
ktora meni spdsob, akym pracu vykonavaju. Transformacné ucenie moze byt menej
priamociaro zahrnuté v tejto odpovedi, ale moze byt implikované cez proces, kde
technici pocas prace a vzdeldvania prehodnocuju svoje postupy, hodnoty a mozno aj
samotnd perspektivu na svoje povolanie. To by mohlo zahffiat momenty, ked si
uvedomia potrebu zlepsit kvalitu prace, zvysit efektivitu alebo prijat inovativnejsie

pristupy k opravdm, ¢o moze viest k vyraznym zmendm v ich profesiondlnom vyvoji.

8.2 Analyza uliacej sa organizacie

Hovorim o time PDR technikov ako o organiz4cii v $§irSom zmysle slova, najma preto,
ze spolupracuju a funguju spoloc¢ne na projektoch. Tiez sa delia o zdroje, zakaznikov
a informaécie, ¢o naznacuje urcita uroven koordindcie a spoluprace. Hoci s z hladiska
pravnej Struktiry samostatnymi podnikatel'mi, ako vyplynulo z rozhovorov (priloha
¢. 2) kazdy ma vlastnu firmu, pre tcely mojho vyskumu ich vnimam ako ¢lenov jednej
organizdacie. Kvdli ich sposobu spoluprace a vzajomného pdsobenia. Toto vnimanie mi
umoznuje analyzovat ich vzdeldvacie procesy, sposoby spoluprace a organizaciu

prace v kontexte, ktory prekracuje individualne podnikanie kazdého z nich.

Prikladom organizacného ucenia mdze byt situdcia, kde organizacia identifikovala
potrebu zlepSenia v oblasti komunikdcie a planovania s klientmi. Nasledne prijala
kroky na zaclenenie ziskanych poznatkov do svojich Standardnych operativnych
procedur. Tymto sposobom sa poucila zo sktsenosti a ispechov a vytvorila proces,
ktory zvysuje efektivitu a spokojnost klientov. Zaroven tento pristup ukazuje na
dolezitost zdielania a aplikacie vedomosti v rdmci organizacie. Vedomosti ziskané z
jednej konkrétnej situdcie st systémovo zdielané medzi clenmi timu, ¢im sa zvySuje

celkova kompetentnost organizdacie v oblasti planovania a komunikéacie s klientmi.
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Vedtici pracovnik: ,,Co mi momentdlne napadd ako priklad, v Koiciach sme sa pri jednej
vel'kej zdkazke poucili a vyuzivame to odvtedy stdle. Bolo to prdave pri kontakte s klientom, klient
vZdy musi mat vzdy pevny termin. Vtedy nespekuluje, aj ked’ je to o pol roka, vzdy je lepsie ho

potom posumniit' na skorsi termin.”

Dalsi priklad, ktory vzisiel z rozhovorov s PDR technikmi (priloha ¢. 2), ukazal na
koncept action learningu (ucenie sa prostrednictvom konania). Ten ilustruje, ako sa
tento pristup uplatiiuje v ich kazdodennej praxi. Pocas samotnej opravy technik
reflexivne hodnotil efektivitu kazdého kroku, prisposoboval postupy podla potreby a
zapajal sa do kontinualneho ucenia sa ziskanim priamej spatnej vazby z vysledkov
svojej prace. Tento cyklus planovania, konania, pozorovania a reflexie bol typickym
prikladom action learningu, kde sa ucenie deje priamo v procese rieSenia realnych

pracovnych tloh.

Technik 3: , Jasné, napriklad sa také nieco stalo pri oprave vozidla, konkrétne sa to tykalo
preliaceniny na dverdch. Museli sme zvolit nestandardny pristup k jej rieSeniu, pretoze sme sa
nedokdzali dostat' k poSkodeniu. Museli sme vymontovat dvere a odstrdnit vniitorné vybavenie,

aby sme sa k tomu dentu dostali. Museli sme byt v tomto pripade trosku kreativni.”

Z analyzy rozhovorov s PDR technikmi mozeme tiez usudzovat, Zze ambidextralne
ucenie, teda schopnost udit sa a adaptovat sa sucasne na explotacné a exploracné
ulohy, je pre nich klucova. Explotacné ucenie sa odraza v tom, ako technici
zdokonaluja svoje zrucnosti prostrednictvom praxe a opakovania, zatial ¢o ziskavaju
spatnt vdzbu od zdkaznikov a kolegov. Tento proces im umoznuje zlepSovat
Standardy kvality a efektivnost ich prace. Z rozhovorov je zrejmé, ze technici neustale
pracuju na zlepSovani svojich existujucich technik opravy a snazia sa byt co

najefektivnejsi v ramci svojich tradi¢nych postupov.

Technik 1:"Spitnd vizba prichddza v individudlnej forme priamo od zdkaznikov, pripadne po

ukoncenych platformovych zikazkdch od manaZzérov na riadiacich pozicidch.”
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Na otdzku ¢i mu pomdha spdtna véazba pri individuadlnom raste a rozvoji dodava:
"Urcite, ¢i uz td pozitivna aj negativna.” a doplia, "Pomdha mi v zlepSovani sa. Ked’
dostanem pochvalu za to, ¢o robim dobre, som motivovany. Naopak, ak dostanem kritiku, chcem

sa zlepsit. Viem, Ze este musim popracovat.”

Exploracné ucenie sa prejavuje v ich ochote prijimat nové technoldgie a metody, ako
aj v otvorenosti voci novym spdsobom prace, ktoré mozu zlepsit ich sluzby a rieSenia
ponukané zakaznikom. Priklady zahfriaju prijimanie novych ndstrojov, technik a
aplikacii, ako aj ucenie sa od medzindrodnych kolegov a ucast na Specializovanych
vystavach. Tato ochota experimentovat a prijimat nové postupy je nevyhnutna pre
inovacnu ¢innost a zvySovanie konkurencieschopnosti na trhu.

Technik 4: "KazZdorocne sa snaZim skusat nové ndradie, ktoré mi bolo odporiicané z ndsho
kolektivu technikov. Ndradie a zlepsenia, ktoré mi vyhovujii si ndsledne objedndm a vyuzivam

pri prici.”

Vysledky teda ukazujui, Ze ambidextralne ucenie je pre PDR technikov centralnym
elementom ich profesijného rozvoja, kedZze musia efektivne balansovat medzi
zdokonalovanim svojich tradiénych zruénosti a zdroven byt otvoreni novym
inovacidm a pristupom v ich oblasti. To im umoznuje nielen udrzat sa na Spicke v
oblasti oprav poskodeni automobilov, ale aj reagovat na neustdle meniace sa

poziadavky a o¢akavania zdkaznikov.

8.2.1 Vzdeladvanie v kontexte zakaznickej objednavky

Z analyzy rozhovorov s PDR technikmi a konceptu dodacich stratégii zalozenych na
zdkaznickych objednavkach (schéma 2 v teoretickej casti prace) je mozné vyvodit
viaceré zavery tykajlce sa adaptability, flexibility a inovacného potencidlu v ramci
PDR sektora. Tieto zistenia naznacuja, Ze PDR technici a organizacie v tomto odvetvi

su schopné aplikovat rozne stratégie dodavok - od MTS po ETO - v zavislosti od
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poziadaviek a ocakavani zdkaznikov, ako aj od Specifickych podmienok kazdej
opravy. PDR technici demonstruja vysoka mieru flexibility a prisposobivosti, kedZe
ich prdca mdze zahrfnat Siroké spektrum aktivit, od Standardnych oprav az po
Specifické zakaznicke poziadavky. To odraZza schopnost organizacii v tomto sektore
pracovat podla roznych stratégii dodavok, od MTS, kde sa predpoklada
Standardizdcia a vysoky objem, az po ETO, kde kazda objedndvka vyzaduje
individudlny pristup a Sité na mieru rieSenia.

Technici sa tieZ neustdle ucia a adaptuji na nové technolodgie a postupy, ¢o podporuje
exploracné ucdenie a inovaénu c¢innost v sektore. Tato schopnost prijimat a
implementovat inovdcie je kriticka pre udrZanie konkurencieschopnosti a zvySovanie
kvality poskytovanych sluZieb. Rozli¢né ulohy vyZaduju r6zne stupne zapojenia so
zdkaznikmi, ¢o odraZza potrebu efektivnej komunikacie a koordindcie medzi back
office a front office. Tato interakcia je dolezitd pre zabezpecenie spokojnosti
zdkaznikov a tuspesného vykondvania oprav podla ich poziadaviek. Schopnost
paralelne vykondvat rozne stratégie dodavok zasa poskytuje organizdciam v PDR
sektore prilezitost pre organizacné ucenie sa. Toto ucenie sa umoznuje organizaciam
neustale sa prisposobovat a optimalizovat svoje procesy a postupy na zaklade

skusenosti a spatnej vazby od zdkaznikov.

8.3 Limity a etika vyskumu

V ramci vyskumu som sa zamerala na Specifickut skupinu PDR technikov, ¢o prindsa
urcité obmedzenia v generalizacii zisteni. KedZe bola vzorka obmedzend len na malu
skupinu respondentov, vysledky nemusia nutne odrazat praktiky a sktisenosti
technikov pracujucich v celom odvetvi alebo v rozli¢nych geografickych a kultarnych
kontextoch. Povodne som pldnovala oslovit celkovo patnast technikov, ktori tvoria
maly tim, do ktorého som ziskala pristup. To by poskytlo Sirsi pohlad na
problematiku, avSak zrdznych dovodov sa mi podarilo ziskat rozhovory iba so

siedmymi z nich. Niektori z oslovenych technikov nereagovali na moje ziadosti, ini
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boli v danom obdobi dlhodobo pracovne v zahrani¢i a jeden z potencidlnych
respondentov vazne ochorel. Napriek tomu sa mi podarilo dosiahnut teoreticku
saturdciu vzorku (vid kapitola 6.2.2), takZe reprezentativnost vyskumu bola
zachovana. TaktieZ metdda ,snehovej gule” ma svoje limity, ako je obtaZnost
porozumenia poziadavkam a zdmeru Stadie respondetom a moZe viest k skreslenej

predstave o probléme (Chrastina, 2019, s. 182).

V ramci mojej diplomovej prace som tiez venovala osobitni pozornost etickym
aspektom prdce s ticastnikmi. Na zaciatku kazdého rozhovoru som sa zameriavala na
jasné informovanie ucastnikov o cieloch vyskumu a o tom, ako rozhovor bude
prebiehat. Zdoraznila som, Ze neexistuju spravne alebo nespravne odpovede a Ze mi
ide o porozumenie ich skisenostiam a ndzorom. Tento pristup mi umoznil zabezpecit,
aby sa ucastnici citili pohodlne a vyjadrovali svoje myslienky otvorene a bez obavy z
hodnotenia. Pred zaciatkom kaZdého rozhovoru som ziskala stihlas tcastnikov s
nahrdvanim, pricom som im garantovala zachovanie ich anonymity a dovernosti
poskytnutych informadcii. Sicastou mojho procesu bolo aj informovanie tcastnikov o
moznosti nadviazania dalSieho kontaktu so mnou, co prispelo k pocitu bezpecnosti a
otvorenosti. Okrem toho som zabezpecila anonymizaciu vSetkych ziskanych adajov a
pred zaciatkom rozhovorov som informovala respondentov o zachovani ich

anonymity.

8.4 Diskusia

V stcasnom globalnom ekonomickom prostredi sa neoliberdlne tendencie stavaja
vyznamnymi faktormi ovplyviiujucimi pracovné podmienky, vztahy medzi
zamestnancami a manaZmentom, a pristupy k vzdeldvaniu a profesiondlnemu
rozvoju. Ako to popisal Balon (2014, s. 717) v svojej studii, neoliberalizmus sa
zameriava na uvolnenie trhov z pod dohladu a reguldcii zo strany Statu, zaroven sa
snazi rozsirit trhové principy a rozhodovacie kritéria do oblasti, ktoré predtym neboli

vnimané ako vysostne ekonomické. Postmodernizmus a neoliberalizmus sa stretavaju
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v doraze na individualitu a nezavislost ¢loveka. V postmodernizme sa to prejavuje ako
oslava jedinecnosti a kreativity jednotlivca, zatial ¢o v neoliberalizme sa zdoraznuje

obraz "slobodného" ¢loveka, ktory si sdm urcuje svoju cestu a osud.

Neoliberalizmus zasadne pretvara koncept poznania, prispdsobuje ho trznej logike a
zvysuje doraz na jeho evaludciu a aplikaciu. Tento pristup k vedeniu ako kltucovému
taktoru ekonomického rozvoja ma dalekosiahle dosledky nielen v makroekonomickej
rovine, ale predovsetkym vo svete prace a vzdeldvania. V prostredi PDR technikov,
ktoré je predmetom tejto Stadie, mozno pozorovat, ako sa neoliberalistické ponatie
poznania prejavuje v praktickych procesoch ucenia sa na pracovisku. Technici st
vyzyvani k neustdlej adaptacii na nové technologie a metddy, ¢o si vyZzaduje od nich
flexibilitu a schopnost rychlo sa ucit a aplikovat novo ziskané znalosti v praxi. Tym sa
vedenie transformuje na ,zdroj’, ktory je nevyhnutny pre udrZanie

konkurencieschopnosti na trhu.

Napriklad aj v inej Stadii od pani docentky Katefiny Nedbalkové, "Nehodit se do
dnesni doby: délnici v tovarné korporace Bata," je analyzovany pripad Batovej
tovarne, ktory odhalil dolezité aspekty tykajuce sa transformdcie pracovného
prostredia v dosledku Strukturdlnych zmien spoOsobenych postsocializmom a
neoliberalizmom. Tato transformdcia ma hlboky vplyv na pracovné podmienky, ako
aj na to, ako zamestnanci a manazéri vnimaja svoju pracu a identitu. Tento
etnograficky vyskum v Batovej tovarni ukdzal vznik kultury neistej zodpovednosti,
charakterizovanej zbavenim sa zodpovednosti zo strany manazmentu, prevzatim
zodpovednosti zamestnancami, a posilnenim trendu ekonomizacie (Nedbalkova,

2022).

Tieto zistenia su v stlade s vysledkami rozhovorov s PDR technikmi a vediicim
pracovnikom, ktoré odhalili podobné tendencie k individualizmu, zodpovednosti a

flexibilite v duchu neoliberalizmu. Technici, podobne ako zamestnanci Batovej
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tovarne, su vystaveni tlaku na neustdle zlepSovanie a adaptdciu na meniace sa
technolodgie a trhové podmienky, ¢o zvySuje ich pracovnu neistotu. Tato situdcia
odraza Sirsi socidlno-ekonomicky kontext, kde neoliberalizmus formuje pracovné

podmienky a pristupy k praci a identite.

Z diskusie vyplynul zaver, Ze neoliberdlne tendencie maju vyznamny vplyv na
pracovné prostredie, vztahy medzi zamestnancami a manazmentom, a na pristupy k
vzdeldvaniu a profesiondlnemu rozvoju. Prepojenie medzi postmodernizmom a
neoliberalizmom ukazuje, ako doraz na individualitu a nezavislost jedinca odraza
SirSie socio-ekonomické zmeny, ktoré transformuju koncept vedomosti, aby
zodpovedal logike trhu. Tato transformdcia zahffia zvySeny doraz na hodnotenie a
aplikdciu vedomosti, ¢o ma hlboky dopad nielen na ekonomickt rovinu, ale najma na
pracovné a vzdelavacie prostredie. Tato realita potvrdzuje potrebu dalSieho skiimania
vplyvu neoliberalizmu na pracovné prostredie a identitu pracovnikov, aby sa lepsie

pochopili stcasné vyzvy a hladali moznosti ich rieSenia.
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Zaver

V tejto diplomovej praci som sa venovala skiimaniu procesov ucenia sa medzi PDR
technikmi, Specialistami na bezlakové opravy karosérii automobilov. Cielom prace
bolo analyzovat ucenie PDR technikov. Empiricka cast prace bola podporena hlavnou
vyskumnou otdzkou: Ako sa ucia PDR technici pri praci so zdkaznikmi? Tato hlavna
vyskumna otadzka bola rozclenena na dve podotazky: Akymi konkrétnymi sposobmi
sa PDR technici mézu ucit? Ako je ucenie PDR technikov ovplyvnené inovaciami v

danom odvetvi?

Pred zaciatkom vlastného vyskumu som sa venovala reSersi literatary, ktory poslazil
ako teoreticky zdklad a vychodiskovy bod pre moju pracu. Tato literatira mi pomohla
vytvorit rdmec pre pochopenie klic¢ovych konceptov a teorii stvisiacich s procesom
ucenia sa v pracovnom prostredi, konkrétne medzi PDR technikmi. Avsak, ako je
bezné v priebehu vyskumu, moje pochopenie a interpretacia teoretického ramca sa
vyvijalo a prispdsobovalo na zdklade ziskanych empirickych dat. Prvym krokom
empirickej Casti prace bol pilotny vyskum, pocas ktorého som realizovala rozhovor s
veddcim pracovnikom. Tento rozhovor poskytol cenny vhlad do pracovného
prostredia a procesov ucenia sa medzi PDR technikmi, ¢o mi umoznilo lepSie pochopit
kontext a Specifikd skimaného prostredia. Na zdklade informdcii ziskanych pocas
tohto rozhovoru som nasledne upravila a preformulovala otazky pre technikov tak,
aby lepSie odrazali realitu ich pracovného a uéebného prostredia. Ako posledny krok
bola vykonana obsahova analyza relevantnych dokumentov, ktora sltizila na podporu
a overenie zisteni z rozhovorov. Analyza dokumentu mi umoznila ziskat hlbsi vhlad
do organizacie prace a vzdeldvacich postupov medzi PDR technikmi, ¢im som

potvrdila a rozsirila poznatky ziskané pocas rozhovorov.

Analyza ukézala, Ze pri praci so zdkaznikmi sa PDR technici ucia predovsetkym

prostrednictvom priamej interakcie a spdtnej vazby. Tato interakcia im poskytuje
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cenné poznatky o potrebach a ocakavaniach zdkaznikov, ako aj o vyzvach, ktoré mézu
pri praci vzniknut. Spatna vazba od zakaznikov, ¢i uz pozitivna alebo negativna, slazi
ako dolezity nastroj pre osobny a profesijny rozvoj technikov, umozZnujaci im
identifikovat oblasti, kde sa mozu zlepsit, a zdroven potvrdzovat, ¢o robia dobre.
Technici sa tiez ucia adaptovat na rozne typy poskodeni a situacie zaloZené na
sktusenostiach so Specifickymi poZiadavkami zakaznikov. Prdca na rozmanitych
pripadoch im umoZnuje rozvijat Siroké spektrum technik a pristupov k opravam, ¢im
zvySuju svoju flexibilitu a schopnost poskytovat vysokokvalitné sluzby. NavysSe, praca
so zakaznikmi posiliiuje komunikacné a medziludské zrucnosti technikov, ktoré su
kIiéové pre tuspesnu interakciu. Technici sa ucia, ako efektivne komunikovat
technické aspekty opravy, poskytovat realistické odhady a riesit akékolvek obavy
alebo otazky zo strany zdkaznikov. Tieto zru¢nosti im pomahaju nielen pri praci so
sucasnymi zdkaznikmi, ale aj pri ziskavani novych klientov a vytvarani pozitivnej

reputacie v odvetvi.

PDR technici sa ucia predovSetkym prostrednictvom praktickej préce a sktisenosti, ¢o
zahfma sledovanie a spoluprdcu so skuisenejsimi kolegami a vymenu informacii a
technik v rdmci pracovného prostredia. Ucenie sa deje aj prostrednictvom
samostatného experimentovania s novymi technikami a ndstrojmi, ako aj adaptaciou
na $pecifické poziadavky zakaznikov. Dal$im déleZitym spdsobom ucenia je ti¢ast na
vystavach, kde technici m6zu ziskat nové poznatky o najnovsich technoldgiach a
metddach opravy. Tieto aktivity im umoZnuju rozsirovat ich odborné zrucnosti a

zvysovat ich konkurencieschopnost na trhu.

Inovacie v odvetvi PDR maja priamy vplyv na ucenie a rozvoj technikov. S nastupom
novych technoldgii, materialov a nastrojov musia byt technici neustdle informovani a
pripraveni adaptovat sa na nové metoédy opravy. Toto zahfiia nielen osvojenie si
novych technik prdce, ale aj ziskavanie znalosti o najnovsich produktoch a

zariadeniach na trhu. Inovacie taktiez motivuju technikov k neustdlemu vzdeldavaniu
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a samovzdeldvaniu prostrednictvom online zdrojov, a socidlnych sieti. Vyznamnu
ulohu v tomto procese zohrava aj medzikultiirna vymena, kedZe mnohé inovativne
pristupy a techniky m6Zzu pochadzat od technikov z r6znych casti sveta. V konecnom
dosledku inovacie stimuluju rozvoj profesiondlnych zrucnosti PDR technikov a
prispievaja k ich schopnosti efektivne reagovat na poziadavky a vyzvy moderného

trhu s opravami vozidiel.
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Zoznam skratiek

ATO — Assemble to order, montaz na objednavku

CTO - Configure to order, konfigurdcia na objednavku

ETO - Engineer to order, projektovanie objednavky

ISCED - Medzindrodné standardné clenenie vzdelavania

OECD - Organizacia pre hospodarsku spolupracu a rozvoj

PDR - Paintless dent repair, Specializovana metdda na opravu preliacin a Skrabancov
na vozidle bez poskodenia jeho laku

MTO - Make to order vyroba na objednavku

MTS - Make to stock, vyroba na sklad
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Prilohy

Priloha ¢. 1: Rozhovor s veduicim pracovnikom

1) V akej oblasti podnikate?

2) Ak4 pravna forma upravuje vase posobenie na trhu prace?

3) Charakterizujte prosim sluzby, ktoré poskytujete.

4) Ako sa vykonava proces od prijatia zdkazky po jej ukoncenie v ramci vasej
organizacie? Mohli by ste mi poskytnat detailnejsi prehlad o krokoch a
¢innostiach, ktoré sa vykondvaju pocas tohto procesu?

5) Mozete popisat poziadavky vasich potencidlnych zdkaznikov?

a) Vzhladom na r6znorody charakter poziadaviek, ako organizacia zabezpecuje
flexibilitu a prispdsobivost r6znym objednadvkam zdkaznikov?

6) MozZete uviest priklady situdcii, ked organizdcia musela vykonat tpravy, aby
splnila Specifické poziadavky zadkaznikov? (ak taka nastala)

7) Uviedli by ste priklady iniciativ alebo zmien vykonanych na zdklade spéatnej
vazby z roznych objednavok zdkaznikov?

8) Na akych trhoch posobite?

a) V suvislosti s vaSou pritomnostou na roznych trhoch, mozete mi povedat, aké
jazykové schopnosti s pozadované od zamestnancov?

b) Ako sa tieto jazykové poziadavky liSia v zavislosti od jednotlivych trhov, na
ktorych podnikate?

9) Existuju nejaké postupy alebo metddy, ktoré sa ukazali ako optimalne pri vykone
prace? (po ich zavedeni sa zlepSila kvalita, zefektivnili sa procesy vyuzivané pri
praci, optimalizoval sa vykon, inovécia predoslych postupov)

a) Akym sposobom ich prendsate na novych technikov?
10) Akym spdsobom kontrolujete kvalitu vyrobkov, sluzieb? Mdze dokumentécia

zohrat tlohu pri udrziavani kvality vasSich sluzieb?
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a) St vo vasej organizacii vytvorené Struktiry na hodnotenie vykonnosti a
identifikaciu oblasti na zlepSenie?

11) Mate nejako Standardizované postupy prace, ktoré v pripade spoluprace
vyzadujete od technikov?

12) MozZete mi poskytnat pohlad na organizacnt Strukturu astou spojené
prevadzkové procesy v organizacii? Konkrétne mam zaujem pochopit, ako st
rozdelené tlohy pre zamestnancov pracujucich so zdkaznikmi a tych, ktori sa
staraju o interné operacie.

13) Ako prebieha planovanie a koordindcia internych procesov? (interné procesy:
objednavky fakturacie, tétovnictvo, skladové zasoby)

14) Ako pri organizdcii prace riadite koordindciu a komunikaciu medzi r6znymi
timami alebo jednotlivcami zapojenymi do vybavovania roznych objednavok?
15) Pouzivate nejaké digitalne technoldgie pri praci/organizovani prace? Ak ano, ako

s nimi pracujete?

16) Zaznamenavate technologické zmeny v odbore, ktorom posobite? Pokial ano, ako
na ne reagujete?

a. Kde tie inovacie sledujete, teda kde k tym informdacidm prichadzate?
Existuju nejaké oficidlne dokumenty alebo platformy, kde tieto novinky
vychadzaja?

b. Ako to potom tych technikov udite, implementujete do praxe?

17) Ako sa vo vasSej organizdcii realizuje zachytenie a vyuZitie poznatkov z minulych
sktuisenosti a tspechov? MozZete uviest priklady konkrétnych procesov alebo
iniciativ, ktoré sa pouzivaju na tento tcel?

18) Podporuje vasa organizacna Strukttra a kultira individudlne vzdeldvanie a rast?
Ak 4ano, mozete uviest nejaké priklady?

a) Su k dispozicii nejaké Skolenia alebo tréningové programy pre zamestnancov
na rozvoj ich schopnosti a znalosti? Individudlne alebo aj skupinové (napr.

workshopy)?
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19) Existuju Specifické mechanizmy alebo platformy na ulahcenie vz4jomnej online
zavislosti medzi pracovnikmi a na podporu spoluprace a zdielania znalosti?

20) Ako vasSa organizacia podporuje kultiru neustaleho vzdeldvania a zlepSovania sa
medzi zamestnancami?

21) Ako vo vasej firme podporujete reflexivne skiimanie pracovnych procesov, teda
schopnost jednotlivcov alebo timov systematicky a kriticky premyslat o tom, ako
vykonavaju svoju pracu a ako ju mozu zlepsit?

a) VyuZivate pri tejto aktivite aj tzv. kouca?

22) Vidite nejaké problémy alebo nedorozumenia pri zaddvani tloh alebo pri postupe

prace technikov?

a) Ako by ste to navrhovali odstranit?
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Priloha ¢. 2: Otazky polostruktirovaného rozhovoru pre technikov

1) V akej oblasti podnikate?

2) Aké mate v tomto sektore moZnosti a preco ste zvolili ta, ktoru ste zvolili?

3) Aka pravna forma upravuje vase posobenie na trhu prace?

4) Mozete popisat typicky den vo vasej praci? Aké ulohy vykonavate?

5) Ako zabezpetlujete, Ze vasa praca spifia stanovené standardy kvality?

6) MozZete opisat situdciu, ked ste museli rieSit novy/nezvycajny problém pri oprave
vozidla? Ak taky nastal, ako ste ho vyriesili?

7) Ako dlho pracujete v tomto odvetvi?

a) Menili alebo teda inovovali sa ndastroje alebo techniky, ktoré pouZzivate pri
oprave pocas tohto obdobia? Ak ano, tak ako?
b) Kde k tymto inovacidm prichadzate?
c) Ako ich implementujete do svojej prace?
8) Ako casto a od koho dostavate spatnu vazbu o vaSom vykone?
a) Pomadha vam pri vasom individudlnom raste a rozvoji?
9) Aky vyznam prisudzujete jazykovym schopnostiam vo vasej praci?
a) Snazite sa zlepSovat si svoje jazykové schopnosti?

10) Mate moznost sledovat pracu sktisenych technikov a ucit sa od nich? Ak dno, aka
je vasa skusenost s tymto sposobom ucenia?

11) Ako by ste zhodnotili iroven spoluprdce s ostatnymi technikmi a vedtcimi
pracovnikmi pri préci?

12) Aké skolenia, vzdeldvacie programy alebo iné vzdelavacie aktivity ste absolvovali
pocas svojej kariéry? Ako vam pomohli vo vasej praci?

13) Mate nejaké osobné ciele alebo ambicie tykajtice sa vasho kariérneho rastu (mam
na mysli ziskavanie novych zrucnosti alebo rozvoj podnikatel'skych schopnosti)?
Ak ano, aké to su?

14) Pouzivate nejaké digitalne technoldgie pri praci/organizovani prace? Ak ano, ako

s nimi pracujete?
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15) Vidite nejaké problémy alebo nedorozumenia pri zadavanych tlohach alebo pri
postupe prace?

a) Ako by ste to navrhovali odstranit?
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Priloha ¢. 3: Ukazka otvoreného kodovania

Kaéd: Vyber prace

T5: Citacia z rozhovoru: “Je to jednoduché pre mria, pretoZe to robia moji kamarati... bol
som tomu viac menej otvoreny.”

Poznadmky: Rozhodnutie pre pracu v tomto sektore bolo ovplyvnené osobnymi

vztahmi a zivotnou situaciou.

T7: Citacia z rozhovoru: , V tomto sektore existuje cely rad moZnosti... vdaka zndmostiam
som sa dostal k mojej sticasnej prdci... Je to flexibilnd prdca a financne vel'mi dobre
ohodnotend.”

Poznamky: Vyber prace bol motivovany flexibilitou a finanénou vyhodnostou,

ovplyvneny predchadzajicimi sktisenostami a socidlnymi kontaktmi.

Kaéd: Pravna forma poésobenia
T5: Citdcia z rozhovoru: “"Momentdlne mdm aj Zivnost a aj s.r.0.-cku.”
Poznamky: Respondent vyuziva dve formy pravnej Struktary pre optimalizaciu

svojho podnikania.

T3: Citdcia z rozhovoru: “S.r.o0.... Ked mi hovorili, Ze aké odvody platili ako Zivnostnici
nejako som ani nerozmyslal nad inou formou.”
Poznamky: Rozhodnutie pre pravnu formu s.r.o. bolo ovplyvnené radami kolegov a

uvahami o optimalizacii odvodov.

Koéd: Spitna viazba

T4: Citacia z rozhovoru: “Najskor asi by som povedal Ze od zikaznikov pride nejakd spitnd
vizba, Ze sii akoZe spokojni alebo tak.”

Poznamky: Spatna vadzba prichddza najma od zdkaznikov, ¢o potvrdzuje kvalitu

prace.

T7: Citacia z rozhovoru: “Neustile od klientov a samozrejme aj od sprostredkovatel’ov,
zahrani¢nych kolegov... Urcite dno. Pomdha mi v zlepSovani sa.”

Poznamky: Spatna vazba od klientov a kolegov je dolezitym faktorom pre osobny

rast a rozvoj, motivuje k zlepSeniam.

Kéd: Problémy a nedorozumenia
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T2: Citacia z rozhovoru: “Ja nemdm iiplne jasno, ako to mame na Slovensku so vsetkymi
poistovriami.”

Poznadmky: Existuju urcité nejasnosti a potreba jasnejsSich inStrukcii, najma v
komunikadcii s poistoviiami.

T5: Citacia z rozhovoru: "Ked' sa uz nieco vyskytne, tak skor v kalkuldcidch alebo vo
fotodokumentdcii... Asi vicsia preciznost’ a doslednost.”

Pozndmky: Obcasné problémy st obmedzené a zvycajne stuvisia s technickymi

aspektmi prace; ich rieSenie spociva v zlepsSeni presnosti a postupov.
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