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Uvod

V sticasnom rychlo sa meniacom technologickom prostredi sa pracovné postupy a
vzdelavacie metddy musia neustale adaptovat, aby boli v sulade s najnovsimi trendmi
a inovaciami. Tato dynamika je obzvlast vyrazna v technickych oblastiach, kde je
potrebna vysoka 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
adaptuju na nové technologie a pracovné postupy v ramci svojho Specifického

pracovného prostredia.

Uputalo ma, akym spdsobom sa ludia s tak vysokou technickou zru¢nostou ucia a
zdokonaluju svoje schopnosti v prostredi, ktoré casto nepontka jasne definované
vzdelavacie trajektorie alebo Standardizované vzdelavacie postupy. InSpiraciou pre
vyber tejto témy bola teda predovsetkym uz zmienena absencia formalizovanych
vzdelavacich $truktir v danom odvetvi. Co predstavuje vynimoénu prilezitost pre
skiimanie alternativnych foriem ucenia. Tento unikatny kontext umoziuje detailne
preskumat, ako PDR technici rozvijaju svoje zrucnosti, pristupuju k inovaciam a ako
ambidextralne ucenie - teda kombinacia explorativneho a exploatacného ucenia -
prispieva k ich profesionalnemu rastu a adaptacii na meniace sa technologické trendy

v automobilovom priemysle.

Cielom mojej prace je analyzovat proces ucenia sa PDR technikov, s dorazom 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 sposobmi mézu svoje
zrucnosti dalej rozvijat. Zaroven sa snazim odhalit, ako st schopnosti a ucenie tychto

technikov ovplyvnené neustalymi inovaciami v ich odvetvi.



Tato praca tak predstavuje prispevok k lepSiemu pochopeniu neformalnych
vzdelavacich procesov v technicky orientovanych profesiach 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 su tieto terminy casto pouzivané ako synonyma, maju rozdielne ciele, povahu
a aj sposob realizacie. Ja som si pre ich vymedzenie vybrala andragogicku definiciu od
Priichy a Vetesku. Vzdelavanie 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 vinom edukacnom prostredi (napr. v ramci podnikového vzdeldvania, zaujmového
vzdelavania dospelych a i.).”

A definicia ucenia v podani autorov:

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

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

V kontexte andragogiky, ateda vzdelavania dospelych, dochadza k zmenam v
chapani pojmov ucenia a vzdelavania. Autori ako Benes alebo Prusakova zdoraznuju
rasticu dolezitost pojmu ,ucenie sa” v porovnani s tradi¢cnym ,,vzdelavanim”. Tento
trend odraza socidlne, kultirne, ekonomické a politické zmeny, ktoré kladu vacsiu
zodpovednost za vlastné vzdelavanie na jednotlivcov. Ziadna vzdelavacia alebo ina
organizacia nenesie zodpovednost za ich kvalifikacie a zrucnosti. Tato zmena je
reflektovand aj v dokumentoch Eurdpskej uinie a naznacuje posun od pasivneho

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

naprie¢ odbornou literaturou.

V suvislosti s otazkami ohl'adne (seba)vzdelavania sa a ucenia, sa stale viac prisudzuje
vyznam celozivotného ucenia, ktoré zdoraziuje kontinualny proces ucenia sa pocas
celej Zivotnej cesty jednotlivca. O koncepte celozivotného ucenia pisSe aj Rabusicova
a Rabusic (20084, s. 26 —27). Zmienuju sa, ze v poslednych desatrociach tento koncept
vyznamne ovplyviiuje pedagogické a andragogické myslenie o l'udskom rozvoji a tiez
vychovno-vzdelavacie politiky. To si vyziadalo identifikaciu a rozliSovanie r6znych
foriem vzdelavania a ucenia. Vysledkom tohto procesu je triada formalneho,
neformalneho a informalneho vzdelavania. Tieto formy su rozliSované podla
Memoranda o Celozivotnom uceni z roku 2000, ktoré prijala Eurdpska komisia, na

zaklade troch hlavnych kategorii ucelovych vzdelavacich aktivit:

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

e Neformalne ucenie: To sa odohrava mimo formalneho vzdelavacieho systému
anevedie k ziskaniu vyssieho stupria vzdelania. Zvycajne sa poskytuje v ramci
pracovného prostredia alebo obcianskych aktivit.

¢ Informalne ucenie: Tento typ je prirodzenou sucastou kazdodenného zivota a
nemusi byt zdmerny. Casto sa neuznava ako formalny proces udenia, ale

napriek tomu prispieva k rozvoju vedomosti a zrucnosti jednotlivcov.

V dnesnej dobe je vysoky doraz kladeny na formalne vzdelavanie ako spdsob
poskytovania oficialneho potvrdenia nadobudnutych znalosti a zrucnosti pre
absolventov. Diplomy a certifikaty ziskané v ramci formalneho vzdelavacieho systému
hraji vyznamnu tlohu pri zvySovani Sanci na uspech 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 spolo¢nosti za "spolocnosti dokladov" a Pierre Bourdieu a Jean-Claude
Passeron v publikacii Les Héritiers. Les étudiants et la culture (1964) zdoraznili vyznam
diplomov a osvedceni ako kulturneho kapitalu, ktory prispieva k reprodukcii socialnej
a ekonomickej elity. Petrusek (2006, s. 366-369) tento jav pomenoval ako "spolo¢nost
diplomov", kde spoloCenské postavenie jedinca nie je determinované iba
ekonomickym kapitalom, ale aj dosiahnutou poziciou v ramci formalneho
vzdelavacieho systému. Pomocou oficialnych 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 klI'i¢ovymi sucastami osobného rozvoja. (Rabusicova, & Rabusic, 2008b, s.77-78)

Vzhladom na ciel mojej prace ajej empiricku cast povazujem za potrebné este viac
priblizit neformalne a informalne ucenie. Zaoberam sa tym, ako technici rozvijaju
svoje zrucnosti a znalosti prostrednictvom pracovnych skusenosti, vzajomného
mentorstva a samoucenia, ¢o spada pod kategorie neformalneho a informalneho
ucenia. Vyznam tohto typu ucenia v ich profesijnom rozvoji je obzvlast dolezity, kedze
formalne vzdelavacie programy Specificky zamerané na opravy aut po krupobiti
prakticky neexistuju. Tymto spdsobom sa tieto zistenia spajaju s konceptom
celozivotného ucenia, ktory zdoraznuje dodlezitost kontinualneho rozvoja a adaptacie

na meniace sa poziadavky pracovného prostredia.

2.1 Neformadalne ucenie

Neformalne vzdelavanie je akékolvek struktirované ucenie, ktoré nie je oficialne
certifikované podla medzinarodnej klasifikacie ISCED. Typicky ma jasne stanovené
vzdelavacie ciele, obsah a ¢asovy ramec, a Casto je poskytované s podporou instittcit
alebo jednotlivcov. MozZe sa vykonavat v ramci zamestnania alebo mimo neho, a moze
sa zameriavat tak na profesijné, ako aj na volnocasové zruc¢nosti. Z pohladu
jednotlivca, ktory sa uci, je neformalne vzdelavanie vzdy zamernou aktivitou

smerujucou k osobnému rozvoju (Kalenda, 2021, s. 13).

12



V oblasti vzdelavania dospelych predstavuje neformalne ucenie vyznamnu cast
edukacnych aktivit, najma v ramci kultiry andragogiky. Osobitna pozornost je
venovana samostudiu, ktoré je charakteristické pre ttto oblast vzdelavania dospelych.
Neformalne ucenie zahffia zamerné ziskavanie znalosti, zrucnosti a kompetencii,
najma prostrednictvom efektivneho vyuzitia volného casu, hoci obvykle nekonci
ziskanim oficialneho certifikatu alebo osvedcenia. Moznost ziskania urcitého druhu
potvrdenia absolvovania takého vzdelavania vSak nie je vylucena (Beran Sladkayova,
2022, s. 29). Dalej dodava, Ze neformalne udenie je podporované niekolkymi
narodnymi a medzinarodnymi dokumentmi, rovnako ako mnohymi aktivitami
realizovanymi na narodnej a medzinarodnej urovni. Jeho doleZitost je stale viac
zdoraznovana, o dokazuju iniciativy smerujtice k uznaniu vysledkov neformalneho

ucenia na r6znych urovniach.

2.2 Informalne ucenie

Malach (2007, s. 49) definuje informalne ucenie ako prirodzeny a sprievodny prvok
kazdodenného Zzivota, ktory nemusi vzdy byt zamernym ucenim, a preto ho jeho
ucastnici casto nemusia lahko rozpoznat. Naopak, Veteska (2010, s. 17) sa zameriava
na proces ziskavania vedomosti, zrucnosti, postojov a kompetencii z kazdodennych
skusenosti a ¢innosti, ako je praca, rodina a volny cas. Podrobnejsie opisuje, Ze
informalne vzdelavanie zahffa aj sebavzdelavanie, ale uciaci sa nema moznost overit
si nadobudnuté =znalosti. Tiez =zdo6razniuje, Ze informalne vzdelavanie je
neorganizované, nesystematické a nie je institucionalne koordinované. Priicha (2020,
s. 28) zasa definuje informalne ucenie ako celoZivotny proces osvojovania znalosti,
zrucnosti, hodnotovych orientacii a postojov z kazdodennej skusenosti, prostredia a
kontaktov s inymi ludmi. Popisuje, ze informalne ucenie prebieha v roznych

kontextoch, ako st rodiny, pracoviska, ¢itanie novin, sledovanie televizie, navstevy
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muzei a vystav. Doraz kladie na to, Ze informélne ucenie je neoddelitelnou sticastou

zivota l'udi, vratane tych, ktori uz absolvovali formalne vzdelanie.

Na rozdiel od formalneho a neformalneho vzdelavania, informalne ucenie nie je
organizované, 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, l'ahka pristupnost pre kazdého bez ohladu na predchadzajice sktisenosti.
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 socialnych sietach, spolo¢né

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

Koncom 80. a zaciatkom 90. rokov doslo k podstatnej zmene v pristupe k
celozivotnému vzdelavaniu. Tento obrat, podporeny OECD! a v sulade s jej
ekonomicky orientovanou a neoliberalnou politikou, uviedol do pohybu takzvanu
druht generaciu celozivotného ucenia. Svoje ciele integrovala do SirSieho kontextu
ekonomickej produkcie v ramci spolocnosti zalozenej na znalostiach, individualnej
iniciative a zodpovednosti jej clenov. Prave tato éra je zastupena sucasnou
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 medzinarodnu
organizaciu, ktora sa zaobera politikami podporujicimi hospodarsky rast, prosperitu, a udrzatelny

rozvoj.
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Zdoraznovanie modelu sebaregulacného celozivotného vzdelavania, sprevadzané
neoliberalnymi kritériami ako flexibilita, mobilita a pripravenost na riziko, vedie k
zvysenej pruznosti vo vzdelavacich ponukach a moznostiach. Tento trend podporuje
myslienku ucenia sa pocas celého zivota (inak aj lifewide learning), ktory zahfna aj
informalne a neformalne formy vzdelavania. Pristup umoznuje rozsirenie procesu
vzdelavania do vsetkych oblasti Zivota, premienajic ucenie na neoddelitelnt sucast
vSetkych Zivotnych sfér. Deinstitucionalizacia celoZzivotného ucenia zaroven postva
zodpovednost za formalizaciu ucenia na jednotlivcov, ktori musia dokumentovat a
prezentovat svoje zruénosti nadobudnuté mimo formalneho vzdelavacieho systému

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

Teda v poslednych troch desatrodiach sa v ramci vzdelavacieho diskurzu kladie
zvyseny doraz na vyznam formalneho, neformalného a informalneho ucenia, co suvist
s neoliberalnym pristupom k vzdelavaniu. Tento pristup priorizuje aktivitu
jednotlivca v procese ucenia sa a zaroven sa snazi o znizenie nakladov spojenych s
financovanim vzdelavacich aktivit organizacii, presuvajuc financovanie vzdelavania
na samotnych jednotlivcov. Ako pise Stech (2007, s. 327), sufasné reformy v $kolstve
mozno charakterizovat ako zamerané na zvySovanie konkurencieschopnosti. Medzi
kIi¢ové prvky tychto reforiem patria decentralizacia, redukcia vydavkov pokrytych z
verejnych zdrojov, prestvanie finan¢nej zataZze 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 déraz na

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

Ucenie na pracovisku, v zahranic¢nej literature oznacované ako workplace learning, je
treba chapat v SirSom kontexte, v ktorom sa dané pracovisko nachadza. Vyzvy,
ktorym organizacie Celia pri rozvoji pracovnej sily, su ovplyvnené faktormi, akymi st
ekonomika, globalizacia a politika danej krajiny (Fuller, & Unwin, 2011, s. 40). Toto

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

1. Ucenie na pracovisku — rozne formy ucenia, ktoré mézu byt formalne
struktdrované alebo prebiehaju spontanne pocas socialnych interakcii, napr.
pozorovanie ostatnych, robenie a opravovanie chyb.

2. Utenie pre pracovisko - tizko definované ako tréning pre pracu napitiajicu
potreby zamestnavatela alebo Siroka definicia vSeobecného vzdelavania, ktoré
moZe priamo alebo nepriamo stivisiet s pracou (musi ale napiiiat potreby
zamestnanca).

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

svojmu vztahu k zamestnavatel'ovi, napr. zamestnaneckeé benefity.

K tomu dodava Novotny (2009, s. 49), ze tato definicia vyborne zachytava tcel celej
diskusie ohladom ucenia na pracovisku. Cielom je zmenit perspektivu, z ktorej sa
skiima téma ucenia a vzdelavania 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 déraz na interakciu

jednotlivca s pracoviskom.

LCudia sa v praci ucia prostrednictvom svojich kazdodennych tloh a interakcii, ako aj
prostrednictvom technickych a socialnych aspektov prace. Toto u¢enie moze prebiehat
r6znymi formami, napriklad formalnym skolenim mimo pracoviska, instruktazou na

pracovisku a zdielanim vedomosti s kolegami. Niektoré pracoviska mézu kombinovat
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vzdelavanie na pracovisku a mimo neho pomocou metdd, ako je napriklad e-learning.
Externé regulacie niektorych profesii, akymi st napriklad pravo, uétovnictvo a
medicina, mozu podporit ucenie sa, najmd ak st potrebné pravidelné aktualizacie
(Fuller, & Unwin, 2011, s. 41-42). Simberové (2009, s. 22) toto rozdelenie dopiﬁa a
klasifikuje, kedy hovori, Ze primarnym spdsobom vzdelavania v podnikovom
prostredi je neformalne ucenie, ktoré zahfnia interné vzdelavanie mimo pracoviska
(alebo inak nazyvané off-thejob training), alebo externé vzdelavanie v
Specializovanych zariadeniach. TaktieZ je rozsirené informalne ucenie, ktoré zahfna
interné vzdelavanie 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 uznavanych certifikatov a
kvalifikacii. Formalne vzdelavanie sa casto uskutoctiuje externymi instituciami, ako st
skoly, a moze byt vyzadované alebo podporované samotnym podnikom. Tento druh
vzdelavania moze vychadzat z konkrétnych potrieb pracovného miesta, napriklad v
pripade, e urdita pozicia vyZzaduje vysokoskolské vzdelanie (Simberovd, 2009, s. 22).
Na vyznam a isti dominanciu formalneho vzdelavania v ¢eskom prostredi poukazuje
Kalenda (2021, s. 142), kedy argumentuje, ze neformalne vzdelavanie dospelych nema
v Cesku z hladiska certifikacie rovnaki hodnotu ako vystupy forméalneho
vzdelavania. A zaroven tu existuje rozsiahly systém verejne hradeného a dostupného
terciarneho vzdelavania. Vo vacsine pripadov je mozné ziskat uznavany certifikat o
dalsom odbornom vzdelani jedine prostrednictvom formalneho vzdelavania. Systém
certifikacii ~ dalSieho  neformalneho vzdelavania, ktory je vyzadovany
zamestnavatelmi, 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 zroku 1991, ktori spochybiiuju tradicné tedrie ucenia zdoraznovanim
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dolezitosti ticasti na procese ucenia. Pricom upozoriiuju na prepojenie medzi u¢enim
sa a formovanim identity. Odmietaju myslienku ucenia ako obycajného ziskavania
zru¢nosti a vedomosti, namiesto toho ho povazuju za socialny a vztahovy proces.
Pohl'ad na ucenie sa ako na socidlny proces je t¢inny nielen pre pochopenie réznych
vzdelavacich prostredi, ale aj pochopenie kolektivneho ucenia. Najma pri studiach na
pracovisku, kde su prilezitosti na ucenie ovplyvnené socialnymi vztahmi v ramci

organizac¢ného kontextu.

Ucenie na pracovisku sa teda musi chapat v SirSom kontexte, ovplyvnenom
ekonomikou, globalizaciou a politikou krajiny. Ludia sa v praci ucia cez kazdodenné
ulohy a socialne interakcie. Socialny aspekt ucenia sa povazuje za klucovy, najma pri
stadiach na pracovisku, kde st vztahy v organizacii klticovym faktorom. Spdsob, ako
ludia vzajomne komunikujt, spolupracuju a zdielaju vedomosti, ma vyrazny vplyv
na proces ucenia. Analyza workplace learning v kontexte opravy aut poskytuje
podstatny zaklad pre pochopenie, ako sa technici ucia a rozvijaju svoje zrucnosti v
praxi. Tento pohlad nam umoznuje lepsie chapat vztahy a interakcie, ktoré formuju

ucebné prilezitosti, a zdoraziiuje vyznam praktického ucenia vo svete prace
3.1 Typy ucebného prostredia v organizacii

Na zaklade vyskumu ucebného prostredia bol vytvoreny ramec, ktory zahtna
niekolko charakteristik v oblasti ucenia. Boli identifikované takzvané dimenzie
kultary, ktoré hrajua klucova tlohu vo vytvarani kvalitného ucebného prostredia.
Ucebné prostredie sa tu prepdja s organizacnou kulturou, pretoze takmer vsetky
charakteristiky ucebného prostredia su vlastne zlozkami tejto kultury. Jedna sa o
sposob riadenia (rozdelovanie uloh manaZérom), hodnoty (spolupraca v time,

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

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

expanzivne a restriktivne. V expanzivnych vzdelavacich prostrediach je priestor pre
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rozsiahlu interakciu, dialdg a rieSenie problémov v réznych oblastiach, ¢im sa
vytvaraju roznorodé a reflexivne odborné znalosti. Integruju tiez ucenie do prace,
podporované procesmi mentoringu, kouc¢ingu a hodnotenia. V tychto prostrediach nie
su osobné a organizacné ciele oddelené, ale st vnimané ako prepojené vo vzijomne
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 odborneé znalosti a ucenie sa casto 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
motivujuce, stimulujuce, zaujimavé a podnetné (Evans et al., 2006, s. 57-58). Autori
dodavaju, ze tieto dva typy prostredi sa nachadzaji na skale, kde umiestnenie danej
organizacie 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 uskutocnitelné.
Avsak, je dolezité sa pozriet aj na jeho rizika alebo bariéry, s ktorymi sa moézu
pracovnici pri jeho vyuzivani stretntt. 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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¢ Nevyhovujica motivacia - konflikt medzi potrebou ucit sa a potrebou podavat
vykon moze viest k prioritizacii druhého. Zamestnanci mézu vnimat naklady
na riadenie informacii a ¢as vzdelavatelov ako vysoké, zatial o vysledky
ucenia mozu byt neisté.

e Riziko odchodu pracovnikov - investicia do ucdenia zamestnancov moze
zvysovat riziko, ze pracovnik odide do inej organizacie.

e Psychicky a fyzicky stres - naroky spojené s u¢enim mozu sposobovat neistotu,
ohrozenie a stres, o moze negativne ovplyvnit psychicke i fyzické zdravie
pracovnika

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

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

e Nesulad s pravnymi normami - obsah ucenia moze byt v rozpore s pravnymi
normami, zaujmami 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 prinasa vyhody, moze byt tiez spojené s mnozstvom komplikacii a
rizik. Pred zavedenim tohto vzdelavania v organizacii je treba zvazit vsetky pozitiva
a negativa, idealne nastavit vzdelavanie tak, aby sme predom vyssie uvedené negativa
eliminovali, ak je to mozné. Nekriticka implementacia uplatiiovania technik

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

Tedria ucenia Knuda Illerisa je v kontexte ucenia sa na pracovisku klucova, kedze
ponuka holisticky pohlad na ucebny proces, zdoraznujuc jeho komplexnost a
multidimenzionalitu. Ucenie suvisiace s pracou sa neobmedzuje len na pracovisko, ale
zahrna aj aktivity mimo neho, ako su kurzy, sietové stretnutia a vymenné programy,
¢i kontakt so zdkaznikmi a dodavatelmi. Tato Sirka ucebnych prileZitosti vytvara
dynamicky vztah medzi ucebnym prostredim a individualnymi procesmi
zamestnancov, ¢o spolo¢ne formuje ucenie na pracovisku. Tento proces je ovplyvneny
nielen technickymi a organizacnymi aspektmi, ale aj socialnymi podmienkami a
kulturou pracovného prostredia. Tieto faktory ukazuju, Ze ucenie na pracovisku je
odrazom S§irSieho spolocenského kontextu, kde pracovny Zzivot a jeho poziadavky

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

Model ucenia Knuda Illerisa (2018) predstavuje holisticky pristup k pochopeniu
procesov ucenia, ktory zdoraziuje integraciu vonkajsich interakénych procesov medzi
jednotlivcom a jeho socialnym, kultirnym alebo materialnym prostredim, a
vnutornych psychologickych procesov elaboracie a osvojenia. Uenie na pracovisku
by teda malo zahrniat interakciu s pracovnym prostredim (napr. cez prax, skuisenosti
alebo spatnu véazbu) a internt psychologicku elaboraciu (premyslanie a internalizacia
uceného). Efektivne ucebné stratégie by mali podporovat aktivnu tiCast zamestnancov

a reflexiu nad ucenym obsahom.

Illeris ( 2018, s. 13, 14) tiez identifikoval Styri typy ucenia:
1. Kumulativne alebo mechanické ucenie: Tento typ ucenia je charakterizovany
izolovanou formaciou, kde nieCo nové nie je sucastou nicoho iného. Je
najbeznejsi v ranom detstve a vyskytuje sa v Specialnych situaciach, ktoré

vyzaduju 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 situaciach
mentalne podobnych kontextu ucenia.

Asimilacné ucenie alebo ucenie pridanim: Najbeznejsi typ ucenia, pri ktorom
su nove prvky pripojené ako pridavok k uz existujucemu schému alebo vzoru.
Tento typ ucenia prebieha postupne, ako jeden rozvija svoje kapacity a je
charakterizovany jeho spojenim so schémou alebo vzorom, co ulahcuje jeho
vybavenie a aplikaciu, ked je mentalne orientovany k Specifickému odboru.
Akomodacné alebo transcendentné ucenie: Nastava, ked nieco nemoze byt
okamzite vztahované k Ziadnemu existujicemu schému alebo vzoru, ¢o sa
preziva ako niefo, comu nerozumiem alebo ¢o nemdzem priradit. Tento typ
vyzaduje rozlozenie a transformaciu existujlicej schémy na zaclenenie novej
situacie. Je narocné, vyzaduje velké mnozstvo mentalnej energie a jeho
vysledky mozno vybavit a aplikovat v mnohych réznych kontextoch.
Transformacné ucenie: Zahffia zmeny osobnosti alebo zmeny v organizacii
seba samého, charakterizované restrukturalizaciou celého zhluku schém a
vzorov vo vsetkych troch dimenzidch ucenia. Nastava v dosledku krizovej
situdcie, je hlboké a rozsiahle, vyzaduje vela mentalnej energie a preziva sa

zicky, Casto ako pocit ul'avy alebo uvolnenia.
y p y

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

ucenie je zakladom pre zaskolovanie novych zamestnancov na zakladné pracovné

postupy a memorovanie Specifickych bezpe¢nostnych protokolov. Tento typ ucenia

umoziiuje rychle osvojenie zakladnych znalosti a postupov potrebnych pre vykon

prace. Asimilacné ucenie je bezne pouzivané pri rozvoji zruénosti zamestnancov, ked

su nové informacie alebo postupy pridavané k uz existujucim znalostiam a schémam,

o umoznuje postupné zlepsovanie a efektivnost v praci. Akomodacné alebo

transcendentné ucenie je klti¢ové pri zavadzani novych technologii alebo pracovnych

postupov, ktoré vyzaduju zasadnii zmenu v spoOsobe prace. Tento typ ucenia

podporuje adaptabilitu zamestnancov a ich inova¢nu schopnost. Transformacné
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ucenie ma vyznam najmd v kontextoch osobného rozvoja zamestnancov alebo pri
velkych organizacnych zmenach, kde dochadza k hlbokym premenam v hodnotach,

postojoch a identite.
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4 Ucdiaca sa organizacia

Koncept uciacej sa organizacie sa uz neodmyslitelne 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 literatire, ktora sa zaobera uciacou sa

organizaciou existuju Styri hlavné definicie tohto pojmu:

e Organizacia ako sprostredkovatel:

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

— Prostredie pre ucenie: Zahriia poskytovanie nastrojov a prilezitosti na
ucenie, povzbudzovanie k experimentovaniu a poskytovanie casu na
reflexiu.

e Organizacia ako vzdelavacia jednotka:

— Organizacné ucenie: Definuje ho ako ukladanie individualneho ucenia
kolektivne v organizacnej pamati, ktoré sluzi ako zaklad pre pracovné
ulohy.

e Organizacia ako koniec procesu:

— Strukttira uenia: Struktirovanie organizacie do timov, kde sa kazdy
clen uéi vykonavat ulohy ostatnych, ¢im sa podporuje flexibilita.
Organizacia zavisi od neustaleho vzdelavania zamestnancov, ktoré sa

podoba organickej, decentralizovanej Strukture.
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Kazda verzia zdoraznuje rozne sposoby, akymi organizacia integruje ucenie do svojej
Struktdry a procesov, pricom ako integralne aspekty kladie doraz na adaptabilitu,

kolektivne znalosti a vzdelavanie zamestnancov.

Literatira o organizacnom uceni sa vSak vyznacuje roznorodostou pristupov k jeho
definicii. Ja som si pre lepsie vysvetlenie a ukazanie komplexnosti tohto konceptu
vybrala pracu od Edmondsnovej a Moingeona (1998), ktori prehladne syntetizuju
poznatky viacerych autorov. Hovoria, Ze jednym z kltucovych rozdielov v tejto
literatare je pohlad autorov na ucenie. Skiimaju, ako sa organizacie ako celé systémy
prisposobuju alebo menia. Tato zmena modze byt vysledkom individudlnych
schopnosti myslenia alebo pravidiel a struktur v ramci organizacie. Tento celkovy
proces nazyvaju ucenie sa. Ini vyskumnici sa zameriavaju na to, ako sa jednotlivci
zaCleneni do organizacii uia — teda ako jednotlivci rozvijaja, prisposobuju alebo
aktualizuja svoje kognitivne modely. Okrem toho existuje rozdelenie medzi
vyskumnikmi, ktorych cielom je opisat vztahy medzi premennymi a tymi, ktori sa
zaoberaju interveninym vyskumom, pricom sa snazia identifikovat a testovat
manazérske akcie na zlepSenie efektivnosti organizacie. Tieto rozdelenia su
znazornené dvojrozmernou maticou (schéma 1), ktora kategorizuje vzdelavacie javy

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

Schéma ¢.1: Typoldgia vyskumu organizacného ucenia
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PRIMARNA JEDNOTKA ANALYZY

Organizdcia Jedinec
Zostatky Komunity
Deskriptivny 1. organizicie ako 2. organizacie ako skupiny
vyskum vysledky minulého jednotlivcov, ktori sa
ucenia mozu ucit a rozvijat

(autori: Levitt a March, 1988) (autori: Pedler et al., 1990)

VYSKUMNY CIEL

Participacia Zodpovednost
Intervenény 3. zlep3enie organizacii 4. zlep3enie organizacii
vyskum prostrednictvom prostrednictvom rozvoja
inteligentnej Cinnosti mentdlinych 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 ucdenia - V ramci
deskriptivneho vyskumu na drovni organizacie sa vedecky preskuma, ako sa
organizacie ucia zo svojej minulosti. Tento pristup chape organizacné ucenie
ako zostatok nahromadenych sktsenosti a sustredi sa na to, ako rutiny formuju
spravanie a aku ulohu zohravaju interpretacné procesy pri obmedzovani
racionalnej adaptacie. Organizacie ¢asto zachovavaju zavedené postupy, ktoré
sa naucili z minulosti, ¢im vznikaju prekazky adaptacie.

2. Komunity: Organizacie ako skupiny jednotlivcov, ktori sa mozu udit
arozvijat — Opisny vyskum na individualnej drovni skiima individualne
vzdelavanie v ramci organizacii, priCom sa zameriava na modely, ktoré

nacrtavaju podmienky umoznujice vzdelavanie zamestnancov a tie, ktoré
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opisuju pozitivne vysledky individualneho vzdelavania. Hovori o tom, Ze
zlepSenie organizacnych schopnosti je spojené s individualnym vzdelavanim
medzi jej clenmi. Tento pristup je v kontraste s intervenénym vyskumom a
nepredpisuje stratégie na implementaciu organizac¢nych zmien.

3. Participacia: zlepSenie organizacii prostrednictvom inteligentnej c¢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 kategorii casto navrhuju l'udské zdroje
alebo vyrobné politiky na zlepSenie schopnosti organizacie reagovat. Ide o
prakticky vyskum, ktory hlada technické rieSenia na udrzanie organizacného
ucenia, pricom zdoraznuje ulohu [udi pri zavadzani zmien. V tomto pristupe k
organizacnému 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 urovni
zameriava na stratégie, preskiumanie 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 akéna
veda su prikladom tejto kategdrie vyskumu, pricom zdoraznuju
zodpovednost — individualne rozhodnutia a poznanie formuje organizacie a

jednotlivci sa m6zu naucit menit tieto poznania k lepSiemu.

Uciaca sa organizacia kladie velky doéraz na udlohu vzdelavania pri zvySovani
efektivnosti organizacie. Vyznacuje sa inSpirativnou viziou ucenia a zodpovedajicou
stratégiou na realizaciu tejto vizie. Vedenie uciacej sa organizacie je presvedcené o

dolezitosti ucenia sa, pricom zdoraznuje jeho rozhodujicu ulohu pri uspechu
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organizacie. Vedenie uznava vyznam ponuky motivacie, zdrojov a prilezitosti na
ucenie. Rozumeju, Ze motivacia sa zameriavana , preco” —tcel a dovod ucenia. Zdroje
zahrnajuce ,,ako a co” zahfnaju modely, metody a kompetencie potrebneé na efektivne
ulenie. Prilezitosti, ktoré definuju ,kde a kedy”, sa vztahuji na priestory a
nacasovanie poskytované pre vzdelavacie aktivity. Aktivne podporuju a udrziavaju
podporna kultdru ucenia, pricom v tomto procese zohravaju veducu ulohu (Serrat,

2017, s. 58).

V tejto kapitole som sa venovala konceptu uciacej sa organizacie, ktory predstavuje
kIi¢ovy ramec pre chapanie, ako mozu organizacie systematicky zlepSovat svoje
vykonnostné schopnosti prostrednictvom ucenia. Rézne perspektivy a definicie
uciacej sa organizacie, od prezentacie organizacie ako sprostredkovatela ucenia az po
organizaciu ako koniec procesu ucenia, poukazuju na komplexnost a multifunkcnost
tohto konceptu. Ci uz ide o zdéraznenie ulenia v préci, vytvorenie prostredia
podporujuceho ucenie, alebo Strukturovanie organizacie tak, aby podporovala
flexibilitu a neustale vzdelavanie zamestnancov. Kazda definicia prinasa jedinecny
pohlad na to, ako organizacia moze podporovat a rozvijat ucenie. Koncept uciacej sa
organizacie nam umoznuje uvazovat o tom, ako by sa mohli tieto technické timy
organizovat a riadit tak, aby maximalne podporovali uc¢ebné procesy svojich clenov.
Tento teoreticky zaklad nam poskytuje nastroje na hlbsie porozumenie, ako moéze byt
ucenie na pracovisku integrované do kazdodennej praxe technikov, ¢im sa nielen
zvysuje ich individualna odbornost, ale aj celkova adaptabilita a vykonnost

organizacie.
4.1 Action learning

Akéné ucenie je podobné timovému usiliu, kde sa mala skupina, pravidelne stretava.
Spolupracuju na rieSeni vzniknutych problémov, ktorym celia pri svojej praci. Jedna
osoba predstavi problém, ktory rieSi. ZvySok skupiny jej pomaha 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 spdsoby rieSenia. Vysledkom
kazdého stretnutia si konkrétne kroky riesenia. Celkovo ide o struktirovany spdsob
spoluprace, ktory kazdému pomaha ucit sa zo svojich skusenosti a zlepsovat svoje

zrucnosti (Serrat, 2017, s. 590).

Zabiegalski a Marquardt (2022, s. 171) dopifiaju tri kIai¢ové prvky, ktoré prispievaji k
zlepSeniu a zabezpeceniu ucenia sa v akénom uceni: pritomnost kouca akéného
ucenia, zameranie sa na reflektivne skimanie a doéraz na ucenie sa na individualnej,
skupinovej a organizacnej urovni. Akéné ucenie, identifikované ako klucovy nastroj
pre efektivne ucenie v organizaciach zdoraziuje potrebu vyvazenia akcie a ucenia
prostrednictvom pritomnosti akéného ucitela/kouca. Tento ¢lovek usmernuje ¢lenov
timu pri premyslani o ich uebnom procese a pristupoch k rieSeniu problémov.
Kladenim otazok pomaha timu zhodnotit sposob spoluprace, rieSenia problémov a
pochopenie dosledkov svojich ¢inov. Tuto 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 su problémy, ktoré maju pre jednotlivcov, timy alebo organizacie velky
vyznam. Skupina ludi sa stretava, aby spolocne riesila tieto problémy, a to vo forme,
ktora prinasa prilezitosti na ucenie sa, budovanie vedomosti a rozvoj zrucnosti.
Dolezity je aj fakt, ze skupina by mala byt réznoroda, s réoznymi sktiisenostami a
pohl'admi. Clenovia tejto skupiny by mali byt schopni prevziat zodpovednost za svoje
akcie a byt si isti, Ze ich navrhy budu realizované. Akcia je kIi€¢om k uceniu, pretoze
poskytuje zaklad pre reflexiu. Cely proces zacina identifikaciou problému, stanovenim
ciela, navrhom 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, 5. 171-172).
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Akcné ucenie je teda sposob timovej spoluprace, kde mala skupina riesi problémy
suvisiace s ich pracou. Tieto skupiny rie§ia organizacné problémy, pre ktoré nie je
lahko identifikovatelné rieSenie. Toto ucenie sa snazi vyvazit prvky ucenia s prvkami

akcie.

Najbeznejsie sa aplikuje akéné ucenie v profesionalnom a manazérskom vzdelavani
a rozvoji. Moze ist o pracovny projekt alebo program, na ktorom sa podiel'aju ¢lenovia
urcitej skupiny a za ktory nesu urcitd mieru zodpovednosti. Alebo sa moze jednat o
problém (ne)fungovania skupiny. Clenovia tejto skupiny pracuji v pracovnom
prostredi, ktoré by radi zlepsili, a kde by mohli tazit zo vzajomnej podpory a vyziev
ostatnych c¢lenov. Medzi vyhody tohto ucenia patri napriklad zvysenie povedomia
aumoznenie jednotlivcom identifikovat vyzvy osobného rozvoja, rozvijanie
sebavedomia a pripravenost prevziat zodpovednost a iniciativu, efektivna
komunikacia anadvdzovanie kontaktov s ostatnymi kolegami. Moze tiez ucit
discipline v time, rozvija myslenie, kreativitu, flexibilitu a tieZ podporuje inovacie.

(Serrat, 2017, s. 591)

Akcné ucenie hra klucovu ulohu pri formovani ambidextréznych (uciacich sa)
organizacii, a to pozdvihovanim kultury, vedenia a struktir 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 auta po krupobiti. Pristup zamerany na
reflexiu, spolupracu a prakticka aplikaciu poznatkov je v sulade s potrebami
technikov, ktori sa musia rychlo ucit a prisposobovat v dynamickom pracovnom

prostredi.
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4.2 Ambidextrous learning

Termin ambidextrous learning alebo ambidextrous organization zatial nenajdeme
v Ceskej alebo slovenskej literatire. Podla Cambridge Dictionary znamena
ambidextrous v preklade byt schopny pouzivat obe ruky rovnako dobre. Tiez sa tento
pojem metaforicky spdja 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, Casto s vyuzitim dostupnych zdrojov, informacii alebo prilezitosti),
inovacia a efektivita alebo adaptabilita a stabilita. Koncept erpa inspiraciu z povodne;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 druha, ktora sleduje inovacie (flexibilitu ,

kreativitu a otvorenost ku zmenam).

Organizacna ambidextrita predstavuje strategicki schopnost firmy ucinne sa
angazovat v dvoch zasadnych ¢innostiach: skimani a vyuzivani. To znamena, ze
organizacia moze efektivne konkurovat na dobre etablovanych trhoch, vyuzivajuc
efektivitu a postupné zlepsenia, a zaroven prosperovat na novych trhoch vdaka
flexibilite, autondmii a experimentovaniu. Koncept ambidextréznej organizacie
prvykrat predstavil Duncan v roku 1976, ktory identifikoval dve primarne zlozky:
exploataciu (vyuzivanie) a exploraciu (prieskum). Exploatacia je zdokonalovanie uz
existujucich znalosti v ramci internych domén organizacie, ¢o vedie k zlepSeniam a
zvysenej efektivnosti. Je to vlastne zdokonalovanie sa v tom, ¢o uz spolocnost vie a

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

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

pohlad.
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Na druhej strane, prieskum je o skisani 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 uz dobra, a zaroven skumat a experimentovat s novymi napadmi a
technologiami. Tato rovnovaha umoznuje spolocnosti uspesne posobit na
osvedcenych trhoch, kde je dolezita efektivnost, a zaroven aj v novych, neistych
oblastiach, kde st kltucové flexibilita a inovacia. (Zabiegalski, & Marquardt, 2022, s.
172)

Tento koncept ambidextrdznej organizacie vychadza z organizacného ucenia. Brix

(2019, s. 345) vo svojej studii poukazuje na tieto spolo¢né znaky:

¢ Je nevyhnutné najst spravnu kombinaciu medzi sktSanim novych veci
(prieskum) a maximalnym vyuzivanim toho, ¢o uz vieme (vyuzivanie). Tato
myslienka je klucéovym konceptom zdoraziiovanym v oboch oblastiach
literatary.

o Je dolezité, aby akcie a stratégie spolo¢nosti — ¢i uz skimanie novych moznosti
alebo optimalizacia existujucich — dobre zodpovedali vonkajsim podmienkam
alebo vyzvam, ktorym organizacia cCeli.

e Prostredie v ramci organizacie musi povzbudzovat a motivovat manazérov a
zamestnancov pri vykonavani tloh stvisiacich so skimanim novych napadov
alebo optimalizaciou existujucich napadov. Tato podpora a motivacia st

zivotne dolezité pre uspech organizacie.

Dodava vsak, ze existuju aj rozdiely. Zameranie v ramci organizacnej ambidexterity
ma tendenciu byt interné vo firme, s obmedzenou pozornostou na medziorganizacné
aspekty. Naopak poznatky organizacného ucenia st prenosné naprie¢ roznymi
organizaciami, si vSeobecne aplikovatelné.

Tento koncept vzdelavania poskytuje teoreticky zaklad pre pochopenie, ako sa technici

opravujuci auta po krupobiti ucia a rozvijaju v ramci 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 su terminy pouzivané na oznacenie réznych casti organizacie
alebo firmy a ich vzdjomny vplyv na spdsoby poskytovania sluzieb v kontexte
interakcie so zakaznikmi. Vplyv zakaznikov prinasa zlozitost, ktora nie je obvykla vo
vyrobnych operaciach. Kontakt so zakaznikom zavadza neistoty a odchylky v
poskytovani sluzieb, ¢o vyzaduje premysleny navrh zariadeni, personalu a
technologie. Oddelenie ¢innosti front office a back office zarucuje riesenie odlisnych
poziadaviek zakaznikov na dizajn a zvysila sa efektivnost systému. Je potrebné
venovat vacsSiu pozornost navrhu systému sluzieb, bertc do uvahy meniace sa
perspektivy, zmeny v metddach kontaktu so zakaznikmi (napr. interakcie
sprostredkované technoldgiou) a prakticku 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 vyzaduje

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

Front office sa vztahuje na cast servisnej operacie, do ktorej si priamo zapojeni
zakaznici. Toto je viditelny a interaktivny aspekt servisného procesu. Back office
zahrna ulohy a operacie, ktoré sa vyskytuju v zakulisi a zakaznici ich zvycajne nevidia.
Cinnosti v back office st neoddelitelnou stidastou celkového servisného procesu, ale
vykonavaju sa mimo priameho pohladu zakaznikov (Johnston, & Clark, 2001, s. 10 —
11). Inak povedané, front office je orientovany na zakaznika a zahftia priame interakcie
(napriklad sluzby zakaznikom, predaj, marketing). Zatial co back office je zamerany
na interné operacie, ktoré podporuju a umoznuju poskytovanie sluzieb, ale nemusia
byt priamo viditelné pre zdkaznikov (napriklad administrativne tlohy, spracovanie

udajov, riadenie zasob a iné prevadzkové ¢innosti).
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Pri Struktarovani prace front office a back office je potrebné vziat do uvahy zlozitost a
kompromisy spojené s optimalizaciou efektivnosti a splnenim potrieb zakaznikov v
ramci systémov poskytovania sluzieb. Existuju tri klucové rozhodnutia o dizajne,
ktoré formuju systém poskytovania sluzieb a nemusia vzdy viest k tradi¢nému
modelu front office — back office. Autori Zomerdijk a de Vries (2007, s. 110 - 113)
predstavuju pojem "konfiguracie front office — back office" ako sposob opisu

organizacie prace v tychto systémoch:

1. Pristup kontaktu so zakaznikom: Prvé rozhodnutie zahffia rozsah kontaktu so
zakaznikom v procesoch poskytovania sluzieb, pricom sa riesi, ¢i by sa aktivity s
vysokym a nizkym kontaktom mali oddelit alebo spojit. Je potrebné urcit troven
kontaktu so zakaznikom a rozhodnut, ktoré aktivity budu s kontaktom so zakaznikom
a ktoré bez neho. Déraz 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 skuma,
¢i by sa aktivity front office a back office mali oddelit do samostatnych oddeleni alebo
spojit v ramci jedného oddelenia. Odpojenie prinasa vyhody v zamestnavani
odbornikov na konkrétne ulohy, zladeni osobnosti s poziadavkami tuloh a izolacii
¢innosti back office od neistot sposobenych zakaznikom. Naopak, spojené procesy
casto ponukaju vacsiu flexibilitu a rychlost reakcie, co vedie k lepSiemu vyuzitiu

kapacity front office.

3. Zoskupenie zamestnancov front office a back office: Tretie rozhodnutie zavadza
koncepciu zoskupovania zamestnancov. Zvazuje, ¢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
daju rozdelit do dvoch zakladnych zoskupeni: podla trhu (zahfiajuci vystup, klienta

a miesto) a podla funkcie (zahfnajuce vedomosti, zru¢nosti, pracovné procesy a
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funkcie). Funkcéné skupiny zahrriaji zamestnancov, ktori vykonavaju 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 kltucova
ulohu zohravaja faktory ako vnutroskupinova koordinacia, vzajomné obohacovanie,

Specializacia a uniformita.

Konfiguracia front office — back office sa potom definuje ako Specificky sposob
organizovania prace v systéme poskytovania sluzieb, vychadzajtci z rozhodnuti o
kontakte so zakaznikom, oddeleni a zoskupeni. Autori tvrdia, Ze tento pristup lepsie
zohladnuje zlozitost sucasnych servisnych organizacii oproti tradicnému modelu

front office — back office.

4.2.2 Ambidextrous learning v kontexte zakaznickej objednavky

V dnesnom konkuren¢nom prostredi sa kazda organizacia snazi stat sa orientovanou
na zakaznika. Zakaznicky orientovana organizacia vynaklada velké dusilie na
sledovanie trendov a pripravu pre svojich zdkaznikov rozvijanim vhodnych
schopnosti. Zamestnanci maju moznost naviazat kontakt so zakaznikmi s cielom
lepsSie porozumiet tomu, o si zakaznici skutocne cenia. Tymto spésobom mozu
zamestnanci ziskat hlbSie pochopenie potrieb a preferencii zakaznikov. Napriklad
spolo¢nost P&G spustila svoj program, ktory zahffia vykonavanie 20 000 stadii
zahffajucich pat milidnov spotrebitelov v 100 krajinach kazdy rok. Takato
angazovanost zakaznikov pomohla P&G zvysit jej vynosy a zisky, najma v rychlo

rastucich rozvijajucich sa ekonomikach. (Mukerjee, 2013, s. 50)

V tomto kontexte je dolezité, Ze organizacie si uvedomuju potrebu flexibilnej reakcie
na individualne poziadavky zakaznikov. Koncept riadenia na zaklade objednavky
zakaznika sa stava vyznamnym manazérskym nastrojom, pretoze umoznuje

organizovat prispdsobenie svojich sluzieb priamo na zaklade potrieb zakaznikov.
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Princip jeho fungovania tvoria individualne poziadavky zakaznikov, ktoré
predstavuju kltucovy vstup do pracovnych procesov organizacie a obmedzuju
moznosti planovania a Standardizacie. Tento pristup podporuje efektivnost nakladov,
schopnost rychlej reakcie a inovacii, ¢o je kltucové pre konkurencieschopnost v
dnesnom dynamickom podnikatelskom prostredi. (Engstrom, Kékeld, & Wikner,
2022, s. 117). V organizaciach, kde su tlohy roznorodé a zlozité, a kde na seba narazaju
efektivita a schopnost rychlo reagovat, sa otvaraju nové vyzvy a moznosti pre
vzdelavanie. Uz v roku 1990 firmy zacali implementovat vyznamné organizacné
zmeny, pretoze dolezitost zakaznikov bola uznana ako klucovy faktor a spustac
zmien. Tieto zmeny zahfiiaju zvySenu priamu interakciu, uznanie zakaznikov ako
zainteresovanych stran, prisposobenie sa rasticej sofistikovanosti zakaznikov a
vyvijajuci sa koncept zdkaznikov ako koproducentov, najmad v odvetvi sluZieb.
(Lengnick-Hall, 1996, s. 795). Prisposobenie systému potrebam zdkaznika moze byt
navyse spustatom organizacného ucenia a v konecnom doésledku zakladom pre to, aby
sa organizacia stala uc¢iacou sa organizaciou, co je idealny stav trvalého ucenia, ktory

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

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

ovplyvnuje klasifikaciu stratégii dodavok s roznymi stupiiami zapojenia zdkaznika.

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

objednavkach
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Dodacie stratégie zaloZzené na zakaznickych objedndvkach

—

( |
Vyroba na sklad Montdz Vyroba Konfiguracia Projektovanie

na objednavku na objednavku na objednavku na objednavku

Bod oddelenia objednavky zakaznika---- Cinnost riadend predpokladmi > Cinnost riadend zakaznikom [l
Déraz na back office < » Doraz na front office

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

Tento koncept znazornuje pat stratégii dodavok, pricom vyroba na sklad (Make-to-
stock = MTS) a projektovanie objednavky (Engineer-to-order = ETO) predstavuju
extrémy. Skladova vyroba zahfnia vyrobu Standardnych produktov vo vysokych
objemoch bez priamej ucasti zakaznika, s dorazom na pristup zamerany na back office.
Naopak projektovanie na objednavku sa zameriava na vysoko prisposobené produkty
navrhované a vyrabané podla jedinecnych potrieb zakaznika, vyZadujuc priamy
kontakt s klientmi a presunutie tuloh back office do front office. Medzi tymito
extrémami sa nachadzaju 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
zakaznika, zatial ¢o ATO a CTO umoznuju prispdsobenie v ramci preddefinovanych
modulov alebo stupnic. Clanok zdéraziiuje rozne prostredia spojené s tymito
stratégiami, od masovej vyroby a standardizacie po §ité prispdsobovanie a projektové
operacie. Sustreduje sa na vzajomné posobenie tloh back office a front office pri

dodavani produktov na zaklade dopytu a preferencii zakaznikov.
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Typickeé pre organizacie kontexte zdkaznickych objednavok je zabezpecit kombinaciu
dodavok MTS, ATO, MTO, CTO a ETO a tieto dodavky sa vykonavaju paralelne,
pricom doéraz na back office a front office sa medzi jednotlivymi objednavkami
zakaznikov lisi. Pre organizaciu to predstavuje vyzvu v oblasti flexibility, ktora si
vyzaduje opakované organizacné upravy na splnenie poziadaviek zakaznikov a uloh.
To vSak v kone¢nom dosledku vytvara moznosti ucenia sa v organizacii. (Engstrom,

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

PDR technici su Specialisti na opravu mensich poskodeni karosérie vozidiel bez
potreby lakovania, vyuzivajuc metodu znamu ako Paintless Dent Repair (PDR). Tito
technici musia mat vysokua troven zrucnosti a presnosti, pretoze ich praca vyzaduje
jemné manipuldcie s nastrojmi, 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 pracuju pre servisné strediskd, autosalony, poistné spolocnosti ako
nezavisli kontraktori. Vdaka svojej schopnosti opravit poskodenie bez potreby
prelakovania su vysoko ceneni pre svoju efektivitu, schopnost udrziavat pévodnua
hodnotu vozidla a za minimalizaciu nakladov na opravy. Ich praca je obzvlast dolezita
v pripadoch, kde je nutné zachovat originalny lakovany povrch, ¢o je casto

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

Paintless Dent Repair (skratene PDR) je Specializovana metdda na opravu drobnych
preliaéin a Skrabancov na vozidle bez poskodenia jeho laku, vdaka comu je
preferovanou volbou pre mensie opravy vdaka svojej nakladovej efektivnosti a menej
invazivnemu charakteru. Tato technika je pouzitelna iba v pripade, ze lak vozidla
zostane neporuseny, pretoze akékol'vek poskodenie laku si vyZzaduje tradi¢nt opravu
karosérie. Tradicné metddy oprav, ktoré sa pouzivaju pri zavaznejSich poskodeniach,
zahrnaju komplexné kroky, ako je obrusenie postihnutej oblasti a jej prefarbenie, ¢o
moze byt invazivnejsie a nakladnejsie. Hoci tradicné metddy mozu riesit Sirsi rozsah
skod, mozu viest aj k zniZzeniu hodnoty vozidla v désledku zmien pévodného laku.
PDR teda vynika svojou schopnostou zachovat pévodny vzhlad a hodnotu vozidla

tym, ze sa vyhyba zmenam 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 pdvodnej polohy. Zvycajne sa to robi pomocou Specializovanych nastrojov a
technik, ktoré masiruju kov spat do povodného tvaru z vnuatornej strany karosérie.
Niekedy pomocou lepidla a Specialne navrhnutych hribikov® na vytiahnutie priehlbin
zvonku. Proces si vyzaduje skiseného technika, ktory dobre rozumie vlastnostiam
kovov a podrobne pozna karosériu vozidla. PDR je najucinnejsi 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

Portféliova praca, ako ju definuje stadia Eurofound (2018, s. 14), je zmluvné
zamestnanie typicky vykonavané freelancermi?, samostatne zarobkovo c¢innymi
osobami alebo mikropodnikmi, ktori obsluhuju velky pocet klientov. Klucové
charakteristiky portféliovej prace zahfiiaji samostatne riadené, nezavislé ¢innosti
generujuce prijem, ktoré od jednotlivcov vyzaduju, aby sa uvadzali na trh, budovali a
udrziavali roznorodé vztahy s klientmi a prisposobovali sa réznym pracovnym
situdciam 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

¥ Nazov pouzivany PDR technikmi, pre danti pomocku. Zrejme odvodeny od jej tvaru.

4 Freelancer inak povedané aj nezavisly pracovnik ¢i samostatne zarobkovo ¢inna osoba, ktora pracuje
na vlastnu past, najcastejsSie na dohodu alebo projektovej baze pre roznych klientov, bez toho, aby bola
dlhodobo zamestnana u konkrétneho zamestnavatel'a. Freelanceri si sami hl'adaja zakazky, urcuja si

pracovny cas a miesto svojej prace a ¢asto pracujai na viacerych projektoch sticasne pre roznych klientov.
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zamestnania alebo spoluprace s cielom vytvorit si portfélio pracovnych aktivit. PDR
technici, pracujuci samostatne alebo v time na vacsich projektoch, su 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 zrucnosti na budovanie a udrziavanie klientely, ako aj

flexibilitu a prispdsobivost na pracu na réznych projektoch.

Portfoliova praca prinasa vysoku flexibilitu, ¢o podporuje lepsSiu rovnovahu medzi
pracou a osobnym zivotom a moéze viest k vysSim prijmom, ak st dostupné
prileZitosti. Zaroven poskytuje autonomiu, osobné naplnenie, rozmanitost aktivit a
noveé vyzvy, avSak moze narazat na otvoreny pracovny cas, obmedzeny pristup k
odbornej priprave a nepravidelné pracovné vzorce. Z hladiska trhu prace pontka
flexibilitu, ktord podporuje prediZenie pracovného Zivota a umoziiuje dodatodny

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

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

a zaroven mi otvorilo dvere k dal§im 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 roznych projektoch a
zadaniach. Tvoria ho vyhradne muzi, o moze naznacovat urcité genderové rozdelenie
v tomto konkrétnom segmente trhu s opravami vozidiel. Tato skuto¢nost moze byt
odrazom S§ir§ich trendov v automobilovom priemysle, kde dominuju prave muZzi.
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 socialnym alebo I'udskym problémom. Na preskimanie tychto
problémov sa vyuziva zber udajov v prirodzenom prostredi citlivom na skiumané
osoby amiesta. Pri tomto vyskume sa zohladnuju hlasy ucastnikov, reflexia

vyskumnika, komplexny popis a interpretacia problému.

Ako vyskumny pristup som zvolila pripadova studiu. Pojem pripadova studia
predstavuje vyskumny pristup, ktory ma za ciel pochopit konkrétnu situaciu alebo
jav. Stadia tohto typu méze byt vykonavana pomocou réznych vyskumnych metdd,
ako je pozorovanie, rozhovory, diskusia v ohniskovych témach alebo analyza
dokumentov. Jej hlavnou ulohou je zachytit komplexnost a celistvost skimaného
pripadu a hlbsieho dorozumenia. Typicky sa jedna o detailné studium jedného alebo
niekol'ko malo pripadov (Mares, 2015, s. 116). Ako dodava Chrastina (2019, s. 49-50),
pripadova Stadia je postup na ziskanie hlbsieho pochopenia konkrétneho procesu,
programu, udalosti alebo aktivity v SirSom kontexte. M6ze byt pouzita ako dizajn
vyskumu, vyskumna metdda, stratégia ¢i technika zberu dét, rovnako ako vyucovacia
metoda. NajcastejSimi autormi, spojovanymi s pripadovou studiou st Robert K. Yin,
Robert E. Stake a Sharan Merriam. Tito autori k nej pristupuju z roznych perspektiv a
zdoraznuju rozne 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 stidia je komplexnym
popisom a analyzou jedinecnej situacie ¢i procesu. Pre uspesnu realizaciu pripadovej
Studie podla Yina je kltucové formulovat jasne stanovené otazky, propozicie a plan

stadie, spojit data s teoretickymi konceptmi a kriticky interpretovat ziskané vysledky.
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Pred zacatim zberu dat je dolezité dokladne prestudovat relevantnu literatiru a

zahrnat do analyzy rozne teoretické navrhy. (Chrastina, 2019, s. 76-79)

Skimanym pripadom st v tejto stadii PDR technici a ich pristup k uceniu. Jedna sa
o jednopripadovu studiu s viacerymi jednotkami analyzy (Mares, 2015, s. 125), kde
pripadom sa rozumie analyza ucenia tychto technikov ajednotky analyzy tvoria
samotni technici. V tejto stadii vyuzijem idiograficky pristup, ktorého cielom je
zachytit jedinecnost pripadu, ¢ize jeho Specifické skuto¢nosti, kontext a vztahy. Tento
pristup kladie doraz na individualnu perspektivu studovanej situacie, procesov a
vztahov. (Chrastina, 2019, s. 49). Vychadza zkvalitativnej vyskumne;j
stratégie. Jednym z moznych kritérii, podla ktorych delime pripadové studie su
funkcie, ktoré maja vo vyskume plnit. V mojom vyskume hovorime o deskriptivne;
pripadovej stadii, ktora sa zameriava na podrobny a komplexny opis javu alebo
situacie tak, ako sa vyskytuje v redlnom zivote. Berie pri tom do tvahy jeho prirodzeny
kontext (Mares, 2015, s. 121). Tedria v tomto pripade sluzi ako vychodisko pre
vyskumna cast, kde sa rozhoduje, ktoré ziskané udaje budu pre vyskumnika

najdolezitejsie (Hendl, 2005, s. 110).

Predmetom vyskumu je vzdelavanie a ucenie dospelych pracovnikov. Ta zahriuje
vSetky prostredia a situacie, v ktorych sa dospeli zacastiiuju edukacnych procesov a
vyuzivaju sa edukacné konstrukty, co vedie k vzniku vzdelavacich vysledkov a
efektov. Edukacné konstrukty, v andragogickej perspektive, predstavuju rozne tedrie,
modely, plany, scendre a predpisy zamerané na edukaciu dospelych a aplikuju sa v
edukacnom procese, vratane pocitacovych programov, u¢ebnych textov, certifikatov a
udajov o ucinnosti vzdelavacich aktivit. Andragogicky vyskum plni dvojitt funkciu:
explorativnu, ktora sa zameriava na preskiumanie konkrétneho aspektu andragogickej
reality, a explanacnu, ktora generuje objasnovanie tejto reality. (Prtcha, 2014, s. 37, 44,

345)
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6.1 Vyskumné otazky a metddy zberu dat

Sulad vyskumnych otazok, metdd zberu dat a teoretického ramca zabezpecuje
konzistentnost a uplnost vyskumného procesu. Tymto sposobom sa zarucuje, ze
vyskum bude mat jasnt struktaru a Ze jeho vysledky budu relevantné, spolahlivé a

presné.

6.1.1 Vyskumné otédzky

Na zaklade stanoveného ciela prace som formulovala vyskumné otazky. Hlavna
vyskumna otazka znie:

Ako sa ucia PDR technici pri praci so zakaznikmi?

Dalej som si stanovila vedlajsie vyskumné otazky, ktoré rozvijajii hlavni vyskumnt
otazku. Inak povedané sltizia na podporu alebo doplnenie hlavnej otazky, pomahaja
dosiahnut stanoveny ciel prace a mozu poskytnat strukturu pre vyskumny proces.

Stanovila som ich nasledovne:

VO1%: Akymi konkrétnymi sposobmi sa PDR technici m6zu ucit?

VVO2°: Ako je ucenie PDR technikov ovplyvnené inovaciami v danom odvetvi?

Hlavna vyskumna otazka sa rozklada na Specifické casti, ktoré su zamerané na
podrobnejsie aspekty ucenia PDR technikov. Tieto vedlajSie otazky pomahaju
preskimat rozne dimenzie ucenia sa v kontexte ich prace, co v konecnom dosledku
umoznuje hlbsie pochopenie celého ucebného procesu. VO1 skuma metody a
stratégie, ktoré PDR technici vyuZivaju na ucenie, ¢i uz ide o formalne vzdelavanie,
neformalne ucenie na pracovisku alebo informalne ucenie prostrednictvom

kazdodennych skusenosti a interakcii. Tato otazka umoznuje identifikovat rézne

5 VO1 = vyskumna otazka ¢. 1
6 VO2 = vyskumna otazka ¢. 2
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pristupy k uceniu a zistit, ktoré su najefektivnejsie alebo preferované v kontexte
opravy automobilov poskodenych krupobitim. VO2 sa zameriava na vplyv externych
faktorov, konkrétne inovacii v odvetvi, na ucebny proces. Skiima, ako nové
technologie, techniky opravy alebo zmeny v pracovnych postupoch ovplyviiuju, ako
sa PDR technici ucia a prisposobuju tymto novinkam. Tato otazka je klucova na
pochopenie dynamiky ucenia sa v rychlo sa meniacom odvetvi, ako je oprava
automobilov, a na identifikaciu vyziev a prilezitosti spojenych s udrziavanim
aktualnych zrucnosti a znalosti. Tieto vedlajsie otazky 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 preskamat
rozne aspekty ucenia sa, od internych procesov a metdd az 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 otazok, ale umoznuje aj volnejsie diskusie a
prehibenie poznatkov. Pri hibkovom rozhovore sa badatel zameriava na ¢lenov
urcitého prostredia alebo Specifickej socialnej skupiny. Pouziva otvorené otazky, aby
porozumel ich pohladom a skumal ich nazory bez toho, ich pohlad obmedzoval
pomocou vyberu poloZiek v dotazniku. Vdaka hibkovému rozhovoru méze zachytit
vypovede a slova v ich prirodzenej podobe, ¢o je zakladom kvalitativneho vyskumu
(éed’ové, & Svafidek a kol., 2007, s. 159 -160). V kontexte hibkového rozhovoru je
dolezité si uvedomit, ze odpoved na tu istu otazku moze zavisiet od perspektivy
respondenta. To znamena, Ze rozni [udia mo6zu mat odliSné nazory a skusenosti, ktoré
ovplyviiuju ich odpovede. Je tlohou vyskumnika identifikovat tuto réznorodost
perspektiv a porozumiet ich podstate. Takto sa zabezpeci, ze vyskum je komplexny a

zohladnuje Sirsie spektrum nazorov a skusenosti.
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6.1.2.2 Obsahova analyza dokumentov

Ak sa jedna o obsahovu analyzu dokumentov, tento pristup kombinuje silné stranky
obsahovej analyzy a analyzy dokumentov, aby poskytol hlbsi vhl'ad 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 tato perspektivu tym, ze
pripomina, ze dokumenty su produktmi ludskej ¢innosti, ktoré boli vytvorené s
odlisSnym ti¢elom nez na rieSenie vyskumnych otazok. Obsahova analyza dokumentov
teda integruje metody na preskiimanie textov s cielom ziskat poznatky, ktoré st
relevantné pre vyskumneé otazky, pricom zohladiiuje pévodny kontext a uicel tychto
dokumentov. Tato integrovana metdda umoznuje vyskumnikom interpretovat texty
nielen na zaklade ich explicitného obsahu, ale aj v SirSom kontexte ich vzniku a
socialnej funkcie, ¢o vedie k bohatSiemu a komplexnejSiemu porozumeniu

Studovaného javu.

7 Realizacia vyskumu

Vyskumné Setrenie prebiehalo v dvoch fazach: predvyskum avyskum. V ramci
pripravy na hlavnua 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 ramec, ktory mi umoznil formulovat otazky pre hlavny
vyskum. Ten tvoril druht fazu a bol zamerany priamo na radovych technikov, ktori

tvorili hlavna skupinu respondentov. Pozostaval z vyberu respondentov a zberu dat.
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7.1 Predvyskum

Predvyskum zacal dokladnou reSerSou literatury, ktora bola nevyhnutna pre
pochopenie SirSieho kontextu témy mojej stadie. 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 roznych odvetvi. Celkovo bola resers literatiry kIi¢ovym krokom,
ktory mi poskytol komplexny prehlad o studovanej téme a umoznil mi lepsie chapat

vztahy a procesy, ktoré formuju ucenie na pracovisku.

Na zaklade reSersi literatury som formulovala otazky pre rozhovor s veducim
pracovnikom (priloha ¢.1), ktory poskytuje prehlad o organizacii prace, pracovnych
procesoch, vyzvach a stratégiach ucenia, ktoré moézem dalej preskimat medzi
technikmi. Pri formulacii otazok som sa sustredila na kltucové teoretické aspekty mojej
prace, ako su 3 Workplace learning a4 Uciaca sa organizacia, priCom som sa ale

usilovala o pokrytie celej skaly teoretickych zakladov 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 organiza¢na strukturu, v ktorej
operuju a ktora vyplynula z rozhovoru s vedicim pracovnikom. Tato organizacna
Struktdra sa vyznacuje minimalnym poctom riadiacich drovni a priamou
komunikaciou medzi vedenim a zamestnancami. V pripade skiimanej skupiny PDR
technikov je na vrchole tejto Struktury duo zloZené z vedtceho pracovnika/manazéra
a jeho kolegu. Tento model umoziiuje timu pohotovo reagovat na vyzvy, rychlo sa
prisposobit novym poziadavkam a efektivne distribuovat ulohy. Tiez umoznuje
technikom, aby boli viac zapojeni do rozhodovacich procesov a mali vacsiu autondmiu
v ramci svojej prace. Tym podporuje inovacny pristup a umoznuje rychlu vymenu

informacii a sktuisenosti medzi clenmi timu. Takato organiza¢na kultura nielenze
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zvysuje efektivitu prace, ale tiez podporuje vzajomnu spolupracu a zdielanie

vedomosti, ¢o je pre ucenie sa na pracovisku a rozvoj technickych zruc¢nosti kltacove.

Vedtci pracovnik a jeho kolega tvoria zdkladnu os riadenia, pricom veduci pracovnik
nesie konecnu zodpovednost za strategické smerovanie, zatial ¢o kolega sa viac
zameriava na dennu operativnu spravu a koordinaciu ¢innosti technikov. Spolocne
zabezpecuju, ze celkové fungovanie timu je v sulade so stanovenymi cielmi a zaroven
podporuju flexibilitu a rychlu adaptaciu na zmeny, ¢o 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 viditelné pre
zakaznika, ale su zasadné pre hladké fungovanie organizacie. To znamena tlohy, ako
su spracovanie objednavok, uctovnictvo, sprava a udrziavanie databaz, ako aj
strategické planovanie. Veduci pracovnik a jeho kolega v tejto struktare predovsetkym
zabezpecuju, ze back office ¢innosti su efektivne riadené a podporuju celkovi misiu
organizacie. Na druhej strane, front office zahriia vsetky aspekty prace, ktoré su
priamo v interakcii so zakaznikom. Pre PDR technikov to znamena nielen samotnu
opravu vozidiel, ale aj komunikaciu so zakaznikmi, diagnostiku a predaj sluzieb.
Technici st tu na najprednejSej linii, reprezentuju spolo¢nost a su prvym bodom
kontaktu so zakaznikom. Tato cast organizacie vyzaduje nielen technické zrucnosti,

ale aj schopnosti v oblasti komunikacie a zakaznickeho servisu.

Ziskané poznatky ukazuju, ze existuju dva hlavné prady procesov, ktoré su zakladom
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 Komunikacia s poistoviiou a klientmi: Telefonicky kontakt s poistoviiou na
zaciatku procesu a nasledna komunikacia s klientmi ohladom miesta, ¢asu a

detailov opravy vozidla je kriticka.
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Planovanie a koordinacia 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 zohl'adnenia Specialnych poziadaviek.

Procesy tykajtice 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 implementacia novych technologii: Veduci pracovnik sleduje nove
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 vacsine formou individualneho
vzdelavania.

Spdtna vazba a zlepSovanie: Vyuzivaju spatni vdzbu od zakaznikov na
identifikaciu oblasti na zlepsenie a prehodnocuju pracovné postupy a procesy
s cielom optimalizovat ich.

Vyuzivanie digitalnych nastrojov: Digitalne technologie, ako su emailova
komunikacia, socialne siete a vzdialeny pristup k dokumentom, sa vyuzivaja
na zefektivnenie komunikacie a organizacie prace.

Vzdelavanie: ZlepSovanie sa a sebavzdelavanie pri technikoch vitané, najvacsia
prilezitost sa ukazuje pri vymene skisenosti medzi technikmi na medzistatne;j
urovni. Na zaskolenie novych technikov vyuzivaju ucenie sa na
pracovisku/workplace learning. Ziskavaju nové znalosti a zru¢nosti priamo v
pracovnom prostredi. Existuju aj medzinarodné skolenia, ktoré vsak slizia
hlavne pre veducich pracovnikov na koordinaciu procesov front/back office,
aby zabezpecili ich hladky priebeh.

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

podporujuceho pracovného prostredia.

Vedtci pracovnik a jeho kolega hraju kriticka ulohu v koordinacii a podpore tychto

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

potreby trhu a zakaznikov, zatial ¢o technici sa neustale vyvijaja a zdokonaluju svoje
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zru¢nosti. Tento pristup vytvara podmienky pre nepretrzité ucenie a adaptaciu v

dynamickom a konkuren¢nom prostredi.

Pri analyze ziskanych dat z rozhovoru som tiez identifikovala vyskyt niektorych
neoliberalnych tendencii, ktoré si vyznamné pre pochopenie pristupov k uceniu a
praci technikov. Tieto tendencie odhaluji, ako pracovné prostredie a vzdelavaci
proces vplyvaja na individualne postoje a pristupy k praci, a sticasne reflektuju Sirsie
spoloCenské a ekonomické dynamiky. Napriklad som identifikovala silnt1 orientaciu
na individualizmus a zodpovednost, kde sa novy technik uci prostrednictvom osobnej
praxe a pozorovani skuseného technika. Tento pristup zdoraziiuje dolezitost
individualnej iniciativy a osobnej zodpovednosti nového technika za jeho vlastné
vzdelavanie a rozvoj. Tato orientacia reflektuje neoliberalny doraz na samostatnost a
osobnu zodpovednost jednotlivca v kontexte jeho profesionalneho rastu. Analyza tiez
ukazala, Ze proces vzdelavania a prisposobovania sa novych technikov je vyrazne
ovplyvneny potrebou flexibility a orientacie 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 praci je v sulade s
neoliberalnym dérazom na prispdsobivost a schopnost reagovat na dynamickeé trhoveé
podmienky, ¢im sa zdoOraznuje vyznam adaptability a orientacie na trh v

profesionalnom rozvoji.
7.2 Vyskum

Na zaklade rozhovoru s vedicim pracovnikom a jeho analyzy som upravila pévodnu
sadu otazok. Niektoré otazky som zachovala, iné vymazala alebo upravila, ¢im som
vytvorila novi sadu otazok pripravenu pre druht fazu mojej Stadie - hlavné
vyskumné Setrenie s technikmi (priloha €. 2). Prepracovala som tieto otazky s cielom
ziskat hlbsi vhlad do Specifickych oblasti ucenia a inovacii, ktoré su klticoveé pre tento
vyskum. Pripadne som niektoré otazky tuplne vynechala, pretoze 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 ucia pri praci so

zakaznikmi

7.2.1 Vyber respondentov a zber dét

Pre vyber respondentov som zvolila postupné urcenie vyberovej struktary. Ide o
proces ziskavania dat potrebnych k tvorbe tedrie, pricom vyskumnik zbiera, koduje a
analyzuje data. Zaroven tiez rozhoduje, aké dalsie informacie st potrebné a ako ich
ziskat. Postupné urcenie vyberovej Struktury vyskumného procesu konéi po
dosiahnuti teoretickej saturacie. To indikuje, ze z hladiska vyskumnika je tedria uz
vyvinuta a nie je predpoklad, Ze dalsie pripady prinesu nové poznatky, ktoré by mohli
ovplyvnit jej podobu. Zber dat je riadeny vznikajticou tedriou (Hendl, 2005, s. 151). V
kvalitativnom vyskume je popularna metdda vyberu pripadov zndma ako metdda
"snehovej gule", pri ktorej vyskumnik vyberie jedného alebo len niekolko jednotlivcov
na interview. Tito informatori potom slizia ako zdroj odportucani pre dalsich
potencialnych respondentov z populacie (Hendl, 2005, s. 152). Tuto metddu som
zvolila aj pre svoj vyskum. Ide o kombinéciou ucelového a prostého nahodného
vyberu sucasne. Tento pristup sa pouziva na identifikaciu vhodnych osob pre stadiu
alebo vyskum. Zacéina sa zvycajne s jednou osobou, ktora je poziadana, aby
identifikovala dalSie potencialne osoby, a tento proces sa opakuje, kym vyskumnik
nezhromazdi potrebné informacie. Metéda moze byt znama aj ako retazovy vyber
alebo referencné vzorkovanie. Tato metdda je uzitocna v situaciach, kde je tazké najst
vhodné pripady, najmad ak neexistuje dostupny vzorkovaci ramec pre populaciu
zaujmu. Umoznuje identifikovat tcastnikov studie, ktori by inak mohli byt tazko
dostupni, a demonstruje citlivost voci suboru potencialnych pripadov tym, ze st
identifikované osoby s podobnymi zivotnymi sktsenostami (Chrastina, 2019, s. 180-

184).

Vo svojom vyskume som sa rozhodla uskutocnit celkovo sedem rozhovorov s

technikmi Specializujucimi 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 uzitocné informacie, ktoré by rozsirujiuce alebo menili uz
vypracovanu teoriu. Opakovanie rovnakych vzorcov odpovedi a absencia novych
perspektiv na preskimavanu tému poukazalo na to, ze vyskum pokryl vsetky kl'ucové
aspekty pracovnych metdd, vzdelavacich stratégii a pristupov k inovaciam skimanej

skupiny PDR technikov.
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8 Analyza a interpretacia dat

Po zhromazdeni vSetkych dat z rozhovorov pristupila 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 kodovanie,
ktoré zahfna zhrnutie zakladnych tém pasazi kvalitativnych tdajov do slovnych alebo
kratkych frazovych koédov. Tieto kody identifikuju tému, o ktorej sa diskutuje, ale
neskracuju samotny obsah. Tvoria zakladnu slovnu zasobu pre dal$iu analyzu a
poskytuju vSeobecny opis toho, ¢o bolo pozorovaneé alebo pocuté (Saldana, 2013, s. 88).
V druhej faze som pristtpila k otvorenému kddovaniu. Ako piSe Strauss s Corbinovou
(1999, s. 43), pocas otvoreného kodovania su udaje rozobrané na samostatné casti a
starostlivo prestudované, porovnanim su zistené podobnosti a rozdiely, a tiez st
kladené otazky o javoch udajmi reprezentovanych. Poslednou castou bolo axialne
koédovanie. Ide o subor postupov, pomocou ktorych st tdaje po otvorenom kddovani
znovu usporiadané novym spdsobom. To sa robi v duchu kédovacej paradigmy, ktora
zahfnia podmienujuce vplyvy, kontext, stratégie rokovani a interakcie a nasledky

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

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

e sektor — opravy karosérii, automotiv;

e vyber prace — preference manualnej prace, finanéné ohodnotenie;

e pravna forma posobenia — s.r.o., zivnost;

e denné ulohy - opravy, komunikacia so zakaznikmi, kalkulacie skod;

e zabezpecenie kvality — kontroly, zodpovednost;

e spatna vézba - od zakaznikov, kontroldérov;
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e inovacie v nastrojoch atechnikach - nové technoldgie, techniky od
zahraniénych kolegov;

e vzdelavanie — neformalne, vzajomné ucenie, ucast na vystavach;

e jazykové schopnosti — komunikacia v zahranici, vyznam pre medzinarodna
spolupracu;

e timova praca — spolupraca s kolegami, vediicimi pracovnikmi;

e o0sobné ciele a ambicie - kariérny rast, rozvoj zrucnosti;

e pouzivanie digitalnych technologii - aplikacie, mobilné telefony pre
zaznamenavanie prace;

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

Axialne kodovanie mi umoznilo identifikovat vztahy medzi kltucovymi konceptmi
ziskanymi z otvoreného kdodovania. Tieto tdaje som reorganizovala do SirSich
kategorii, ktoré odrazaju hlavné osi profesionalneho Zivota tychto technikov. Posluzilo

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

1. Profesionalny rast a inovacie: Tato kategoria vychadza z otvorenych kodov,
ako st inovacie v nastrojoch a technikach, jazykoveé schopnosti, a osobné ciele
a ambicie. Ukazuje, ako technici neustale sleduju a adaptujua najnovsie postupy
a technoldgie, aby zlepsili efektivitu a kvalitu svojej prace. Zaroven odhalila, ze
motivacia pre neustaly osobny a profesionalny rast je hnacou silou za ich
zaujmom o nové technoldgie a metddy.

2. Vzdelavacie pristupy a zdielanie vedomosti: Tato os zdodraziiuje vyznam
vzdelavania, spatnej vazby a interpersonalnych vztahov a spoluprace. V tejto
kategorii sa objavuje, ako vzajomna vymena skusenosti a ucenie sa od
sktsenejsich kolegov predstavuju zaklad pre zvySovanie odbornosti technikov.
Spolupraca a komunitny pristup k uceniu podporuju vyvoj schopnosti a

zdielanie najlepsich postupov.
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3. Interpersondlne vztahy a spolupraca: Vychadzajic z otvorenych kodov
tykajucich sa timovej prace, komunikacie s klientmi a spatnej 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 su kltucové pre uspech v
ich profesii.

4. Adaptacia na digitalne technoldgie: Z otvorenych kodov ako pouzivanie
digitalnych technoldgii a problémy a nedorozumenia vyplyva, ze technoldgia
je dvojsecna zbran. Na jednej strane pontka 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 axialneho kddovania odhalil, ze zakladom tspechu v tejto profesii je neustaly
rast a inovacie, podporované pevnym zakladom v uceni a zdielani vedomosti.
Efektivne interpersonalne vztahy a adaptacia na technologické zmeny su nevyhnutné
pre splnenie ocakavani v tejto dynamicky sa meniacej sa profesii. Tieto nalezy
naznacuju, ze technici opravujuci vozidla musia byt nielen technicky zrucni, ale aj
schopni adaptovat sa na meniace sa technoldgie, udrziavat kvalitné vztahy so
zakaznikmi a kolegami a neustale sa zameriavat na osobny a profesiondlny rast.
Vyznam jazykovych schopnosti a medzikulturnej komunikacie tiez poukazuje na
globalizaciu trhu s opravami a potrebu byt konkurencieschopnym na medzinarodnej

urovni.

Postup, ktory dalej navrhuje Strauss a Corbinova (1999), teda selektivne kodovanie a
model s hypotézou, som sa rozhodla neaplikovat. Pretoze cielom mojej prace nebolo
vyvinut vSeobecnu tedriu, ale skor poskytnut hlboky a detailny opis skumanych
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 kodovania.

Dokument s nazvom Inovacie vo svete bezlakovej opravy karosérii (interny dokument
&1) som podrobila dékladnej obsahovej analyze. Ten potvrdzuje a dopliiia niekolko
zaverov z axialneho kodovania, najméd v kontexte profesionalneho rastu, inovacii,
vzdelavacich pristupov, spoluprace a digitalnych technologii. V kontexte
profesionalneho rastu a inovacii analyza dokumentu ukazala na bohaté medzinarodné
skusenosti a schopnost technikov implementovat inovativne rieSenia. To poukazuje
na neustaly zaujem firmy o najnovsie techniky a pristupy v oblasti opravy vozidiel, ¢o
sa odzrkadluje v profesionalnom raste a zavadzani inovacii. Co sa tyka vzdelavacich
pristupov a zdielania vedomosti, spolupraca s poprednou slovenskou automobilovou
spolo¢nostou ukazuje, ako sa technici dokazali pod riadenim veducich pracovnikov
efektivne zorganizovat v kratkom case. Schopnost poskytovat vysokokvalitnt pracu
v kratkom case je priamym vysledkom silnych vzdelavacich procesov a kultury
zdielania vedomosti. Analyza dokumentov ukazuje, Ze v oblasti interpersonalnych
vztahov a spoluprace sa kladie vyznamny doraz na budovanie profesionalnych
vztahov nielen medzi technikmi, ale aj s ostatnymi zainteresovanymi stranami, ¢o je
viditelné aj v zozname partnerov a klientov, s ktorymi technici uzko spolupracuju.
Tato spolupraca je povazovana za zasadny faktor uspechu v odvetvi a schopnost
efektivne komunikovat a pracovat v time je nevyhnutnd. A hoci som pri analyze
dokumentov priamo nenarazila na pouzivanie konkrétnych digitalnych technologii,
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 organizacie poskytuje konkrétne priklady, ktoré
ilustruju a podporuju zavery ziskané z axialneho kodovania. Odzrkadluje sa tu, ako

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

nevyhnutné pre dosiahnutie vynikajucich vysledkov.

8.1 Analyza ucenia sa PDR technikov

Podla zisteni ziskanych z rozhovoru s veducim pracovnikom (priloha ¢. 1) vyplynulo,
ze ulenie sa v ich pracovnom prostredi efektivne prebieha prostrednictvom
neformalneho ainformalneho ucenia. Neformalne ucenie sa ukéazalo ako zasadny
sposob, akym sa technici ucia a rozvijaju svoje zrucnosti. Tento proces zahftia
predovsetkym ucenie sa pri praci (workplace learning), kde technici ziskavaja 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.

Vedtci pracovnik: ,Nase vzdeldvanie funguje vel' mi individudlne. UZ pri zaskoleni skiiseni
technici zavcaju novacikov, kde to funguje sposobom jeden na jedného. Dalsie vzdeldvanie, ked
prichadzaji nejaké inovdcie tiez funguje individudlne, kde sa technik vzdeldva sam, pomocou

toho videa alebo inych instrukcii.”

Informalne vzdelavanie sa prejavuje vo volnom pristupe k ziskavaniu vedomosti a
zruénosti mimo oficidlne Struktirovanych vzdelavacich programov. To zahfiia
samostudium, pouzivanie online zdrojov a videi, tcast na vystavach a seminaroch,
ako aj neformalne diskusie a vymenu skusenosti medzi technikmi. Informalne
vzdelavanie umoznuje technikom byt na cele s najnovSimi inovaciami a

technologickymi trendmi v ich odvetvi.
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Vedtci pracovnik: ,, S implementiciu (inovacii, technologickych zmien v odbore, pozn.
autora) nie je problém, pretoze vicsinou k tomu existuju rovno instruktazne vided. Zaroven
su technici vel'mi prakticky skiiseni, Sikovni, jednoducho vedia tii ¢innost implementovat do
svojej prdace. Ale samozrejme existujii aj skolenia. Keby prislo nieco technologicky zavratné,
odlisné, urcite pdjdeme na Skolenie. Tieto inovdcie sit vsak len doplnky do nasej Zivnosti, ktoré

urychluju, zlahcuju, zlepsujit nasu pracu. A vieme to implementovat sami.”

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

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

aby sme boli neustale konkurencieschopny.”

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

sam tu pricu vidiet nemusim, pretoze ti Skoliaci technici majii moju plni doveru.”

Kumulativne ucenie sa prejavuje v zaciatocnom stadiu, ked novy technik zacina pracu
tym, Ze sa zoznami s existujucimi technoldégiami a postupmi. Toto zahfna
nahromadenie zakladnych znalosti a skuisenosti potrebnych pre ich pracu. Asimila¢né
ucenie je evidentné v momente, ked technici prijimaji nové informacie a technologické
postupy, ktoré sa vkladaju do ich existujuceho porozumenia prace bez toho, aby
museli svoj predchadzajici ramec vyrazne menit. Napriklad, ked technici ziskavaju
znalosti o novych inovaciach a zaclenia ich do svojich stcasnych postupov.

Akomodacéné ucenie sa odohrava, ked sa technici stretavaju s uplne novymi
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technologiami alebo postupmi, ktoré vyzaduju zmenu ich existujucich pracovnych
schém. Napriklad, zmena v sposobe opravy alebo vyuzivanie tiplne novej technoldgie,
ktora meni sposob, akym pracu vykonavaju. Transformacné ucenie moze byt menej
priamociaro zahrnuté v tejto odpovedi, ale moze byt implikované cez proces, kde
technici pocas prace a vzdelavania prehodnocuju svoje postupy, hodnoty a mozno aj
samotnu perspektivu na svoje povolanie. To by mohlo zahfriat momenty, ked si
uvedomia potrebu zlepsit kvalitu prace, zvysit efektivitu alebo prijat inovativnejsie

pristupy k opravam, ¢o moze viest k vyraznym zmenam v ich profesionalnom vyvoji.

8.2 Analyza uciacej sa organizacie

Hovorim o time PDR technikov ako o organizacii v §irSom zmysle slova, najma preto,
ze spolupracuju a funguju spoloc¢ne na projektoch. Tiez sa delia o zdroje, zakaznikov
a informacie, ¢o naznacuje urcita uroven koordinacie a spoluprace. Hoci st z hl'adiska
pravnej struktiry samostatnymi podnikatelmi, ako vyplynulo z rozhovorov (priloha
¢. 2) kazdy ma vlastna firmu, pre tcely méjho vyskumu ich vnimam ako clenov jednej
organizacie. Kvoli ich sposobu spoluprace a vzajomného posobenia. Toto vnimanie mi
umoznuje analyzovat ich vzdelavacie procesy, spdsoby spoluprace a organizaciu

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

Prikladom organizacného ucenia moéze byt situdcia, kde organizacia identifikovala
potrebu zlepsenia v oblasti komunikacie a planovania s klientmi. Nasledne prijala
kroky na zaclenenie ziskanych poznatkov do svojich Standardnych operativnych
procedur. Tymto spdsobom sa poucila zo skusenosti a tuspechov a vytvorila proces,
ktory zvysuje efektivitu a spokojnost klientov. Zaroven tento pristup ukazuje na
dolezitost zdielania a aplikacie vedomosti v ramci organizacie. Vedomosti ziskané z
jednej konkrétnej situacie s systémovo zdielané medzi ¢lenmi timu, ¢im sa zvysuje

celkova kompetentnost organizacie v oblasti planovania a komunikacie s klientmi.
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Veduci pracovnik: ,Co mi momentdlne napadd ako priklad, v Koiciach sme sa pri jednej
vel'kej zakazke poucili a vyuzivame to odvtedy stile. Bolo to prave 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 posunut 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 uloh.

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
nedokazali dostat’ k poskodeniu. Museli sme vymontovat dvere a odstranit vniitorné vybavenie,

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

Z analyzy rozhovorov s PDR technikmi moéZeme tiez usudzovat, ze ambidextralne
ucenie, teda schopnost ucit sa a adaptovat sa sticasne na explotacné a exploracné
ulohy, je pre nich klucova. Explotacné ucenie sa odraza v tom, ako technici
zdokonaluju svoje zrucnosti prostrednictvom praxe a opakovania, zatial ¢o ziskavaju
spatna vazbu od zakaznikov 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 manaZérov na riadiacich pozicidch.”
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Na otazku ¢i mu pomaha spétna vézba pri individualnom raste a rozvoji dodava:
“Urcite, & 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 zlep$it. Viem, Ze eSte musim popracovat’.”

Exploracné ucenie sa prejavuje v ich ochote prijimat nové technoldgie a metody, ako
aj v otvorenosti voc¢i novym sposobom prace, ktoré moézu zlepsit ich sluzby a rieSenia
ponukané zakaznikom. Priklady zahffiaju prijimanie novych nastrojov, technik a
aplikacii, ako aj ucenie sa od medzinarodnych kolegov a ucast na Specializovanych
vystavach. Tato ochota experimentovat a prijimat nové postupy je nevyhnutna pre
inovaénu ¢innost a zvySovanie konkurencieschopnosti na trhu.

Technik 4: “"KaZdorocne sa snazim skusat’ nové ndradie, ktoré mi bolo odporiicané z nisho
kolektivu technikov. Naradie a zlepsenia, ktoré mi vyhovuju si nasledne objednam a vyuzivam

pri prici.”

Vysledky teda ukazuju, ze ambidextralne ucenie je pre PDR technikov centralnym
elementom ich profesijného rozvoja, kedze musia efektivne balansovat medzi
zdokonalovanim svojich tradiénych zrucnosti a zéaroven byt otvoreni novym
inovaciam a pristupom v ich oblasti. To im umoznuje nielen udrzat sa na Spicke v
oblasti oprav poskodeni automobilov, ale aj reagovat na neustale meniace sa

poziadavky a ocakavania zakaznikov.

8.2.1 Vzdeldvanie v kontexte zdkaznickej objednavky

Z analyzy rozhovorov s PDR technikmi a konceptu dodacich stratégii zalozenych na
zakaznickych objednavkach (schéma 2 v teoretickej Casti prace) je mozné vyvodit
viaceré zavery tykajluce sa adaptability, flexibility a inovacného potencialu v ramci
PDR sektora. Tieto zistenia naznacuju, 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 zakaznikov, ako aj od Specifickych podmienok kazdej
opravy. PDR technici demonstruja vysoku mieru flexibility a prispdsobivosti, kedze
ich praca moze zahfnat Siroké spektrum aktivit, od Standardnych oprav az po
Specifické zakaznicke poziadavky. To odraza schopnost organizacii v tomto sektore
pracovat podla roznych stratégii dodavok, od MTS, kde sa predpoklada
Standardizacia a vysoky objem, az po ETO, kde kazda objednavka vyzaduje
individudlny pristup a $ité na mieru rieSenia.

Technici sa tiez neustale ucia a adaptujui na nové technoldgie a postupy, ¢o podporuje
exploracné ucenie a inovacnu cinnost v sektore. Tato schopnost prijimat a
implementovat inovacie je kriticka pre udrzanie konkurencieschopnosti a zvySovanie
kvality poskytovanych sluzieb. Rozlicné ulohy vyzadujua rézne stupne zapojenia so
zakaznikmi, ¢o odraza potrebu efektivnej komunikacie a koordinacie medzi back
office a front office. Tato interakcia je dolezita pre zabezpecenie spokojnosti
zakaznikov a uspesného vykonavania oprav podla ich poziadaviek. Schopnost
paralelne vykonavat rozne stratégie dodavok zasa poskytuje organizaciam v PDR
sektore prilezitost pre organizacné ucenie sa. Toto ucenie sa umoziuje organizaciam
neustale sa prisposobovat a optimalizovat svoje procesy a postupy na zaklade

sktisenosti a spatnej vazby od zakaznikov.

8.3 Limity a etika vyskumu

V ramci vyskumu som sa zamerala na Specificku skupinu PDR technikov, ¢o prinasa
urcité obmedzenia v generalizacii zisteni. KedZe bola vzorka obmedzena len na malu
skupinu respondentov, vysledky nemusia nutne odrazat praktiky a skusenosti
technikov pracujtcich v celom odvetvi alebo v rozliénych geografickych a kultirnych
kontextoch. Povodne som planovala oslovit celkovo patnast technikov, ktori tvoria
maly tim, do ktorého som ziskala pristup. To by poskytlo §irsi pohlad na
problematiku, avsak zréznych dévodov 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 potencialnych
respondentov vazne ochorel. Napriek tomu sa mi podarilo dosiahnut teoreticku
saturaciu vzorku (vid kapitola 6.2.2), takze reprezentativnost vyskumu bola
zachovana. Taktiez metdda ,snehovej gule” ma svoje limity, ako je obtaznost
porozumenia poziadavkdm a zameru Stidie 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 prace s u€astnikmi. 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 sktisenostiam a nazorom. 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 sthlas tcastnikov s
nahravanim, pricom som im garantovala zachovanie ich anonymity a dovernosti
poskytnutych informacii. Sucastou mojho procesu bolo aj informovanie tcastnikov o
moznosti nadviazania dalSieho kontaktu so mnou, ¢o prispelo k pocitu bezpecnosti a
otvorenosti. Okrem toho som zabezpecila anonymizaciu vSetkych ziskanych tdajov a
pred zacdiatkom rozhovorov som informovala respondentov o zachovani ich

anonymity.

8.4 Diskusia

V stcasnom globalnom ekonomickom prostredi sa neoliberalne tendencie stavaju
vyznamnymi faktormi ovplyviiujucimi pracovné podmienky, vztahy medzi
zamestnancami a manazmentom, a pristupy k vzdeldvaniu a profesionalnemu
rozvoju. Ako to popisal Balon (2014, s. 717) v svojej Stadii, neoliberalizmus sa
zameriava na uvolnenie trhov z pod dohladu a regulacii 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 zddraznuje

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

Neoliberalizmus zasadne pretvara koncept poznania, prispdsobuje ho trznej logike a
zvysuje doraz na jeho evaluaciu a aplikaciu. Tento pristup k vedeniu ako kl'i¢ovému
faktoru ekonomického rozvoja ma dalekosiahle dosledky nielen v makroekonomickej
rovine, ale predovsetkym vo svete prace a vzdelavania. V prostredi PDR technikov,
ktoré je predmetom tejto studie, mozno pozorovat, ako sa neoliberalistické ponatie
poznania prejavuje v praktickych procesoch ucenia sa na pracovisku. Technici st
vyzyvani k neustalej adaptacii na nové technoldgie a metody, o si vyzaduje 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 studii od pani docentky Katefiny Nedbalkove, "Nehodit se do
dnesni doby: délnici v tovarné korporace Bata," je analyzovany pripad Batovej
tovarne, ktory odhalil dolezité aspekty tykajuce sa transformacie pracovného
prostredia v dosledku Strukturalnych zmien spdsobenych postsocializmom a
neoliberalizmom. Tato transformacia ma hlboky vplyv na pracovné podmienky, ako
aj na to, ako zamestnanci a manazéri vnimaju svoju pracu a identitu. Tento
etnograficky vyskum v Batovej tovarni ukazal vznik kultiry neistej zodpovednosti,
charakterizovanej zbavenim sa zodpovednosti zo strany manazmentu, prevzatim
zodpovednosti zamestnancami, a posilnenim trendu ekonomizacie (Nedbalkova,

2022).

Tieto zistenia su v stulade s vysledkami rozhovorov s PDR technikmi a veducim
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 neustale zlepSovanie a adaptaciu na meniace sa
technologie a trhové podmienky, ¢o zvySuje ich pracovnu neistotu. Tato situacia
odraza 8irsi socialno-ekonomicky kontext, kde neoliberalizmus formuje pracovné

podmienky a pristupy k praci a identite.

Z diskusie vyplynul zaver, Ze neoliberalne tendencie maju vyznamny vplyv na
pracovné prostredie, vztahy medzi zamestnancami a manazmentom, a na pristupy k
vzdelavaniu a profesionalnemu 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 transformécia zahfiia zvySeny doraz na hodnotenie a
aplikaciu vedomosti, co ma hlboky dopad nielen na ekonomicku rovinu, ale najmé na
pracovné a vzdelavacie prostredie. Tato realita potvrdzuje potrebu dalsSieho skiimania
vplyvu neoliberalizmu na pracovné prostredie a identitu pracovnikov, aby sa lepsie

pochopili sucasné vyzvy a hl'adali moznosti ich rieSenia.
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Zaver

V tejto diplomovej praci som sa venovala skimaniu procesov ucenia sa medzi PDR
technikmi, Specialistami na bezlakové opravy karosérii automobilov. Cielom prace
bolo analyzovat ucenie PDR technikov. Empiricka ¢ast prace bola podporena hlavnou
vyskumnou otazkou: Ako sa uc¢ia PDR technici pri praci so zakaznikmi? Tato hlavna
vyskumna otazka bola rozclenena na dve podotazky: Akymi konkrétnymi sposobmi
sa PDR technici m6ézu ucit? Ako je uenie PDR technikov ovplyvnené inovaciami v

danom odvetvi?

Pred zaciatkom vlastného vyskumu som sa venovala reSersi literatury, ktory posluzil
ako teoreticky zaklad a vychodiskovy bod pre moju pracu. Tato literatiira mi pomohla
vytvorit ramec pre pochopenie kltcovych konceptov a tedrii suvisiacich 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 prisposobovalo na zaklade ziskanych empirickych dat. Prvym krokom
empirickej Casti prace bol pilotny vyskum, pocas ktorého som realizovala rozhovor s
veducim pracovnikom. Tento rozhovor poskytol cenny vhlad do pracovného
prostredia a procesov ucenia sa medzi PDR technikmi, ¢o mi umoznilo lepSie pochopit
kontext a Specifika skimaného prostredia. Na zdklade informacii ziskanych pocas
tohto rozhovoru som nasledne upravila a preformulovala otazky pre technikov tak,
aby lepsie odrazali realitu ich pracovného a uc¢ebného prostredia. Ako posledny krok
bola vykonana obsahova analyza relevantnych dokumentov, ktora sluzila na podporu
a overenie zisteni z rozhovorov. Analyza dokumentu mi umoznila ziskat hlbsi vhlad
do organizacie prace a vzdelavacich postupov medzi PDR technikmi, ¢im som

potvrdila a rozsirila poznatky ziskané pocas rozhovorov.

Analyza ukazala, ze pri praci so zadkaznikmi 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 zakaznikov, 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, umoziujuci im
identifikovat oblasti, kde sa mozu zlepsit, a zaroven potvrdzovat, ¢o robia dobre.
Technici sa tiez ucia adaptovat na rézne typy poskodeni a situacie zalozené na
sktisenostiach so Specifickymi poziadavkami zakaznikov. Praca na rozmanitych
pripadoch im umoziuje rozvijat Siroké spektrum technik a pristupov k opravam, ¢im
zvysuju svoju flexibilitu a schopnost poskytovat vysokokvalitné sluzby. Navyse, praca
so zakaznikmi posiliiuje komunikacné a medziludské zruc¢nosti technikov, ktoré su
kIicové pre uspesnu interakciu. Technici sa ucia, ako efektivhe komunikovat
technické aspekty opravy, poskytovat realistické odhady a riesit akékolvek obavy
alebo otazky zo strany zakaznikov. Tieto zru¢nosti im pomahaja nielen pri praci so
sucasnymi zakaznikmi, ale aj pri ziskavani novych klientov a vytvarani pozitivnej

reputacie v odvetvi.

PDR technici sa ucia predovsetkym prostrednictvom praktickej prace a skisenosti, ¢o
zahrna sledovanie a spolupracu so sktsenejsimi kolegami a vymenu informacii a
technik v ramci pracovného prostredia. Ucenie sa deje aj prostrednictvom
samostatného experimentovania s novymi technikami a nastrojmi, ako aj adaptaciou
na $pecifické poziadavky zakaznikov. Dalim ddlezitym sposobom udenia je tiéast na
vystavach, kde technici mézu ziskat nové poznatky o najnovsich technologiach a
metddach opravy. Tieto aktivity im umoznuju rozsirovat ich odborné zrucnosti a

zvysovat ich konkurencieschopnost na trhu.

Inovacie v odvetvi PDR maju priamy vplyv na ucenie a rozvoj technikov. S nastupom
novych technoldgii, materialov a nastrojov musia byt technici neustale informovani a
pripraveni adaptovat sa na nové metddy opravy. Toto zahfria nielen osvojenie si
novych technik prace, ale aj ziskavanie znalosti o najnovSich produktoch a

zariadeniach na trhu. Inovacie taktiez motivuju technikov k neustalemu vzdelavaniu
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a samovzdelavaniu prostrednictvom online zdrojov, a socidlnych sieti. Vyznamnu
ulohu v tomto procese zohrava aj medzikulturna vymena, kedZe mnohé inovativne
pristupy a techniky mo6zu pochadzat od technikov z roznych casti sveta. V konecnom
dosledku inovacie stimuluju rozvoj profesionalnych zrucnosti PDR technikov a
prispievaju 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, konfiguracia na objednavku

ETO — Engineer to order, projektovanie objednavky

ISCED - Medzinarodné standardné ¢lenenie 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 veducim pracovnikom

1) V akej oblasti podnikate?

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

3) Charakterizujte prosim sluzby, ktoré poskytujete.

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

5) Mozete popisat poziadavky vasich potencialnych zakaznikov?

a) Vzhladom na réznorody charakter poziadaviek, ako organizacia zabezpecuje
flexibilitu a prisposobivost roznym objednavkam zakaznikov?

6) Mozete uviest priklady situacii, ked organizacia musela vykonat apravy, aby
splnila Specifické poziadavky zakaznikov? (ak taka nastala)

7) Uviedli by ste priklady iniciativ alebo zmien vykonanych na zaklade spatnej
vazby z roznych objednavok zakaznikov?

8) Na akych trhoch posobite?

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

b) Ako sa tieto jazykoveé 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, inovacia predoslych postupov)

a) Akym sposobom ich prenasate na novych technikov?
10) Akym sposobom kontrolujete kvalitu vyrobkov, sluzieb? Méze dokumentacia

zohrat ulohu pri udrziavani kvality vasich sluzieb?
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a) Su 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) Mozete mi poskytnut pohlad na organizacnu Strukturu asnou spojené
prevadzkové procesy v organizacii? Konkrétne mam zaujem pochopit, ako st
rozdelené ulohy pre zamestnancov pracujucich so zakaznikmi a tych, ktori sa
staraju o interné operacie.

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

14) Ako pri organizacii prace riadite koordinaciu a komunikaciu medzi réznymi
timami alebo jednotlivcami zapojenymi do vybavovania réznych objednavok?
15) Pouzivate nejaké digitalne technoldgie pri praci/organizovani prace? Ak ano, ako

s nimi pracujete?

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

a. Kde tie inovacie sledujete, teda kde k tym informaciam prichadzate?
Existuju nejake oficialne dokumenty alebo platformy, kde tieto novinky
vychadzaju?

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

17) Ako sa vo vasej organizacii realizuje zachytenie a vyuzitie poznatkov z minulych
sktisenosti a uspechov? Mozete uviest priklady konkrétnych procesov alebo
iniciativ, ktoré sa pouzivaju na tento tucel?

18) Podporuje vasa organizacna Struktira a kultdra individuédlne vzdelavanie a rast?
Ak ano, mozete uviest nejaké priklady?

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

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

20) Ako vasSa organizacia podporuje kultiiru neustaleho vzdelavania a zlepsovania sa
medzi zamestnancami?

21) Ako vo vasej firme podporujete reflexivne skimanie 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 zadavani 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 t, 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 zabezpetujete, Ze vasa praca spifia stanovené standardy kvality?

6) Mozete opisat situaciu, 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 nastroje alebo techniky, ktoré pouzivate pri
oprave pocas tohto obdobia? Ak ano, tak ako?
b) Kde k tymto inovaciam prichadzate?
c) Ako ich implementujete do svojej prace?
8) Ako casto a od koho dostavate spatnti vazbu o vasom vykone?
a) Pomaha vam pri vasom individualnom 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 sktusenych technikov a ucit sa od nich? Ak ano, aka
je vasa skusenost s tymto sposobom ucenia?

11) Ako by ste zhodnotili droven spoluprace s ostatnymi technikmi a veducimi
pracovnikmi pri praci?

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

13) Mate nejaké osobné ciele alebo ambicie tykajuce 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

Kdéd: Vyber prace

T5: Citacia z rozhovoru: “Je to jednoduché pre miia, pretoze to robia moji kamariti... bol
som tomu viac menej otvorenyj.”

Poznamky: 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 suicasnej praci... Je to flexibilnd prica a financne vel'mi dobre
ohodnotend.”

Poznamky: Vyber prace bol motivovany flexibilitou a finanénou vyhodnostou,

ovplyvneny predchadzajucimi skiisenostami a socialnymi kontaktmi.

Kdd: Pravna forma posobenia
T5: Citacia z rozhovoru: “"Momentilne mdm aj Zivnost a aj s.r.o.-cku.”
Poznamky: Respondent vyuziva dve formy pravnej Struktury pre optimalizaciu

svojho podnikania.

T3: Citacia z rozhovoru: “S.r.o.... 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 spiitnd
viizba, Ze sii akoZe spokojni alebo tak.”

Poznamky: Spatna vazba prichadza najma od zakaznikov, ¢o potvrdzuje kvalitu

prace.

T7: Citacia z rozhovoru: “Neustile od klientov a samozrejme aj od sprostredkovatel'ov,
zahranicnych 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.

Kod: Problémy a nedorozumenia
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T2: Citacia z rozhovoru: “Ja nemdm tiplne jasno, ako to mdme na Slovensku so vSetkymi
poistoviiami.”

Poznamky: Existuju urcité nejasnosti a potreba jasnejsich instrukcii, najma v
komunikacii s poistoviiami.

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

Poznamky: Obcasné problémy st obmedzené a zvycajne suvisia s technickymi

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