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UvoD

Magisterska diplomova prace se vénuje problematice mezigeneracniho uceni na
pracovisti ve vybrané stavebni spolecnosti. Mezigeneracni uceni je nepfirozenéjsi
formou uceni a provazi nas v podstaté po cely Zivot. K mezigeneracnimu uceni
dochézi kdekoliv, kde se stfetavaji lidé z rtiznych generaci, tedy i v pracovnim
prostfedi. Téma mezigeneracniho uceni na pracovisti si vyzkumnik zvolil na
zakladé jeho aktualnosti jak v zahranidi, tak i v Ceské republice. V poslednich letech
muZeme sledovat zvySeny zdjem o mezigenerac¢ni uceni, ktery souvisi s vyraznymi
demografickymi zménami v dnesni spolecnosti. Diky stéle se prodluzujicimu véku
doziti a nizké porodnosti dochazi v Ceské republice ke starnuti populace.
Nasledkem téchto zmén se neustdle zvysuje vékova hranice odchodu do starobniho
dtichodu, coz zptisobuje, Ze se na pracovistich stale cast€ji setkavaji pracovnici z tfi
nebo ¢tyt raznych generaci. Kazda z téchto generaci je né¢im specificka a disponuje
odliSnymi hodnotami, znalostmi a dovednostmi. Mezigenerac¢ni uceni na pracovisti
tak mtiZe byt jednou z cest, jak predavat znalosti, zkuSenosti, dovednosti a hodnoty
mezi riiznymi generacemi pracovnikd. Dals$im divodem zdjmu vyzkumnika o toto
téma byl zdjem osobni. Vyzkumnik pracuje vice nez deset let na Persondlnim
oddéleni ve zkoumané organizaci a vzdélavani a rozvoj pracovnik je soucasti jeho
pracovni naplné. Vyzkumné Setfeni mu umoZni podrobné prozkoumat
mezigeneraéni uceni na pracovisti mezi provoznimi techniky a zjistit, jaké s nim

maji zkuSenosti.

Magisterska diplomova prace ma teoreticko-empiricky charakter a je rozdélena na
dvé casti — teoretickou a empirickou. V prvni kapitole teoretické casti jsme
predstavili koncept mezigeneracniho uceni jako téma rezonujici soucasnou
spolecnosti a seznamili se zakladnimi pojmy, které ho tvofi: uceni a generace. Poté
jsme zaclenili mezigeneracni uceni, které je hlavnim pfedmétem této prace, do

Sirs§tho ramce celozivotniho uceni, abychom objasnili jeho pozici. Pfedstavili jsme



také cetné definice mezigeneracniho uceni uvedené v ceské i zahrani¢ni odborné
literatutfe. V druhé kapitole jsme se zabyvali u¢enim a vzdélavanim v podniku,
predstavili jsme koncept workplace learning, seznamili se s podminkami
ovliviiujici uceni a vzdélavani v podniku a vénovali se modelim uceni na
pracovisti. Treti kapitola je stéZejni kapitolou teoretické casti a seznamuje nas
s konceptem mezigeneraéniho ucdeni na pracovisti objastiuje prinosy
mezigenerac¢niho ucéeni v podnikové praxi, zabyva se podporou mezigeneracniho
uceni ze strany organizace a vénuje se dosavadnim vyzkumtim mezigeneracniho

uceni na pracovisti.

Empirickd cast prace se vénuje popisu metodologického postupu a samotnému
vyzkumnému Setfeni. V uivodu empirické casti si stanovujeme cil vyzkumu,
vyzkumné otdzky a vyzkumnou strategii. S ohledem na vyzkumny cil prace a
problém byla pro empirické zkoumani zvolena metoda kvalitativniho pfistupu,
konkrétné byl zvolen vyzkumny design pfipadova studie. Cilem magisterské prace
je prozkoumat a zanalyzovat, jaké zkuSenosti maji provozni technici ve vybrané
stavebni spole¢nosti s mezigeneracnim udenim na pracovisti. Proto si poklddame
hlavni vyzkumnou otazku: Jaké zkuSenosti maji provozni technici ve vybrané

stavebni spolecnosti s mezigeneracnim ucenim na pracovisti?

Na hlavni vyzkumnou otdzku se pokusime odpovédét prostfednictvim
hloubkovych polostrukturovanych rozhovorti a analyzou firemnich dokumentd.
Analyza dat ziskanych z rozhovorti je zpracovana skrze techniku otevieného
kédovani, je vyuzita metoda ,papir a tuzka”, tzv. kodovani v ruce. Interpretace
probihd pomoci techniky ,vyloZeni karet”. Vysledky vyzkumného Setieni jsou

prezentovany v zaveéru empirické c¢asti prace.



I. TEORETICKA CAST



1 UVOD DO PROBLEMATIKY

Mezigeneracni ucenti je nejstarSim typem uceni, ktery provazi lidstvo od nepaméti.
V minulosti bylo spojovano predevSim s prostfedim rodiny, ovSem zasadni
kulturni, spolecenské a demografické zmény probihajici ve 20. stoleti pfispély
k tomu, Ze se o ném zacalo uvaZovat také ve vztahu k jinym socialnim prostfedim.
Vrodindch se jednalo predevsim o preddvani hodnot, znalosti, dovednosti a
spolecenskych norem starsich ¢lenti rodiny tém mladsim. Déti se od svych rodic¢{t a
prarodica udili jazyk, postoje a hodnoty prostfednictvim pfimé interakce a
pozorovanim. Dle Hoff (2007, s. 126) je mezigeneracni uceni proces systematického
predavani znalosti, dovednosti, kompetenci, norem a hodnot v rodinéch, jenz je
stary jako lidstvo samo. Podobné chape mezigeneracni uceni i Ramon a Turrini
(2008), ktefi konstatuji, Ze mezigeneracni uceni je vlastné jen postmoderni oznaceni
pro pradavny proces dédictvi po predcich. Jak uz ze samotného nazvu vyplyva,
jedna se tedy o proces pfedavani znalosti, dovednosti, zkuSenosti, hodnot a norem

mezi generacemi odehravajici se pfirozené jakou soucast kazdodennich aktivit.

Rabusicova, Kamanova a Pevna (2011, s. 36-37) poukazuji na tfi hlavni impulzy, jez
vzbudily zvySeny zdjem o mezigenerac¢ni uceni. Prvnim impulzem jsou podle
autorek soucasné demografické zmény charakterizované tzv. starnutim populace,
jehoz pficinou jsou zejména dlouhodobé nizkad porodnost a soucasné prodluzovani
nadéje doziti tzv. stfedni délka Zivota. Svétova zdravotnickd organizace - WHO
povazuje starnuti populace za jeden z nejvétSich triumfi svéta, ale zaroven jednu
z nejvétsich vyzev (2002, s. 6). Pfitomnost vétsiho mnoZstvi starsich osob v populaci
miizeme vnimat jako problém, ale také jako pfilezitost k mezigeneracnimu uceni.
Druhym impulzem je proména tradicni rodiny v diisledku promény tradicni
spolecnosti ve spolecnost moderni a postmoderni, béhem niz doslo ke zméné
generacni struktury vrodiné. Jedna se pfedevsim o rozsifeni mezigeneracni
struktury rodiny, tzn. Ze se zvétsil pocet tiigeneracnich a vicegenerac¢nich rodin.

Tretim impulzem je proména spolecnosti smérem ke spolecnosti védéni, kterd je



charakteristickym znakem 21. stoleti (Rabusicov4, Kamanova & Pevn4, 2011, s. 37).
Vesely (2004, s. 434) shrnuje zdkladni myslenku spolecnosti védéni takto: , Zatimco
zikladnimi konstitutivonimi proky moderni spolecnosti byl fyzicky kapitdl, mnoZstvi lidské
prdce a priimysl (odtud pak pojmenovdni ,priimyslovd” nebo , kapitalistickd” spolecnost), v
soucasné dobé jsme svédky transformace ke spolecnosti, ve které se klicovym faktorem
produkce stdvd védeéni, diisledkem cehoZ se ndsledné zdsadné méni i veskeré spolecenské

instituce”.

VySe zminéné impulzy rozvoje mezigeneracniho uceni potvrzuji myslenku, Ze
vénovat se tématu mezigeneracniho uceni v rtiznych socidlnich prosttedich bude i
do budoucna velmi zadouci. V dnesni starnouci spole¢nosti, v niz odchod do
starobniho dtchodu nabyvd pro organizace na vyznamu predstavuje
mezigeneracni ucenijeden z hlavnich procesti, ktery je schopen snizit ztraty znalosti
a vyvazit dynamiku znalosti organizace (Orzea & Bratianu, 2012). Starsi pracovnici
byvaji vétsinou studnici neocenitelnych zkusenosti a Zivotnich moudrosti, nositeli
tradic, dobfe se orientuji ve své profesi, vyznacuji se vysokou odbornosti a
spolehlivosti. Organizace by proto méli umét tento potencial efektivné vyuzivat a

predavat dale mladSim generacim.

1.1 Uceni

Uceni je kontextu mezigeneracniho uceni stéZejnim pojmem, proto si ho detailné
predstavime. Uceni je proces, ktery se vyskytuje témét ve vsech situacich, v nichz
se ¢lovék v priibéhu zivota ocita (Prticha, 2004, s. 77). Nachdzime ho vSude tam, kde
lidé reaguji na nejrtiznéjsi podnéty, af uz k nim pfichazeji spontdnné, zdmérné od
druhych lidi nebo je sami udici se vyhledavaji. Uceni ma tedy vyrazné socidlni
kontext (Jarvis, 2012, s. 4). Ackoliv se jedna o jeden z psychologicky, pedagogicky a
andragogicky nejvyznamnéjSich pojmt, shodna a obecné pfijimand definice zatim
neexistuje. Jednotlivé definice uceni se lisi napti¢ védnimi obory, nicméné jeden
spoleény rys miiZzeme nalézt téméf u vSech autor(i, a to, Ze uceni je nepfetrzity

proces.



Pro tucely této prace si predstavime obecnou teorii uceni dle Illerise (2007). Uceni
nejen individualnim procesem spojenym s paméti, vnimanim a myslenim, ale také
procesem socidlnim probihajicim prostfednictvim interakce mezi jedincem a
vnéjsim prostfedim. Illeris (2007, s. 3) konstatuje, Ze uceni mtiZe byt popsano jako
kterykoliv proces, jenz v lidském organismu vede k permanentni zméné a ktery

neni diisledkem dospivani ¢i zrani.
Illeris (2007, s. 51-75) popisuje proces zmény kapacity uciciho se pomoci tfi dimenzi:

e obsahu - zahrnuje zmeénu v oblasti védomosti, dovednosti, postoji,

porozumeéni a ndzort,
e incentiva — motivace, emoce a vule,
e interakce — procesy, béhem kterych k uceni dochazi.

Illeris (2007, s. 100-101) rozliSuje nasledujici formy interakce: percepce, transmise,
zkuSenost, imitace, aktivita a participace. Uvedené dimenze uceni jsou od sebe v
praxi neoddélitelné. Autor déle uvadi, Ze cely ucebni proces je podminén
spolecnosti, tedy vné&jSim spoleenskym kontextem, v jehoz rdmci jsou konkrétni
ucebni interakce realizovany. Kontext spolec¢nosti poukazuje na to, Ze proces uceni
bude jiny v rtznych prostfedich, a to i tehdy, budou-li v ném vystupovat stejni
aktéfi a obsah bude témér stejny (Illeris, 2007, s. 29). Pro lepsi ndzornost Illerisovy

teorie pfikladdme Schéma 1.



Schéma 1: Proces uceni dle Illerise

Spolecnost

Ohbsah Oszvojeni Incentiva

Indrviduum

Interakee

Zdroj: Illeris (2007, s. 22), vlastni preklad

Zuvedeného Schématu 1 vyplyva, Ze kazdé uceni muzZeme charakterizovat
prostiednictvim ucebni situace, v niZ probihda. Ucebni situace se vyznacuje interakci
jedince s prostfedim, pfi¢emZ v naSem piipadé timto prostifedim bude jedinec
z odlisné generace. Do ucebni situace dale vstupuji ucebni obsah, incentiva a Sirsi

vlivy prostfedi.

Uceni mtizeme délit dle miry intencionality na bezdécné, intenciondlni a fizené
(Prticha, 2002, s. 76). RabuSicovd, Kamanova a Pevna (2011, s. 33) vysvétluji, ze
mezigeneracni uceni miize spadat do bezdécéného a intenciondlniho uceni, nebot dle
Nakonecného (2003, s. 124) uceni muze vést jak k cilenému ziskdvani dovednosti,
navykt, postoji a motivaci, tak v Sirokém slova smyslu k aktivnimu zvladani
zivotnich podminek a orientaci v Zivotnich situacich (Cap, 2001, s. 46). P¥i zkoumani
mezigenera¢niho uceni na pracovisti budeme v empirické casti prace vénovat

pozornost bezdécnému i intencionalnimu uceni.

Priicha (2002, s. 76) dale rozliSuje uceni na senzomotorické, verbalné-kognitivni a
socidlni. Pro tuto praci je dtlezité zejména socidlni uceni, které Rabusicova,
Kamanova a Pevna (2011, s. 34) oznacuji jako zdsadni uceni pro mezigeneracni

prenos. Nakonecny (2005, s. 38) uvadi, ze ... socidlni uceni vyjadiuje vliv socidlnich



zkusenosti na utvireni psychiky, tedy prozivini a chovani, tj. vliv, ktery vychdzi pfimo i
neprimo z mezilidskych vztahii subjektu, z jeho interakci s lidmi, z jeho ¢innosti v socidlnim

prostiedi, ale i z upozorfioviani druhych, z vlivu masmédii, situaci v zaméstndni atd”.

Dle Rabusicové et al. (2016, s. 11) je mezigeneracnost jednim z nejpfirozenéjsich
aspektti uceni, jezZ nas provazi v riznych prostfedich a pfi rliznych aktivitach v
podstaté po cely Zivot. V kazdodennim Zivoté dochdzi neustdle k prenosu hodnot,
postojti, poznatkl, zkuSenosti a jinych informaci od starsich jedincti k mladsim, ale
i naopak. Priicha (2014, s. 61) vysvétluje, Ze pfislusnici rtiznych generaci se tak od
sebe uci navzajem. Jako ptiklad uvadi komunikaci v rodinach (mezi détmi, rodici,
prarodici, pfibuznymi) nebo ve Skolach (mezi uciteli a Zaky) ¢i na pracovistich (mezi
stars$imi, zkuSenéjSimi zaméstnanci a mladsimi, zacinajicimi pracovniky). BeneSova
(in Veteska, 2014, s. 131) piSe, Ze momentdlné se role tradi¢niho pfredavani
zkuSenosti a védomosti mezi mladsi a star$i generaci prevraci, obzvlasté ve
spojitosti s vyvojem informacni spolecnosti. Ztohoto divodu musime
mezigeneraéni uceni chdpat jako obousmérny proces vymény znalosti, dovednosti
a zkuSenosti mezi generacemi navzajem. Z vySe uvedeného vyplyvd, Ze uceni neni
jenom to, co se odehrava ve skolach, ale jedna se také o socidlni proces, ktery provazi
zivot nejriznéjsich skupin. Jeho dilezitym zdrojem jsou komunikace a spoluprace
mezi lidmi. Pro potfeby této prace chapeme uceni jako celozivotni a spolecensky

proces umoznujici jedinciim adaptovat se na zmény v jejich Zivoté.

1.2 Generace

Jak uz bylo zminéno, mezigenera¢ni uceni je proces setkdvani a vzdjemného
predavani ucebnich podnétti a obsahti mezi lidmi rtznych generaci. Dle Pinto
(2011, s. 9) je uceni mezi generacemi nejstarsim a nepfirozenéjsim zptisobem, jak
nabyvat znalosti, hodnoty, zkuSenosti a vSechny Zivotni informace dilezité pro
kontinuadlni riist jednotlivce, ale i skupiny. Generaci je mozno pojimat z hlediska

demografického, sociologického ¢i biologického. V této praci budeme pracovat



s pojmem generace z pohledu sociologického. Velky sociologicky slovnik (1996, s.
339) definuje generaci jako ,velkou, socidlné diferencovanou skupinu osob, jejiz clenové
jsou spojeni dobové podminénym stylem mysleni a jedndni a proZivaji podstatna obdobi své
socializace ve shodnych historickyjch i kulturnich podminkdch”. Podobné chape generaci
i Jandourek (2007, s. 91), ktery vymezuje generaci jako ,seskupeni ptibuznych
vekovych skupin, které prosly socializacnim procesem v podobnych historickych a kulturnich
podminkdch”. Z vySe uvedeného vyplyva, Ze generace je skupina osob vyznacujici se
spoleénymi znaky, které ji charakterizuji a zaroven odliSuji od ostatnich generaci.
Kazda generace ma svij specificky pohled na svét ovliviiujici vzajemnou

komunikaci a interakaci.

Pro ucely této prace vymezujeme generaci jako skupinu jedinci narozenych
pfiblizné ve stejnou dobu, ktefi sdileji specifické postoje a hodnoty, jezZ mohou
ovlivnit jejich chovani a ocekdvani v praci (Benson & Brown, 2011). V odborné
literatufe mtiZeme nalézt riznd pojeti generaci a rizné casové ramce, do nichz
jednotlivé generace patfi. Pro tcely empirické céasti prace vychdzime z rozdéleni
generaci dle Vagnerové (2007, s. 27). Zaméstnance na pracovisti jsme dle jejich véku
rozdélili do tfi generaci, a to mlada generace (20+), sttedni generace (40+) a starsi
generace (60+). Mlada generace patfi dle déleni Vagnerové (2007) do obdobi mladé
dospélosti, stredni generace naleZi do obdobi stfedni dospélosti a starsi generace do

obdobi starsi dospélosti.
1.3 Mezigeneracni uceni v kontextu celozivotniho uceni

Zajem o téma mezigenera¢niho uceni miZeme pozorovat od roku 1990 a tzce
souvisi s konceptem celozivotniho uceni. StéZejnim dokumentem pro oblast
celozivotniho uceni v Evropé bylo Memorandum o celoZivotnim uceni (2000, dale
jen Memorandum), ve kterém se piSe o celozivotnim uceni jako o celozivotni
vzdélavaci aktivité. Memorandum (2000) zavadi novy pojem — vSezivotni uceni.

Vsezivotni uceni obraci pozornost na rozsifeni uceni tak, aby probihalo stdle, bez



ohledu na Zivotni etapu, ¢as a formu uceni (Memorandum, 2000). Mezigeneracni
uceni spojuje koncept celoZivotniho a vSezivotniho uéeni (Rabusicov4, Kamanova

& Pevna, 2011, s. 171).

Myslenka celoZivotniho uceni neni nova. V soucasné dobé ovsem existuje politicka
snaha celoZivotni uceni vice realizovat v reakci na kompetence, jeZ jsou ve znalostni
spole¢nosti vyZzadované a na nemoznost tyto kompetence ziskat jinou cestou nez
v ramci stavajici Skolské soustavy (Bene$, 2014, s. 36). Celozivotni uceni je tedy
koncepci dnesnich vzdélavacich politik a politik rozvoje lidskych zdroji na narodni
i nadndrodni trovni s nadéji, Ze celozivotni uceni umozni lidem vypofadat se

s naroky soucasné turbulentni spole¢nosti.

Dle Strategie o celozivotnim uceni CR (MSMT CR, 2007) by celozivotni uc¢eni mélo
byt v idedlnim pojeti povazovino za nepietrZity proces, ve skutecnosti jde spise o neustdlou
pfipravenost clovéka ucit se nez o neustdlé studium®. Rabusic a RabuSicova (2008, s. 14-
17) pojimaji celoZivotni uceni jako soubor mechanismt zvladani pozadavku
soucasného svéta, v némz lidstvo produkuje stdle nové a nové védéni. Autofi dale
hovofi o tom, Ze celozivotni uceni vychazi z predstavy, Ze ¢lovék sam dokaze ridit
své uceni a bude aktivné vyhledavat ucebni ptileZitosti po cely Zivot. Celozivotni
udeni ptedstavuje dle Strategie o celoZivotnim uceni CR (MSMT CR, 2007) ,, zdsadni
zménu pojeti vzdéldvini, kdy vsechny moznosti uceni — at' uz v tradicnich vzdéldvacich
institucich v ramci vzdélavactho systému, ¢i mimo né — jsou chapany jako jediny propojeny
celek, ktery dovoluje rozmanité a cetné prechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim a ktery
umoznuje ziskavat kvalifikace a kompetence riiznymi cestami kdykoli béhem celého Zivota”.
Kazdy jedinec ma mit moznost v kterémkoliv obdobi svého Zivota rozvijet své
znalosti, ziskavat nové dovednosti, zvySovat si svou kvalifikaci. Nemusi to byt jen
v tradi¢nich vzdélavacich institucich, ale i v zaméstnani, v zajmovych organizacich

nebo ve volném Case.

Kamanova, Pevna a Rabusicova (2016, s. 43) vysvétluji, ze , mezigeneracni uceni je

lizce provdzdno s konceptem celoZivotniho uceni, byt se dimenze mezigeneracnosti do



tématu celoZivotniho uceni dostdvd teprve postupné, respektive je teprve neddvno explicitné
pojmenovdvdna, a to v souvislosti s pfechodem ke spole¢nosti védéni, kdy se vzdélani, védéni
a informace staly klicovymi proky jak v rozvoji jednotlivce, tak v rozvoji spole¢nosti

samotné”.

The European Map of Internegerational learning — EMIL (2012) popisuje
mezigeneracni uceni jako duleZitou soucast celoZivotniho uceni, kde se generace uci
spolupracovat na ziskani dovednosti, hodnot a znalosti. Kromé pfedavani znalosti,
mezigeneracni uceni podporuje vzajemné uéebni vztahy mezi riznymi generacemi

a pomahd rozvijet socidlni kapital a socidlni soudrznost v nasi starnouci spolecnosti.

Celozivotni uceni zahrnuje formalni vzdélavani, neformalni vzdélavani a
informalni uéeni (MSMT CR, 2007). Mezigeneraén{ uceni v této trichotomii byva
spojovano pfedevSim sneformdlnim vzdélavanim a informdlnim udenim.
Neformalni vzdélavani zahrnuje vzdélavaci aktivity, které probihaji mimo formalni
vzdélavaci systém. Realizuje se prevazné v soukromych vzdélavacich organizacich,
v zafizenich zaméstnavatelt nebo vramci zijmového vzdélavani. Cilem
neformalniho vzdélavani je ziskdni védomosti, dovednosti, zkuSenosti a
kompetenci, jez mohou jedince vylepSit jeho spolecenské i pracovni uplatnéni.
Pfikladem neformdlniho vzdélavani jsou pocitacové kurzy, kurzy cizich jazykt
nebo rekvalifikacni kurzy. Informdlni uceni je neorganizované, zpravidla
nesystematické a instituciondlné nekoordinované. Jednd se o proces ziskavani
védomosti, osvojovani dovednosti, postoji a kompetenci z kazdodennich
zkusenosti v prdci, rodiné a ve volném case (MSMT CR, 2007). Informalni uéeni je
spojené spise s redlnymi situacemi a problémy a vede tedy ke zvladani problému a
ke kompetencim (Benes, 2014, s. 78). Nevyhodou informdlniho uceni je dle autora
tendence k omyliim a mald systematicnost. Pfikladem informdlniho uceni je
koucink, mentoring a brainstorming. Informalni uceni na rozdil od formalniho a
neformalniho vzdélavani nemusi byt vzdy ucenim zdmérnym, tudiz ani sami jeho

ucastnici nemusi lehce rozpoznat, jak pfispiva k jejich znalostem, védomostem a



dovednostem (Memorandum, 2000). Z vyse uvedeného vyplyva, ze v kazdé situaci
a v kazdém okamziku naseho zivota se mtizeme néco naucit, nebot informalni uceni
vétSinou probiha skryté a neuvédoméle.

V empirické casti prace vénujeme pozornost neformalnimu uceni, a predevsim
informalnimu uceni mezi generacemi, které se uskutecfiuje na pracovisti
prostfednictvim kazdodennich pracovnich ¢innosti a tikold, to znamena, Ze probiha
spontdnn€é a prirozenym zpusobem jako soucdst pracovniho procesu.
Mezigeneracni ucenti se totiz vétSinou odehrava mimo formalni rdmec, skrze situace
nahodné, neorganizované nebo vytvofené ,zdola” pro potieby ucicich se

(Rabusicova et al., 2016, s. 31).
1.4 Koncept mezigeneracniho uceni

Koncept mezigeneracniho ucdeni neni zatim jednotné definovany. V odborné
literatufe mutZeme nalézt Cetnd vymezeni mezigeneracniho ucdeni. Komplexni
definici mezigeneracniho uceni z pohledu vzdélavaci politiky uvadi EMIL (2012),
ktery vymezuje mezigeneracni uceni jako zptisob, jakym se lidé vSech vékovych
kategorii mohou ucit spolecné a od sebe navzajem. Dle EMIL (2012) mezigeneracéni
ufeni muze byt jednim ze zplsobu feSeni vyznamné demografické zmény
charakterizované starnutim populace, s nimZz se setkdvame v celé Evropé, a
zptisobem, jak posilit mezigeneracni solidaritu prostfednictvim mezigeneracni

praxe.

Jinou definici mezigeneracniho uceni pfinasi iniciativa EAGLE (2013), ktera ho
vymezuje jako , proces, jehoZ prostiednictvim ziskdvaji jedinci vseho véku dovednosti a
znalosti, ale také postoje a hodnoty, a to z kazdodennich zkuSenosti, ze vsech dostupnych
zdrojii a vsemi zpiisoby v jejich vlastnich, Zitych svétech” (Hatton-Yeo, 2008, s. 3).
RabusSicova et al. (2016, s. 18) argumentuji, Ze tato definice neni komplexni, nebot
v ni chybi zdkladni distinktivni znak mezigeneracniho uceni, totiz Ze jde o proces

uceni probihajici mezi pfislusniky rtiznych generaci. EAGLE (2013) povazuje



mezigeneracni uceni za zdsadni pro dnesni spolec¢nost, nebot se snazi o budovani
lepsiho porozumeéni mezi generacemi, podporuje spolecnou praci mezi generacemi
a napomahd celoZivotnimu a vSeZivotnimu uceni. Hatton-Yeo (2008, s. 37)
konstatuje, Ze ,mezigeneracni uceni je predevsim formou socidlni interakce a uceni tak
nemusi byt jeho primdrnim zdvérem”. Hlavnim cilem je dle autora pfivést lidi riznych

generaci dohromady, aby se podpofilo vétsi pochopeni a respekt mezi generacemi.

Problematikou mezigenera¢niho uceni se zabyvaji i takzvand mezigeneracni studia.
Dle Sanchéze (in Rabusicovd, Kamanova & Pevna, 2011, s. 31) jde o koncept, jenz je
chdpan jako ,soubor teoretickych, vyzkumnych a aplikacnich znalosti a aktivit, které jsou
zaméteny na vytvdreni prinosii z mezigeneracnich interakci. Jedna se o setkavani a vymény
mezi lidmi z riiznyjch generaci”. Autor kromé toho konstatuje, Ze mezigeneracni uceni
probihd vzijemné, tedy oboustranné. Z vysSe uvedeného vyplyva, Ze autor chape
mezigeneracni uceni jako proces vymeény informaci, ktery obohacuje veskeré
generace, je vzajemné prospésSny a napomaha nejen rozvoji jednotlivce, ale i Sirsi
komunity a spole¢nosti. Zatimco mladsi generace mohou cerpat z klidu a
zkuSenosti starSich generaci, star$i generace mohou prostfednictvim mladsi
generace ziskdvat nové zkuSenosti a védomosti prostfednictvim pozndvani novych
technologii, k nimZ maji mladsi generace blize. Hlavni vysadou mezigeneraéniho

ucenti je tedy to, Ze vSechny generace maji, co ostatnim nabidnut.



2 UCENI A VZDELAVANI V PODNIKU

V minulosti bylo uceni a vzdélavani primarné spojovano se skolami. V dnesni dobé
si uz jedinci nevystaci jen se znalostmi a dovednostmi, které se naucili ve
Skole. Pokud chtéji obstat na trhu prace béhem celého aktivniho pracovniho Zivota,
musi v uéeni a vzdélavani pokracovat i po opusténi skolnich lavic. Z uvedeného
vyplyva, Ze vzdélavani a uceni jsou v soucasnosti dtillezitymi ciniteli ekonomického
ristu a vyrazné ovliviuji konkurenceschopnost jedincti na trhu prace. Vzdélavani
dospélych je jednou z nejvyznamnéjsich slozek celozivotniho uceni a v soucasné
dobé nabyva na diileZitosti pfedevsim v oblasti firemniho vzdélavani. Vzdélavani
dospélych charakterizuje Paldn (1997, s. 30) jako ,,proces cilevédomého a systematického
zprostiedkovdni, osvojovdni a upeviiovini schopnosti, znalosti, dovednosti, ndvykii,
hodnotovych postojii i spolecenskych forem jedndni, chovdni osob, jez ukoncili Skolni
vzdélani a pripravu na povolani a vstoupili na trh prdce” .

Vzhledem k rychlému technologickému, ekonomickému a spolecenskému rozvoji
v soucasné dobé celi organizace stdle castéji tlakiim po zvysujicich se znalostech a
dovednostech pracovnikii. Tyto znalosti jsou nasledné zakladnim predpokladem
pro uspéch a konkurenceschopnost jejich podnikti. Senge (2007, s. 21) konstatuje, Ze
,jedinou konkurenéni vyhodou, kterou miiZe organizace ziskat, je schopnost ucit se rychleji
nez konkurence”. Z uvedeného vyplyva, ze v dnesni dobé dochazi k posilovani

vyznamu lidskych zdrojt na tkor zdroji materidlnich a financnich.
2.1 Koncept uceni na pracovisti

Pracovisté ma v procesu uceni nezastupitelné misto, nebot je prostorem, kde
dochazi k uceni prostfednictvim vzajemné interakce zaméstnanct prakticky kazdy
den. V ramci pracovniho prostfedi existuje znacny potencial pro neustalé uceni jak
prostfednictvim formalnich aktivit (organizované v ramci firemniho vzdélavani),

neformalnich aktivit (diskuse pracovnikt nad pracovnimi tikoly), tak i informalnich



aktivit, které jsou soucasti kazdodenniho kontaktu se spolupracovniky a s vedenim

spolec¢nosti.

Vznik konceptu uceni na pracovisti reagoval na promény struktury ekonomiky
smérem ke znalostni ekonomice. Jednim z prvnich autord, ktery se zabyval uc¢enim
na pracovisti, byl Billett (in Novotny, 2009b, s. 43), jenz tvrdil, Ze koncept workplace
learning je velmi dtileZity, nebot pfispiva nejen k rozvoji jednotlivych zaméstnanct,
ale pfedevsim k rozvoji celé organizace. Koncept workplace learning stavi Billet na

nasledujicich vychodiscich:

e uceni je povazovano za soucast kazdodenni zkusenosti pracovnika, ktera

formuje jeho mysleni a jednani,
e ucenina pracovisti je spolu formulovano podminkami pracoviste,

e aby pracovnici dokdzali vyhovét novym tkolim na pracovisti a pfenaset
svou odbornost do jinych situaci, je k tomu zapotfebi strukturované a

reflektované zkusSenosti ziskané na pracovisti,

e pracovisté je chdpano jako soupefivy prostor, kde jsou reprezentovany

rozmanité zajmy jednotlivci a skupin,

e krozvoji odbornych znalosti mohou vyznamné prispét vzdélavaci instituce

(Billet, in Novotny, 2009b, s. 44).

Dal$im autorem zabyvajicim se u¢enim na pracovisti je Evans, ktera tento koncept
nazyva workplace learning a definuje ho Sifeji neZ Billet. Dle Evans (in Novotny,
2009b, s. 5) workplace learning vénuje ,pozornost predevsim interakci jedinec—
pracovisté, kde jedinec je chdpdn skrze identitu uciciho se pracovnika libovolné profese a
prostiedi pracovisté prestavuje komplex podminek a okolnosti pro uceni se a vykon price,

podminek materialnich, socidlnich i kulturnich”.

Evans (in Novotny, 2009b, s. 22) rozdéluje workplace learning do tii kategorii: uceni

na pracovisti, uceni prostfednictvim pracovisté a ucdeni pro pracovisté. Timto



rozdélenim autorka nahrazuje ¢lenéni na formdlni, neformalni a informalni uceni,
nebot povazuje zminéné rozdéleni v prostfedi organizace za vystiznéjsi a

smysluplnéjsi.

Uceni na pracovisti se vztahuje na nejrtiznéjsi formy uceni, kterou mohou byt
strukturovany, anebo probihat spontanné. MuzZe se jednat, napf. o pozorovani
ostatnich pfi prdci, pouceni se z vlastnich chyb ¢i chyb kolegti, snahu o napravu
nebo mentorovani. Klicové v tomto ptipadé je, kolik prileZitosti k uceni organizace
zaméstnanciim nabizi. Uceni prostfednictvim pracovisté se vztahuje k uceni, jez je
zprostfedkované diky vztahiim mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Mtize se
jednat napf. o vzdélavani jako firemni benefit nebo jako podminka clenstvi v
profesni organizaci. Uceni pro pracovisté je vymezené bud tzce v pripadé tréninku
pro praci napliujici potfeby zaméstnavatele, nebo Siroce v pfipadé vSeobecného
vzdélavani. V této kategorii zaméstnavatel urcuje obsahy vzdélavani tak, aby to pro
néj bylo co nejvyhodnéjsi (Evans, in Novotny, 2009b, s. 22). Z uvedeného vyplyva,
ze workplace learning je zaloZen na zdkladni interakci mezi jedincem a pracovistém
a zahrnuje vSechny druhy uceni, jeZ se na pracovisti odehravaji. Zahrnuje tedy i

mezigeneracni uceni, kterému se budeme vénovat v tfeti kapitole.

Obrazek 1: Uceni v podniku podle zahrani¢ni literatury

Workplace learning
uceni v podniku

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

Zdroj: Evans (in Novotny, 2009b, s. 22)
V Ceském prostredi se konceptem workplace learning zabyva Novotny (2009b, s.
55), ktery uvadi, Ze klicem pro porozuméni uceni na pracovisti je vnimani

pracovisté v trojim smyslu. Novotny (2009b, s. 55) chape pracovisté jako prostor pro



uceni, jako prostfedi stimulujici uceni a zaroven jako prostor pro uplatnéni
vysledkti uceni. Autor dale uvadi, ze charakter pracovisté ve vyznamné mife
ovliviiuji pfileZitosti k uceni, a to jak pfimo (cestou fizeného a podporovaného
uceni), tak i nepfimo (organizace prace a zodpovédnost na pracovisti)
prostiednictvim socialnich vztahti, hierarchie organizace, ale i prostfednictvim
technologie, se kterou se na pracovisti operuje. Dle Novotného (2009b, s. 43) je
koncept workplace learning ,,jednim z moznych zpiisobii realizace celoZivotniho uceni
vdzaného na profesni a pracovni uplatnéni se specifickych diirazem na pracovisté jako
klicovy prostor pro uceni”. Z uvedeného vyplyva, Ze koncept workplace learning

nabizi komplexni pohled na proces uceni na pracovisti.
2.2 Podminky ovliviujici uceni a vzdélavani v podniku

Uceni a vzdélavani v podniku je komplexni proces, ktery je ovliviiovan celou fadou
faktord. Na zakladé domaci a zahraniéni literatury vytvofila Simberova (in
Novotny, 2009a, s. 21) schéma uvedené nize, které znazornuje faktory ovliviiujici
pfistupy pracovniki k uéeni a vzdélavani v ramci podniku. Autorka rozdélila
faktory na vnéjsi, jeZ na jedince ptisobi v rdmci podniku zvnéjsku, a na vnitfni

vychdzejici ze samotného jedince.



Schéma 2: Podminky ovliviiujici uéeni a vzdélavani v podniku
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Zdroj: Simberova (in Novotny, 20094, s. 21)

Ze Schématu 2 je patrné, Ze na uceni v podniku ma vliv osobnostni charakteristika
zaméstnance, vnéjsi okolnosti procesu uceni na pracovisti, dale také organizacni
kultura a klima, v nichz uceni probihd, a systém vzdélavani, ktery dana organizace
uplatiiuje. Podle autorky jsou podminky, jeZ zaméstnanec vnima prinikem téchto
vlivii. Simberova (in Novotny, 2009a, s. 20) tvrdi, Ze ,vSechny faktory vice & méné na
jedince piisobi, ten je vice ¢i méné vnimd a bere je v potaz pii uvédomovaném i

neuvédomovaném rozhodovdni o svém zapojeni do procesu uceni a vzdéldvini”.

Nejdfive se zaméfime na podminky vychdzejici ze zaméstnance, tzn. osobnostni a
biografické. Jednd se o osobni charakteristiku jedince, pfedchozi vzdélani, pracovni
i mimopracovni zkuSenosti, stejné jako hodnoty, kulturni zdzemi a socidlni
dovednosti ovliviiujici pfistup k uceni a vzdélavani v praci. Tyto podminky se
podili i na utvafeni organizacni kultury a klimatu. Vnéjsimi okolnostmi, které
obklopuji zaméstnance a ptlisobi na jeho pfistup k uceni a vzdélavani v praci,
rozumi Evans (in Novotny, 2009b,) zdravotni, finan¢ni a rodinné podminky. Nyni
se dostavdme k podminkdm vychédzejicim z podniku, a to k podnikovému
vzdélavacimu systému neboli firemnimu vzdélavani, coz je vzdélavaci proces
organizovany podnikem. Bartorikova (2010, s. 11) popisuje firemni vzdélavani jako
hledani a nasledné odstraniovani rozdilu mezi tim, ,co je”, a tim, co je ,Zddouci”.

Zahrnuje vsobé jak vzdélavani v podniku (interni vzdélavani organizované



podnikem), tak i vzdélavadni mimo podnik (externi vzdélavani na objednavku)
(Bartonkova, 2010, s. 16). Cilem firemniho vzdélavani je dle Armstronga (2007, s.
555) zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potfebné pro uspokojeni
soucasnych i budoucich potfeb organizace. Autor dale dodava, ze tento cil mtze
byt splnén pouze za predpokladu, Ze lidé budou ochotni se vzdélavat, budou
chapat pro¢ a kjakému ucelu se maji vzdelavat a také kdyz na sebe vezmou
odpovédnost za své dalsi vzdélavani. Vzdélavani pracovnikti je proménlivé jak
v Case, tak i v prostoru. Dle Koubka (2015) zavisi na charakteru vykonavané prace,
pouzivanych strojich a informacnich a komunikacnich technologiich, na velikosti
organizace a na mnoha dalSich podminkach a okolnostech.

Organizacni (firemni) kultura dle Armstronga (2007, s. 257) pfedstavuje soustavu
sdileného presvédceni, hodnot, norem, postoji a domnének existujicich
v organizaci, kterd sice nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zptisob
chovani a jednani lidi a ovliviiuje zptisoby vykonavéni prace. Sigut (2004, s. 9)
konstatuje, Ze kazdy podnik ma svoji specifickou podnikovou kulturu, jeZ ovliviiuje
mysleni a jednani pracovnikd, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery
vnitropodnikovy zZivot. Podle autora ma podnikova kultura vliv na chovani a
jednani, tedy také na jeho pfistup k uceni a vzdélavani v ramci podniku. VSechny
ucebni procesy probihajici na pracovisti jsou ovliviiovany i socidlnim klimatem, jez
se v nich uplatiiuje. Jedna se o organizacni klima vytvarené predevsim interakcemi
a vztahy mezi vedoucimi a podfizenymi pracovniky, a také mezi podfizenymi
pracovniky navzdjem. V soucasné dobé usiluje mnoho podnikti o rozvijeni a
vzdélavani svych zaméstnancti a tim zvysuji jejich vykony. Jednim z moznych
feseni je zavedeni podnikové kultury typu ucdici se organizace. Myslenku uéici se
organizace popisuje Senge (2007, s. 21) jako ,organizaci, ve které lidé nepretrzité
novym a objevnym zpiisobiim mysleni a kde se lidé neustile uci, jak se spolecné ucit”.

Novotny (2009b, s. 72) uvadi, ze existuji dvé moznosti, jak budovat ucici se



organizaci. Prvni mozZnosti je vybudovani systému rozvoje pracovnikti a druhou

moznosti je modifikace organizacni struktury.
2.3 Model uceni na pracovisti dle Illerise

V prvni kapitole prace jsme se sezndmili s procesem uceni jedince dle Illerise. Nyni
na tento proces navazeme a predstavime si, jakym zptisobem se uci jedinci na
pracovisti. Illeris ve svém modelu uceni v pracovnim Zivoté propojuje perspektivu
obecného uceni s pracovistém. Illeristiv model zobrazeny na Schématu 3 nize,
popisuje propojeni jak mezi individudlni a socidlni trovni uéeni v pracovnim
Zivoté, tak mezi jedincem a pracovnim prostfedim (Illeris, in Odborné vzdélavani v
zahranic¢i, 2005, s. 5). Uceni na pracovisti probihd predevSim v priiniku mezi
pracovni identitou a praxi. V tomto priniku se vyskytuji nejdtlezitéjsi faktory ve
spojeni s u¢enim v pracovnim zivoté. Dle Illerise uéeni zde ,ziskdvd sviij specificky
charakter uceni na pracovisti, zde identity zaméstnancii ovliviiuji a vytvdreji praxi
spolecenstvi a praxe spolecenstvi formuje individudlni pracovni identitu a uceni pfijimd sviij
specificky charakter uceni v pracovnim Zivoté” (Illeris, in Odborné vzdélavani v

zahranici 2005, s. 5).



Schéma 3: Uceni v pracovnim Zivoté
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Zdroj: llleris (in Odborné vzdélavani v zahranici, 2005, s. 5)

2.4 Individualni, skupinové a organizacni uceni v kontextu

organizace

Dale si popiSeme model uceni dle autorti Hoeve a Nieuwenhuise. Jejich model
uceni, stejné jako model uceni od Illerise, zdiraznuje interakéni povahu uceni na
pracovisti a je rozsifen o viceuroviiovy pfistup k uéeni na pracovisti. Autofi
zdtraznuji, Ze pro proces uceni je vzdy zdsadni interakce mezi ucici se entitou a
jejim okolim. Dle autorti je tato interakce vyznamnéjsi nez kazdy jednotlivy prvek
sam o sobé (Hoeve & Nieuwenhuis, in Novotny, 2009b, s. 56). Autofi rozdéluji
procesy uceni do tfi rovin: uceni na trovni jednotlivct, uceni na trovni skupiny a

uceni na drovni organizace jako celku.



Schéma 4: Individudlni, skupinové a organizacni uceni v kontextu organizace
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Zdroj: Hoeve a Nieuwenhuis (2008, in Novotny, 2009b, s. 57)

Prvni rovinou je uceni na pracovisti v individudlni roviné, jez sméfuje ke zvladani
individudlniho vykonu a je ur¢ovano predevsim interakci mezi jedincem a dal$imi
cleny pracovisté (Hoeve & Nieuwenhuis, in Novotny, 2009b, s. 56). Druhou rovinou
je rovina skupinova/kolektivni vyskytujici se tam, kde se pfi praci setkdva vice lidi.
Rabusicova et al. (2016, s. 118) uvadéji, Ze pracovni skupina umozni svym ¢lentim
ziskat nové védomosti a posilovat jejich transfer mezi jednotlivymi ¢leny skupiny.
Pestrost pracovni skupiny, kterd stoji na individudlnich charakteristikach,
znalostech a zkuSenostech jejich ¢lenti, predstavuje benefit profesni a kvalifikacni
struktury pracovisté. Tfeti rovinou je rovina organizacni, kterd je ve své podstaté
organiza¢nim ucenim. Jednd se o procesy, v nichZ se rozvijeji organizacni znalosti a
hodnoty, ale zaroven se zlepSuje schopnost nejen resit problémy, ale i jednat (Senge,

2007). Za organizacni uceni je povazovana celd fada forem nebo podob uceni



naptiklad jednordzova sSkoleni, diskuse, reflexe nebo realizace riiznych
projektovych aktivit. Organizac¢ni rovina udeni je postavena predevSim na
managamentu organizace, jeZ muZe znacnym zpusobem ovlivnit uceni svych
pracovnikti (Marsick & Watkins, 2003). Z uvedenych rovin uceni na pracovisti dle
Rabusicové et al. (2016, s. 119) vyplyva, Ze pokud organizace chce podporovat
mezigeneracni uceni, je zapotfebi, aby tak ¢inila na trovni jednotlivce, skupiny a

celé organizace.



3 MEZIGENERACNI UCENI NA PRACOVISTI

Jak uZ jsme dfive zminili, k mezigenera¢nimu uceni dochdzi kdekoliv, kde se
stfetavaji lidé z riznych generaci, tedy i v pracovnim prostfedi. V poslednich letech
dochdazi ke zvySenému zdjmu o mezigeneracni uceni na pracovisti, coz souvisi
predevsim se skutecnosti, Ze diky demografickému vyvoji ve spolecnosti se riizné
generace pracovnikil setkdvaji na pracovistich stale castéji (Novotny et al., 2014).
Déje se tak hlavné z dtivodu neustdle se zvysujici se vékové hranici odchodu do
starobniho dtichodu. Pracovnici zlistavaji na pracovistich do vyssiho véku, a tak se
na pracovistich setkdvaji pracovnici ze tfi nebo ¢tyf riznych generaci. Diky tomuto
faktu je zapotiebi, aby se organizace vice zaméfily na uceni mezi jednotlivymi
generacemi. Evropsti politici si stale vice uvédomuji potencidlni dusledky
demografickych posunti na sloZeni pracovni sily a ekonomickou produktivitu,
nicméné zaméfeni se na podporu mezigeneracniho uceni, strategii rozvoje
zaméstnancli riznych generaci a predchdzeni ztraty specidlnich znalosti vSak v
soucasné organizacni praxi zdaleka nepievldda (Ropes, 2013). Orzea a Bratianu
(2012) konstatuji, ze v diisledku celosvétovych demografickych a technologickych
zmén jsou organizace vyzyvany k tomu, aby zajistily prenos, vytvareni a

restrukturalizaci znalosti mezi mladsimi a starSimi zaméstnanci.
3.1 Koncept mezigeneracniho uceni na pracovisti

Definice  mezigeneraéntho udeni na pracovisti vychdzi =z formulace
mezigeneracniho uceni obecné a je doplnéna o dtlezitou roli pracovnikt
v organizaci. Ropes (2013, s. 24) charakterizuje mezigeneraéni uceni na pracovisti
jako interaktivni proces probihajici mezi riznymi generacemi, jehoZ vysledkem je
ziskani novych znalosti, dovednosti a hodnot. Autor zdtraznuje, Ze mezigeneracni
uceni na pracovisti je prospésné jak pro jednotlivce, tak i pro organizaci. Ropes
(2013, s. 25) dale uvadi, ze nejbéznéjSim prikladem mezigeneracniho udeni na

pracovisti je mentoring. Mentoring je metoda rozvoje jedince, kterd je zaloZena na



vztahu dvou osob — starsiho pracovnika a mladsiho pracovnika. Cilem mentoringu
je, aby starsi pracovnik predal své znalosti a zkuSenosti mladsimu nezkuSenému
pracovnikovi. Jako dalsi priklady mezigeneracniho uceni na pracovisti autor uvadi
staze studentd stfednich a vysokych Skol, skupinovy mentoring, béhem néhoz
jeden nebo vice starSich pracovniki vede skupinové uvahy a diskuse, a
vicegeneracni pracovni tymy, coZ jsou heterogenni skupiny tvorené generacéni
rozmanitosti. V poslednich letech se autofi zajimaji i o reverzni mentoring, pfi
kterém mladsi pracovnici uéi starsi kolegy nové trendy, koncepty a technologické
dovednosti (Baily, 2009). Z vySe uvedeného vyplyva, Ze jednim ze zakladnich
znakd mezigeneracniho uceni na pracovisti je reciprocita, coz znamena, Ze r@izné
generace se ovliviiuji navzajem. Nezalezi na tom, kterd generace je ucicim se nebo
edukatorem, dtilezité je to, Ze zkusenéjsi jedinec predava znalosti a informace méné
zkuSenému. Z tohoto pohledu maji vSichni pracovnici, bez ohledu na jejich vék a
postaveni ve spolecnosti, jedinecné znalosti, jez mohou sdilet se svymi kolegy.
Podobné chapou mezigeneraéni uceni i Knight et al. (2014), ktefi konstatuji, Ze
mezigeneracni uceni by mélo byt koncipovano jako vzdjemny rozvojovy proces,
ponévadz obé generace mohou tézit z mezigeneracni vymeény.

Spannring (2008) uvadi dalsi priklady mezigeneraéniho uéeni ve organizacich:

e udnovstvi: uceni jeden na jednoho,

e skupinovy mentoring: skupinové uvahy a diskuse,

e (inoroda komunikace: socidlni pozice a vztahy ve firmé,

e multigeneracni tymy: zdmérné vytvareni rozmanitych pracovnich tymt,

e multigeneracni Skolici platformy: elektronické platformy specificky

vytvorené ke sdileni znalosti rliznymi generacemi.



3.2 Pfinosy mezigeneracniho uceni na pracovisti

Dle Briicknerové a Novotného (2015) se mezigenerac¢ni uceni v kontextu pracovnich
vztahli vyznacuje velkym potencidlem. Tento potencidl se tyka rozvoje na trovni
individualni i organizacni, nebot vném dochazi ke stfetu odliSnych znalosti,
dovednosti, zkuSenosti, postupti a postojii, které mohou byt v rdmci procesu uceni

nejen prijimany, ale i pfehodnocovany a pretvareny do novych kvalit.

Mezigeneracni uceni v organizacich a jeho prinosy byly pfedmétem mnoha
vyzkumnych studii napf. Bontekoning (2007) a Spannring (2008). Bontekoning
(2007) zjistil, Ze mezigeneracéni uceni stimuluje socializaci mladSich generaci, coz ma
za nasledek sniZeni negativnich stereotyp(i mezi rliznymi generacemi pracovnikd,
a dale Ze zvySuje uroven socidlniho kapitdlu. Mezigeneracni uceni na pracovisti

vede k nasledujicim pfinosim (Bontekoning, 2007; Spannring, 2008):

e zafazeni mladSi generace do kolektivu organizace tim, Ze se tucastni

pracovnich aktivit a udalosti spolecné se starsi generaci,

e ddlezity proces vymény informaci mezi generacemi a retence védomosti

mladsi generaci,
e vzijemny rozvoj kompetenci,

e zvySeni zaméstnatelnosti starnoucich pracovnikt diky rozvoji meta

kompetenci, coZ je diileZité pro zménu organizacniho kontextu,

e zlepSeni schopnosti inovace, diky zlepSené meta kompetenci a uplatnéni

védomosti novymi zptisoby,

e zlepSeni inovacniho procesu kombinaci Sirokého a hlubokého védéni béhem

procesu rozvoje védomosti,
e snizeni negativnich stereotypt,

e zvySeni hodnoty socidlniho kapitalu.



Z uvedeného vyplyva, Ze mezigeneracni uceni na pracovisti pfindsi organizaci
mnoho vyhod. UmoZnuje ji stavét na predchozich znalostech a zkuSenostech
pracovnikd, rychleji reagovat na problémy, rozvijet nové napady, podporovat
inovace, dale pomaha efektivné vyuZzivat zdroje organizace a zlepSovat pracovni

vykon zaméstnancti.
3.3 Podpora mezigenerac¢niho uceni na pracovisti

Jak uz bylo nékolikrat zminéno, na pracovistich se stale castéji setkdvaji jedinci
riznych generaci. Vékovy rozdil mezi nejmlad$im a nejstarSim zaméstnancem
neustale roste. Jednotlivé generace se od sebe odliSuji nazory, postoji a
preferencemi. Rozdily jsou nepochybné taktéz v jejich vnimani svéta, jelikoz zazily
odlisné historické udalosti formulujici jednotlivce. Generacni rozdily v pracovnich
hodnotach, motivech a presvédcenich maji dopad na vSechny aspekty fizeni
lidskych zdroji: ndbor, Skoleni, rozvoj, kariérni rozvoj, odmeénovani, pracovni
podminky, styl vedeni, a mohou také zptisobit vazné konflikty na pracovisti (Parry
& Urwin, 2011). Z vySe uvedeného vyplyva, Ze by se organizace mély zaméfit na
podporu mezigeneraéniho udeni a vzdélavat manazery v oblasti leadershipu

z pohledu generaci.

Problematice fizeni pracovnikii s ohledem na vék se zabyva age managament. Age
managament je koncept, ktery pfi fizeni lidskych zdrojii bere ohlede na vék,
schopnosti a potencidl pracovnika tak, aby se mohl aktivné podilet na osobnich i
firemnich strategiich, cilech, a to bez pfipadné diskriminace svého biologického
veéku (Sokacova, 2014, s. 29). Podobné chape age managament i Cimbalnikova et al.
(2012), ktefi uvadi, Ze se jedna o fizeni, které zohlednuje vék pracovnikd, a jehoz
cilem je podpora komplexniho pfistupu kfeSeni demografické situace a
demografickych zmén na pracovisti. Autori ddle uvadi, Ze age managament se
netykd pouze starnouci populace, ale Ze se jedna o koncept, ktery lze vztahnout

k jakémukoli véku. Zahrnuje tedy vsSechny vékové skupiny zaméstnancti od



absolventli az po pracovniky v dichodovém véku. Hlavnim cilem age
managamentu je tedy poskytnout pfrileZitosti kazdému zaméstnanci vyuzit svij

potencidl.

Opatfeni na podporu age managamentu muze dle Novotného et. al. (2014, s. 57)

obsahovat Siroké spektrum aktivit, ke kterym patfi:
e péce o zdravi,
e rozvoj pracovniho prostredi,
o restrukturalizace a flexibilizace pracovnich mist,
e prizplisobeni organizace prace,
e investice do ergonomickych fesSeni, kterd omezuji fyzickou zatéz pracovnikii,
e rozvoj mezigeneracni spoluprace a mezigenera¢niho ucenti,
e zapojeni starSich pracovnikil do planovani aktivit age managementu,
e podpora a propagace rozvoje fyzické a psychické kondice pracovnikd,
e rozvoj personalnich strategii pro nabor a udrZeni pracovnikt vyssiho véku,
e vzdélavani v age managementu a vékové diverzité,
e monitorovani a evaluace aktivit age managementu,

e podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni i zivotni pohody.

Cimbalnikova et al. (2012) uvadi, Ze predpokladem implementace strategie age
managamentu v organizaci je existence takové firemni kultury, vniz existuji
hodnoty, jako je tcta, respekt ke znalostem a zkuSenostem starsich osob, podpora
spoluprace a komunikace mezi generacemi, podpora a propagace zaméstnavani
jedinct v kritické vékové kategorii 50+. Z vysSe uvedeného vyplyva, Ze age
managament nabizi komplexni feSeni pro fizeni a stimulaci zaméstnancti kazdého

veku.



Projekt Work Based Intergenerational Learning in SME — a Key Factor for Success
(2014, dale jen WINGS4success) predklada diivody, proc je pro organizace dulezité

podporovat mezigeneracni uéeni na pracovisti. Jako hlavni dtivody uvadi:

e udrZeni pracovnich schopnosti starSich zaméstnancti, aby mohli ve firmé

zlistat déle a necitili se , pozadu”,
e systematicky pfenos explicitnich a implicitnich znalosti mezi generacemi,

e Uspésnou integraci mladsich zaméstnancti, v zdjmu co nejlepsi spoluprace

mezi generacemi, jako klicovy faktor ispéchu firem.
3.4 Vyzkumy mezigenerac¢niho uceni

PrestoZe se stava mezigeneracni uceni v poslednich letech tématem rezonujicim ve
spole¢nosti, jako oblast védeckého zkouméni se do CR dostalo teprve nedavno.
Mezigeneracnimu uceni jako tématu se se v Ceském prostfedi v teoretické i
empirické roviné vénuje Ustav pedagogickych véd Masarykovy univerzity v Brné,
predevSim autofi RabuSicovd, Kamanova, Pevnd, Novotny, Briicknerova a
Varejkova. Z jejich publikaci erpame jak v ¢asti teoretické, tak i empirické. Téma
mezigeneracniho uceni zaujalo také fadu jejich studentti, a tak postupné vznikaly
bakalafské a diplomové préace, které se zaméfovaly na Setfeni v rodinach
(Kmochova, 2013), ve skolach (Bednarova, 2014; Rymesova, 2018), v komunitach
(Ningerova, 2018) a v prostiedich malych rodinnych firem (Lezdkova, 2015;
Novackova, 2015).

Rabusicova et al. (2016, s. 119-131) realizovali vyzkum mezigeneraéniho uceni ve
velkém vyrobnim podniku, ktery se zaméfuje na vyrobu, obchod a Siroké portfolio
sluzeb naroénych na technologické zazemi. Zkoumana organizace sidli v jedné
budové a ma tak kdispozici vhodné pracovni prostfedi vytvarejici moznost
mezigeneracniho uceni. Pracovat v rdmci jednoho objektu umoznuje pracovnikim

zraznych pracovnich tymti casty kontakt i vrdmci neformadlnich situaci na



pracovisti. Zminéné autorky zjistily, Ze ve zkoumaném velkém vyrobnim podniku
je mezigeneracni uceni ,pfirozenou souldsti pracovni ndplné pracovnikii a je také
zapracovdno do strategickijch a rozvojovych materidlii podniku” (Rabusicova et al. (2016,
s. 131). Z Setfeni také vyplynulo, Ze pomoci mezigeneracniho uceni se organizace
snaZzi zachovat a inovovat interni know-how pro udrzeni konkurenceschopnosti na

trhu.

V zahrani¢i se vyzkumiim mezigenera¢niho uceni vénuje mnoho autorti, napr.
Schmidt-Hertha (2014), Franz a Scheunpflug (2016). MiZeme zde nalézt i vyzkumy
pfimo zaméfené na oblast mezigenera¢niho uceni na pracovisti. Témto vyzkumiim
se vénuji, napf. Ropes a Ypsilanti (2012), Gerpott, Lehmann-Willenbrock a C.
Voelpe (2016).

Ze zahrani¢nich vyzkumt si objasnime vyzkum v rdmci evropského projektu
SILVER, na kterém se podilel Ropes. Setfeni zkoumalo rtizné nastroje, pomoci
kterych by organizace mohly implementovat mezigeneracni uceni na pracovisti.
Projekt SILVER vyvinul Intergenerational Toolkit (tzn. sadu nastrojii na podporu
mezigeneraéniho udeni). Ulelem je pomoci organizacim udrZovat a rozvijet
kapacitu lidskych zdroji vyuzitim znalosti a schopnosti starsich pracovnikt 55+.
Intergenerational Toolkit je v podstaté flexibilni systém sloZzeny z workshopt, které
stimuluji uceni mezi generacemi (mezigeneracni uceni) jako zptsob, ktery ma:
zastavit ztrdtu kritickych znalosti a dovednosti, zlepSit mobilitu starsich
pracovnikid, zvysit kompetence starSich a mladSich pracovnikii a stimulovat
inovace. Intergenerational Toolkit se skldda ze dvou hlavnich ¢asti. Prvni z nich se
nazyva StAP nebo Stakeholder Awareness Program. Ta se zaméfuje na budovani
povédomi o raznych generacich a rtiznych moznostech mezigenera¢niho uceni.
Druha cast se nazyvda DIGL (Doing Intergenerational learning) a pomaha
organizovat mezigeneracni uceni prostfednictvim mentoringu, raznych
workshopti a vytvafenim mezigeneracnich tymu. Intergenerational Toolkit jsme

predstavili za tcelem sezndmeni s rtznymi postupy, jez mohou napomoci



implementovat mezigeneracni uceni na pracovisté. Pro kazdou organizaci je tfeba
zvazit, ktery z nastroju je pro ni nejvhodnéjsi. Podporou mezigeneracniho uceni na
pracovisti si mohou organizace zachovat konkurenceschopnost a know-how v
podobé znalosti dfimajicich u jejich pracovnikii. Vyse zminéné nastroje mohou byt
pfinosem i pro samotné zaméstnance. Mohou jim pomoci k vzajemnému rozvijeni
znalosti a dovednosti a tim k udrZeni vlastni zaméstnatelnosti. Z uvedeného

vyplyva, zZe ze zminénych ndstrojiit mohou tézit obé strany.

Vzhledem ke starnouci spolecnosti a k neustadlym technologickym inovacim se
problematika mezigenera¢niho uceni na pracovisti urcité brzy docka vétsiho zajmu
ze strany vyzkumnikt i v CR. Zaméstnanci neustale potfebuji ziskdvat nové
znalosti a dovednosti, které mohou nabyt pravé prostfednictvim mezigeneraéniho
uceni na pracovisti. Organizace si musi uvédomit, Ze vyhodou mezigeneracniho
uceni na pracovisti je sniZeni naklad na externi vzdélavani, vyssi propojeni s praxi,

podpora kultury uéici se organizace a vyuziti vlastniho firemniho know-how.



. EMPIRICKA CAST



4 METODOLOGIE VYZKUMU

V empirické ¢asti prace navazujeme na problematiku mezigenera¢niho uceni na
pracovisti a vénujeme se vyzkumnému Setfeni v této oblasti. Empirickou cast jsme
rozdélili do tfi kapitol. V prvni kapitole priblizujeme metodologicky postup
vyzkumného Setfeni, popisujeme vyzkumny problém a formulujeme cil Setfeni.
Vénujeme se i popisu vyzkumného vzorku a kritériim pro jeho vybér, metodé sbéru
dat a etice vyzkumu. Dadle si pfedstavime stavebni spolecnost, ve které provadime
vyzkumné Setfeni. V druhé kapitole se zabyvame interpretaci dat z rozhovorti a

z analyzy internich dokumentti. Ve tfeti kapitole shrnujeme vysledky Setfeni.

4.1 Vyzkumny problém a cil

Jak uZ jsme zminili v teoretické casti prace, potencidl pro mezigeneracni uceni
existuje vSude tam, kde se setkavaji lidé rozdilnych generaci, tudiZ i na pracovisti.
Pracovisté pfedstavuje vyznamné edukacni prostfedi, v némz dochazi ke
kazdodenni vzijemné komunikaci a spoluprdci pracovnikii z riznych generaci,
ktefi fesi spole¢né pracovni problémy, a tim se vytvari prostor pro mezigeneracéni
uceni. Vyzkumnym problémem této prace je mezigeneracni uceni na pracovisti,
které probihd mezi jednotlivymi generacemi provoznich technikid, konkrétné
asistentti na stavbé, pifipravait, mistrti a stavbyvedoucich ve vybrané stavebni

spolec¢nosti.

Na zdkladé specifikace vyzkumného problému je cilem empirického Setfeni
prozkoumat a zanalyzovat, jaké zkuSenosti maji provozni technici ve vybrané
stavebni spolecnosti s mezigeneraénim ucenim na pracovisti. Jakym zptisobem
probiha mezigeneraéni uceni mezi provoznimi techniky, co je obsahem

mezigeneracniho uceni a jaké okolnosti mezigenera¢ni uceni na pracovisti ovliviiuji.

V zavislosti na vyzkumném cili jsme zvolili hlavni vyzkumnou otazku.



Hlavni vyzkumna otazka (HVO) zni:

Jaké zkuSenosti maji provozni technici ve vybrané stavebni spolecnosti s

mezigeneracnim ucenim na pracovisti?

Hlavni vyzkumnou otdzku jsme doplnili o dil¢i vyzkumné otazky, které nam

dopomohou k detailnéjsimu zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky.
Dil¢éi vyzkumné otazky (DVO) zni:

DVO 1: Jak probihd z pohledu provoznich techniki mezigeneracni uceni na
pracovisti?

DVO 2: Co je z pohledu provoznich technik(i obsahem mezigeneracniho uceni na
pracovisti?

DVO 3: Jaké dopady miiZe mit z pohledu provoznich techniki mezigenerac¢ni uceni
na pracovisti?

DVO 4: Jaké okolnosti zpohledu provoznich techniki ovliviiuji proces
mezigeneracniho ucéeni na pracovisti?

DVO 5: Jak by mohla organizace z pohledu provoznich technikéi podporit

mezigeneracni uceni na pracovisti?

4.2 Vyzkumny design

Na zdkladé zvoleného vyzkumného problému a cile Setfeni jsme pro odpovéd na
hlavni vyzkumnou otézku zvolili kvalitativné orientovany vyzkum. Svaficek et al.
(2007, s. 17) popisuji kvalitativni pfistup jako ,proces zkoumdni jevii a problémii
v autentickém prostedi s cilem ziskat komplexni obraz téchto jevii zaloZenych na
hloubkovych datech a specifickém vztahu mezi badatelem a ticastnikem vyzkumu”. Pomoci
kvalitativniho pfistupu mtizeme tedy problematiku mezigenera¢niho uceni na
pracovisti zkoumat do hloubky a cerpat ze zkuSenosti a postojii samotnych
participanti, a to navic v pfirozeném prostfedi. Z kvalitativnich vyzkumnych

metod jsme zvolili design pfipadové studie. Smyslem piipadové studie je detailni



studium jednoho pfipadu nebo né€kolika malo ptipadd, pficemz jde o zachyceni

slozitosti pfipadu a o popis vztahl v jejich celistvosti (Hendl, 2005, s. 104).

4.3 Technika sbéru dat

Pro tcely Setfeni jsme vybrali jako hlavni techniku sbéru dat hloubkové rozhovory.
Rozhovory jsou nejcastéji pouzivanou metodou sbéru dat v kvalitativnim
vyzkumu. Hloubkové rozhovory miizeme podle Svaiicka et al. (2007, s. 159)
definovat jako ,nestandardizované dotazovini jednoho iucastnika vyzkumu zpravidla
jednim badatelem pomoci nékolika otevienych otdzek”. Prostfednictvim hloubkového
rozhovoru muizeme ziskat subjektivni nazory dotazovanych ke zkoumané
problematice. ~ZmozZnych typt hloubkovych rozhovorti jsme zvolili
polostrukturovany rozhovor, jehoZ pfednosti je, Ze vychazi z pfedem pripraveného
seznamu otdzek, dusledné a systematicky orientovanych k identifikaci
vyzkumnych témat pomoci detailnich odpovédi (Misovié, 2019, s. 84). Dalsi
vyhodou polostrukturovaného rozhovoru je, Ze poskytuje vyzkumnikovi velky
prostor na doptavani se k jednotlivym vyrokim, coz vede k lepSimu porozuméni

(Svaticek et al., 2007, s. 160).

Na zakladé dil¢ich vyzkumnych otazek jsme sestavili tazatelské schéma, tedy okruh
témat a otdzek, ze kterych vychazi polostrukturovany rozhovor. Tazatelské schéma
se skladalo z 19 tazacich otdzek (dale jen TO). Kazda generace provoznich technikti
se vyjadfovala ke stejnym otdzkdm, aby se ndm povedlo poodhalit, jak rtizné

generace nahliZi na stejnou véc, avSak optikou své pfislusné generace.
Tazatelské schéma:

Identifikacni otazky:

TO1: Na jaké pracovni pozici ve firmé XY pracujete?
TO2: Jak dlouho pracujete ve firmé XY?

TO3: Kolik vam je let?



TO4: Jaké generace zaméstnancti pracuji na vasem pracovisti? Kterd z generaci na
pracovisti prevahuje?

Jak probiha z pohledu provoznich techniki mezigeneracni uceni na pracovisti?
TOS5: Co si pfedstavujete pod pojmem mezigeneracni uceni na pracovisti?

TOG6: Jak vnimate pracoviste jako prostor pro mezigenerac¢ni uceni?

TO7: Jak vnimate mezigeneracni vztahy na vasem pracovisti?

TOS8: V jakych situacich vyhleddvate radu nebo pomoc kolegy z jiné generace?
TO9: Od koho se na pracovisti nejcasté€ji ucite? Do jaké generace (mladsi, stfedni
nebo starsi) tato osoba podle vas patti?

TO10: Kdo se nejcastéji u¢i od vas? Do jaké generace (mladsi, stfedni nebo starsi)
tato osoba podle vas patfi?

TO11: Davate prednost spolupraci s vrstevniky, nebo uprednostiiujete spolupraci
s mladSimi nebo starSimi kolegy? Proc?

Co je zpohledu provoznich technikti obsahem mezigeneracniho uceni na
pracovisti?

TO12: Co se nejcastéji ucite od starsich kolegi? Uvedte konkrétni priklad. Pokud se
od starsich kolegti nic neudite, uvedte, pro¢ si myslite, Ze k uc¢eni nedochazi.

TO13: Jakym zptisobem se nejcastéji ucite od starSich kolegi? Uvedte konkrétni
priklad.

TO14: Co se nejcastéji ucite od mladsich kolegti? Uvedte konkrétni piiklad. Pokud
se od mladsich kolegti nic neucite, uvedte, proc¢ si myslite, Ze k uceni nedochazi.
TO15: Jakym zptsobem se nejcastéji ucite od mladsich kolegti? Uvedte konkrétni
priklad.

Jaké dopady muze mit z pohledu provoznich technikt mezigenerac¢ni uceni na
pracovisti?

TOL16: Jaké dopady ma podle vas mezigeneraéni uceni na pracovisti?

Jaké okolnosti z pohledu provoznich technikii ovliviiuji proces mezigeneracniho
uceni na pracovisti?

TO17: Co si myslite, ze ovliviiuje mezigeneracni uceni na vasem pracovisti?



TO18: Jaké prekazky vam brani v casti na mezigenera¢nim uceni?

Jak by mohla organizace z pohledu provoznich technikt podpofit mezigeneracni
uceni na pracovisti?

TO19: Vnimate mezigenerac¢ni uceni a spolupraci jako pfirozenou soucast Zivota
spolecnosti ve firmé XY?

TO20: Jaka opatfeni pouziva firma XY k podpofe mezigenerac¢niho uceni?

TO21: Jak by mohla firma XY podle vas vice podpofit mezigeneracni uceni na

pracovisti?

Vyzkumna cast probihala od ledna 2022 do konce bfezna 2022. Pfed realizaci
rozhovort jsme se telefonicky zkontaktovali s participanty vyzkumu a domluvili si
termin osobni schiizky. Rozhovory probihaly v pfirozeném prostfedi bud pfimo na
pracovisti informatora, nebo v zasedaci mistnosti firmy XY. Vybér mista konani
rozhovoru jsme nechali na vybéru participanta, nebot je dtileZité, aby se informatofti

pfi rozhovoru citili pfijemné a uvolnéné.

Na zacatku setkani vyzkumnik nejdfive pfedstavil participanttim Setfeni, jeho cil a
ucel, v ramci, kterého je uskutecriovan. Poté byli participanti vyzvani k podepsani
informovaného souhlasu uvedeného v Pfiloze 1. Informovany souhlas jim byl
zaslan s nékolikadennim predstihem v elektronické podob€, aby méli dostatek casu
na jeho prostudovani. Dale byli participanti informovani o tom, Ze rozhovory
budou nahrdvany na nahravaci pfistroje (notebook a mobilni telefon) pro zachyceni
presnych replik participant(i. Dvé zafizeni byla zvolena z davodu moznosti

poruchy jednoho z nich.

Pfed prvnim rozhovorem jsme testovali zakladni sadu pfipravenych otdzek na
stavbyvedoucim ze stfedni generace, ktery se samotného vyzkumu nezucdastnil,
abychom méli jistotu, ze otazky budou pochopeny spravné a pokladany dostatecné
srozumitelné. Zaroven byl tento pfedvyzkum i ovéfenim, zda jsme schopni pomoci

pfipravenych otazek ziskat pozadované informace tykajici se zkoumané



problematiky. Po provedeni zkuSebniho rozhovoru a prvotniho rozboru odpovédi
nebyly na zakladé zjiSténi provedeny zadné upravy tazatelskych otdzek. Délka

rozhovort se pohybovala v rozmezi od 20 do 35 minut.

Piipadové studie se opiraji o pouziti vice metod sbéru dat, proto jsme se nemohli
spoléhat pouze na hloubkové rozhovory a pro pochopeni mezigeneracniho uceni
na pracovisti jsme vyuzili i analyzu dokumentt, jiZ Disman (2000, s. 124) popisuje
jako analyzu ,jakychkoliv dokumentii, které mnebyly vytvoieny za tcelem naseho
vyzkumu”. Dokumenty, které se staly podkladem pro analyzu dokumentt, byly
ziskany z dostupnych internich zdrojii organizace, ve které bylo realizovdno
vyzkumné Setfeni. Vyhodou analyzy dokumentti je rozmanitost, pristup k obtizné
ziskatelnym informacim a omezeni jejich chybovosti. Zaroven se jednd o metodu,
ktera vhodné doplnuje poznatky ziskané i jinymi metodami (Hendl, 2005, s. 132-
133).

Pfi vybéru internich dokumentt firmy XY byly vyhledany jen ty dokumenty, které
jakkoliv souvisi s persondlni a vzdélavaci strategii organizace. VsSechny
analyzované dokumenty jsou volné pfistupné na intranetu spolecnosti a jsou
uvedeny v seznamu pouzité literatury. Na zdkladé vySe zminéné selekce jsme pfi
analyze pouzili nasledujici dokumenty:

e smeérnice — Politika fizeni lidskych zdroja,

e smérnice — Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti,

e smérnice — Diverzita a inkluze,

e Kompetenéni model firmy XY

Cilem analyzy firemnich dokumentti bylo zjistit, jaké jsou ve zkoumané organizaci
podminky pro mezigeneracni uceni na pracovisti a jaky vyznam ma mezigeneracni

uceni na pracovisti v persondlni a vzdélavaci strategii spolecnosti.



4.4 Volba a charakteristika pfipadu

Pfipadova studie se nikdy nemtzZe spoléhat na nahodny vybér. Vzdy je nezbytna
zamérna volba, aby vybrany pfipad disponoval vlastnostmi, jez chceme zkoumat
(Svaticek et al., 2007, s. 103). Vybér organizace byl tedy zamérny, spojeny se
zvazenim pripadnych rizik jak se vstupem do terénu, tak s pribéhem Setfeni. Jak
uvadéji Svaticek et al. (2007, s. 76) neni vhodné realizovat Setieni v organizaci, do
které vstupuje vyzkumnik v roli cizince. MuzZe zde totiz dojit k riziku malé
otevienosti a nizké diivéfe respondentt viici vyzkumnikovi, coZ mtZe velmi silné
ovlivnit kvalitu ziskanych dat. Z tohoto d@ivodu jsme oslovili stavebni spole¢nost,
v niz vyzkumnik dlouhodobé pracuje. Rovnéz jsme chtéli vyuzit toho, Ze
vyzkumnik zna zkoumané prostredi, a tudiz védél, Ze se zkoumany jev ve vybrané
firmé vyskytuje. Vyzkumnik tedy kontaktoval persondlni feditelku spole¢nosti,
ktera je zaroven statutdrnim zdstupcem organizace, pfedstavil ji vyzkumny

problém a ta mu umoznila vstup do terénu.

Firemnim prostfedim, v némz byla ptipadova studie zpracovavana, je spolecnost,
jiz ndzev jsme pro ucely této prace anonymizovali z dlivodu zachovani anonymity
—budeme ji nazyvat firma XY. Firma XY je mezinarodni stavebni spole¢nost patfici
mezi nejvétsi dodavatele stavebnich praci na ceském trhu. Realizuje projekty
v oblastech inzenyrského a pozemniho stavitelstvi. Stavi a rekonstruuje silnice a
Zelezniéni traté, realizuje stavby mostu a tuneld, stavi byty, kancelafe a primyslové

stavby (Firma XY, Interni dokument, 2022).

Ve firmé XY bylo v CR zaméstnano k 31.12.2021 celkem 1 767 zameéstnancu, z toho
881 technickohospodaiskych pracovnikii (déle jen THP) a 886 zaméstnancii
pracujicich na délnickych pozicich. Svou velikosti tedy patii do velkych podnikd.
Primérny vék k 31.12.2021 byl u THP 44 let, u délnickych pozic 47 let. Uvedeny
prumérny veék zaméstnancli upozornuje na problémy, které v souvislosti s

vysokym primérnym vékem bude muset firma XY brzy fesit. Ve vékové strukture



organizace prevladaji zameéstnanci ve vékové kategorii 40-59 let, tzn. stfedni
generace. Vékova struktura zameéstnancti je uvedena v Tabulce 1. Nejmladsimu
zaméstnanci spolecnosti bylo 18 let a nejstar§simu 77 let (Firma XY, Interni dokument,
2022). Zuvedené vékové struktury zaméstnanci vyplyva, Ze firmy XY patfi k tzv.

starnoucim firmam.

Tabulka 1: Vékova struktura zaméstnancti spolecnosti k 31.12.2021

Vékova kategorie Pocet zaméstnancti

20-39 486
40-59 1078
nad 60 200
Celkem 1767

Zdroj: Vlastni zpracovani (Firma XY, Interni dokument, 2022)

Firma XY je technologicky stavebni koncern s vedoucim postavenim na trhu
v oblasti inovaci, a proto ocekdva od svych zaméstnancli, Ze budou neustale
pracovat na svém rozvoji a rastu. Firma XY mad své zdklady postaveny na internich
znalostech zaméstnancti. Tyto znalosti spoéivaji v technickych a funkénich
schopnostech zaméstnancti, ktefi spole¢nosti umoznuji realizovat velké projekty.
Organizace si uvédomuje, ze mit ve svych fadach opravdové odborniky je pro
konkurenceschopnost organizace nezbytnosti (Firma XY, Politika fizeni lidskych
zdroju, 2021).

Firma XY podporuje a investuje do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanct, coz je
také soucasti jejtho Business planu pro obdobi 2022-2025. Cilem vzdélavani a
rozvoje zameéstnancu je zajistit soulad mezi pozadovanou a redlnou kvalifikaci
pracovniki, kterd je nezbytnym predpokladem pro tuspésné dosazeni cilti
spolecnosti a zvysenti jejiho vykonu (Firma XY, Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,
2021). Firma XY ma propracovanou koncepci vzdélavani a rozvoje svych
zaméstnancli. Koncepce je zaloZzena na myslence kontinudlniho vzdélavani

pracovnikd, jejich zdokonalovani a rozvoji. Firma XY upousti od tradi¢niho



zpuisobu vzdélavani ve Skolnich lavicich, a naopak klade dtiraz na variabilitu
riznych forem wuceni (ufeni se praxi, ufeni se od ostatnich pracovnik,
samostudium). Organizace doporucuje svym zaméstnanciim, aby se pfi
sestavovani svého osobniho rozvojového planu fidili vzdélavacim konceptem
70:20:10 a snazili se ve spravném pomeéru kombinovat uceni pomoci tréninki a
workshopti, uceni od svych kolegti nebo nadfizenych a ziskdvani praktickych

zkusenosti (Firma XY, Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti, 2021).

4.5 Vyzkumny vzorek

Vyzkumné Setfeni jsme nezaméfili na vSechny zaméstnance vybrané stavebni
spolec¢nosti, ale cilili jsme ho pouze na provozni techniky — mistry, asistenty na
stavbé, piipravare a stavbyvedouci ze zdvodu M, ktery se zabyva vystavou dalnic
a silnic (dale jen zavod M). Zavod M jsme vybrali z toho divodu, Ze vyzkumnik pro
tento zdvod pracuje jako HR generalista a znd tedy dobfe organizacni strukturu
zavodu a provozni techniky. Znalost firemniho prostfedi a provoznich technikt tak
usnadnila vyzkumnikovi se rychleji zorientovat ve zkoumaném pfipadu. Volbu
provoznich techniki od@ivodiiujeme tim, Ze provozni technici patfi mezi
nejpocetnéjsi a zaroven klicové pracovni pozice ve stavebnich spole¢nostech. Ve
zvoleném zavodé pracuje celkem 5 asistentli na stavbé, 29 mistri, 14 pfipravart a

25 stavbyvedoucich (Firma XY, Interni dokument, 2021).

Vyzkumny vzorek byl s ohledem na feSenou problematiku zvolen zamérné. Jak
uvadi Gavora (2000, s. 144), zdamérny vybér osob je potfebny proto, aby mély
vybrané osoby pottebné védomosti a zkuSenosti z daného prostfedi. Provozni
techniky ze zavodu M jsme dle jejich véku rozdélili do tfi generaci (Vagnerova,
2007), a to mladé generace (20+), sttedni generace (40+) a starsi generace (60+), a poté

jsme na zakladé zvolenych kritérii provedli zamérny vybér.



Kritéria vybéru participanti:

e prvnim kritériem byla délka pracovniho poméru — provozni technik pracujici
ve firmé XY alesponi dva roky, aby mél bohaté zkuSenosti se zkoumanym

jevem,
e druhym kritériem byla ochota participantii zticastnit se Setfeni.

Vyzkumnik na zdkladé prvniho kritéria oslovil vSechny provozni techniky ze
zavodu M, ktefi spliiuji prvni kritérium. Prvni kritérium spliiovali 3 asistenti na
stavbé, 20 mistrti, 9 pripravarti a 19 stavbyvedoucich. Velkd éast provoznich
technikti z dvodu pracovniho vytiZzeni ti¢ast odmitla. Vyzkumny vzorek tvofilo
celkem dvanact informatorti, z toho 10 muzh a 2 Zeny. VétSinu participantt tvorili
muzi, coz odpovida charakteru stavebniho oboru. Z dtivodu zachovani anonymity
jsme kazdému informatorovi pfifadili misto jména oznaceni Participant 1 az
Participant 12 (dale jen P1 — P12). Udaje o véku participantti, délce pracovniho
poméru a pracovni pozici reflektuji skute¢ny stav na zdkladé vypovédi, které byly
ziskany v rozhovoru. Ke slozeni participant(i z pohledu véku mtiZeme uvést, Ze
nejmladS$imu participantovi bylo 24 let a nejstarSimu 62 let. Kategorie mladsi
generace byla zastoupena 4 participanty, stfedni generace 5 participanty a starsi
generace 3 participanty. Vyzkumnikovi se bohuzel nepodafilo ziskat vice
participanti ze star$i generace, ponévadz ucast v Setfeni odmitli. Seznam vsech

participantd, se kterymi jsme vedli rozhovor, jsme zpracovali do Tabulky 2 niZe.



Tabulka 2: Charakteristika participantt vyzkumu

Pocet let ve

Participanti vyzkumu Pracovni pozice firmé XY Veék Generace
Participant 1 Asistent na stavbé 2 24 Mladsi 20+
Participant 2 Asistent na stavbé 2 26 Mladsi 20+
Participant 3 Stavbyvedouci 3 30 Mladsi 20+
Participant 4 Pripravar 7 34 Mladsi 20+
Participant 5 Ptipravar senior 2 40 Stfedni 40+
Participant 6 Stavbyvedouci 18 41 Stfedni 40+
Participant 7 Hlavni stavbyvedouci 17 42 Stfedni 40+
Participant 8 Mistr 22 44 Stredni 40+
Participant 9 Stavbyvedouci 21 47 Stredni 40+
Participant 10 Hlavni stavbyvedouci 30 61 Starsi 60+
Participant 11 Hlavni stavbyvedouci 32 60 Starsi 60+
Participant 12 Vedouci piipravar 36 62 Starsi 60+

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.6 Eticka stranka

U kazdého kvalitativniho vyzkumu je tfeba feSit etické otazky objevujici se
v prubéhu celého Setfeni. Miovsky (2007, s. 77) konstatuje, Ze ochrana zajmu
ucastnikd v prabéhu vyzkumu, ale i po jeho skonceni, je zajisténa jejich anonymitou
a dGivérnosti ziskanych sdéleni. Pfi ziskavani potfebnych dat pro vyzkumné Setfeni

jsme dodrzovali nékolik zasadnich pravidel.

Pred zacdatkem vyzkumu jsme pozadali statutdrniho zastupce organizace -
persondlni feditelku o pisemny souhlas se zpracovanim vyzkumného Setfeni
v organizaci. Pfed samotnym rozhovorem byli participanti sezndmeni s pritbéhem
vyzkumu, aby se mohli sami rozhodnout, zda jsou ochotni se ho zti¢astnit. Vsichni
participanti byli téz sezndmeni s tim, Ze na jakoukoliv otdzku nemuseji odpovidat.
V pripadé, ze by se citili v rozhovoru nekomfortné, mtize kdykoliv dojit k jeho
preruseni nebo skonceni. Aby byl respondent uvolnénéjsi a nebal se odpovidat, je
dtilezité ho seznamit s tim, Ze nebudou zvefejnéna zadnd data, ktera by umoznila

¢tenaftm identifikovat tcastniky vyzkumu (Svaticek et al., 2007, s. 44). Participanti



byli sezndmeni s tim, Ze jejich osobni tidaje nebudou zverejnény. Pro zachovani
anonymity participant(i byla jejich jména nahrazena oznacenim Participant 1 az
Participant 12. Pfed odevzdanim diplomové prace bylo participantiim nabidnuto
nahlédnuti do prace a vyjadfeni se k informacim vyuzitych z jejich rozhovort. Tuto

moznost Zadny z nich nevyuzil.

Pro zachovani reliability Setfeni jsme dbali na konzistenci otdzek pti
polostrukturovaném rozhovoru a na praci s doslovnymi prepisy nahravek

rozhovoru.

4.7 Analyza dat

Kvalitativni analyza dat je uménim zpracovat data smysluplnym zptisobem a nalézt
odpovéd na polozenou vyzkumnou otdzku (Hendl, 2005, s. 224). Prvnim krokem
analyzy byl pfevod ziskanych dat do textové podoby. Zvukové nahravky ziskané
pfi rozhovorech jsme doslovné prepsali do textoveho editoru. Pfepisy rozhovoru
jsme provadeéli vzdy bezprostfedné po jejich realizaci a soucasti této faze byla i
predbézna analyza s cilem reflektovat ziskana data a pfipravit se na dalsi rozhovor.
V pfepisech rozhovort byla pro autenti¢nost zachovana jak mluva participantti, tak
i slangové vyrazy a zkratky typické pro stavebni obor a prostfedi zkoumané
spolec¢nosti. Po prepsani vSech realizovanych rozhovorti jsme pfistoupili k jejich
analyze pomoci otevieného kodovani. ,Kddovdni predstavuje operace, pomoci nichz
jsou tidaje rozebrdny, konceptualizovdiny a opét sloZeny novymi zpiisoby” (Strauss &
Corbin, 1999, s. 39). Vlastni analyzu dat jsme provedli pomoci ru¢niho kédovani,
tzn. , papir a tuzka”. P¥i kddovani jsme postupovali tak, ze jsme pfepsané rozhovory
nékolikrat peclivé precetli a béhem cteni jsme vyhledavali pojmy, které by text
nejlépe vystihly. Témto pojmiim jsme nasledné pfifadili kod. Z rozhovort vzniklo
velké mnozstvi kodli, které byly nasledné kategorizovany v zavislosti na jejich
podobnosti ¢i vzdjemném vztahu. Strauss a Corbin (1999, s. 39) uvadéji, ze
kategorizace je procesem seskupovani pojmt, které se zdaji pfisluset stejnému jevu.

Takto vytvofené kategorie jsme srovndvali a hledali v nich souvislosti. Nalezené



souvislosti daly vzniknout analytickému pfibéhu, ktery zachycuje zakladnijevy, jez

vstupuji do procesu mezigeneracniho uceni provoznich technikti na pracovisti.



5 VYSLEDKY VYZKUMNEHO SETRENI

V nésledujici kapitole se vénujeme vysledkiim vyzkumného Setfeni. Vysledky
Setfeni jsme rozdélili na dvé casti. Prvni cast se vénuje vysledktim ziskanych z
hloubkovych rozhovori a druhd ¢ast se zabyva vysledky ziskanymi z analyzy

firemnich dokumentti.

5.1 Vysledky Setfeni z rozhovort

Inspiraci pro interpretaci dat z rozhovort se stala technika , vyloZeni karet”, ktera
spociva v tom, Ze kategorie vzniklé skrze oteviené kddovani jsou vyzkumnikem
pievypravény (Svaficek et al., 2007, s. 226). P¥i otevieném kédovani bylo nalezeno
celkem pét kategorii, které vyplynuly s ohledem na stanovené dil¢i vyzkumné
otazky. Nasledujici podkapitoly prezentuji vzniklé kategorie, pomoci kterych lze
porozumét zkuSenostem provoznich techniki s mezigeneraénim ucenim na
pracovisti. Pomoci kategorii jsme tedy vytvorfili kostru analytického pribéhu.
Kategorie ,, Obraz a smér” popisuje, jak vnimaji provozni technici vékové rozlozeni
ve spolecnosti, co si pfedstavuji pod pojmem mezigeneracni uceni na pracovisti a
jak hodnoti pracovisté jako prostor pro tento druh uceni. Zajimalo nds také, jak
vnimaji mezigenerani vztahy na pracovisti a jakym smérem mezi nimi
mezigeneracni uéeni probihd. Druhad kategorie ,,Co a jak se ucime” objasiiuje, co se
od sebe rtizné generace provoznich technikil vzajemné ucdi, a také jakym zptisobem
dochézi k vzidjemnému mezigenera¢nimu uceni. Tteti kategorie , Plusy a minusy”
se zaméfuje na pitnosy a nedostatky mezigeneraéniho uéeni na pracovisti. Ctvrta
kategorie , Bariéry” se soustfedi na odhaleni pfipadnych bariér mezigenera¢niho
ufeni mezi provoznimi techniky. Patd kategorie ,, Podpora” se zabyva otazkou,
jakym zptisobem vedeni spolecnosti v soucasné dobé podporuje mezigeneracni
uceni na pracovisti a zda by podle provoznich techniki mélo tento zptisob uceni

v budoucnu vice podpofit.



5.1.1 Obraz a smér

Ve firmé XY jsou na pracovisti zastoupeny vSechny zkoumané generace pracovnikti
od mladsi pres stfedni az po starsi. Uvedené genera¢ni zastoupeni zaméstnancti
poukazuje na generacné ruaznorodou strukturu zameéstnancti, tudiZ na znacnou
prileZitost pro vznik mezigeneracniho uceni na pracovisti. Jedna z generaci na
pracovisti vSak prevazuje, a to je generace stfedni, coz ilustruje vypovéd P1 (mladsi
generace): , Nds tym je generacné vyvdizZeny (absolventi skol-az diichodci). Mdme tady
nékolik cerstvych absolventii a pak pdr pracovnikii, ktefi uz se pomalu ptipravuji na diichod.
Nejpocetnéjsi je urcité stiedni generace”. Vypoveéd doklada i P10 (starsi generace) , Nds$
tym je sloZen z jedincii riiznych generaci, nejméné je tady zastoupena mladsi generace, to
tady mame pouze jednoho Cerstvého absolventa, a nejvice pievazuje stfedni generace, z mé
starsi generace jsme tady pouze dva”. V roce 2008 doslo vlivem hospodarské krize
k vyraznému ttlumu stavebnich zakazek, ktery zasahl hlavné velké stavebni firmy.
Firma XY méla méné zakdzek, a tak na par let pozastavila nabor absolvent(,
ponévadZ byla nucena sniZit persondlni naklady. Diisledky téchto rozhodnuti se
nyni zac¢inaji projevovat, coZ potvrzuje vypovéd P10 (starsi generace): ,Nase firma
pdr let nenabirala absolventy stiednich a vysokych stavebnich skol, protoze nemeéla velké
stavebni zakdzky, a ted’ zaCindme pocitovat, Ze ndm chybi mladi mistti a stavbyvedouci”.
Dle vypovédi P12 (starsi generace) si vedeni spole¢nosti uvédomilo, Ze , to nebyla
cesta spravnym smérem a v poslednich letech se zacala vice zajimat o mladé talentované
studenty a absolventy. Co vim, tak pro studenty porada letni stiZe a exkurze, aby je
prildkala”.

VSichni participanti vnimaji mezigeneracni udeni na pracovisti ve zkoumané
organizaci jako pfirozeny proces pfedavani znalosti, zkuSenosti a dovednosti mezi
pracovniky z raznych generaci. Dle vyjadfeni nékterych participantti se jedna o
kazdodenni praxi na jejich pracovisti, kterou jen vyzkumnik oznadil pojmem
mezigeneracni uceni. Vypovéd P9 (stiedni generace) je toho dtikazem: ,Hm, to je

zajimava otdzka, abych se ptiznal, tak jsem nikdy nepremyslel nad pojmem mezigeneracni



uceni, po pravdé ani nevim, Ze tento termin existuje. Kdyz se nad tim teda zamyslim, tak se
jednd o ptirozeny proces preddvini znalosti a zkusenosti mezi lidmi riizného véku, tzn. starsi
pracovnici uci mladsi pracovniky a obrdicené. Podobné na mezigeneracni uceni nahlizi i
P3 (mladsi generace) dle ného se: ,Jednd o pfirozeny proces preddvini informaci a
zkusenosti mezi pracovniky z odlisnych generaci na pracovisti”. Mezigeneracni uceni na
pracovisti se dle participanti kazdy den prosté déje, aniZ by si to nékdo z nich
uvédomoval. Nejednou participanti ze starsi a stfedni generace uvedli, Ze jsou si
zcela védomi toho, Ze se mladsi generace pracovnikt ve skoldch nenauci vSechny
potfebné znalosti o praci na stavbé, a proto se jim automaticky snazi pri vSech
moznych pfilezitostech pfedavat své znalosti a zkuSenosti, jak vyplyva z vypovédi
P6 (stfedni generace): , Uvédomuji si, Ze kdyz k ndm na stavbu nastoupi absolvent po
stavebni skole, musim se mu vénovat — prdci mu zadat, vysvétlit a pak ji zkontrolovat, je to
sice casové ndrocné, ale po néjakém Case se to urcité vyplati, protoze po néjaké dobé uz tu
praci déla samostatné”.

Pracovisté je prostor, ve kterém dochazi k neustalému uceni prostfednictvim
vzajemnych interakci pracovniki pfi plnéni pracovnich tkolti a také ucasti
na kazdodennim Zivoté spolecnosti. VSichni participanti povazuji pracovisté za
vhodny prostor pro mezigeneraéni uceni, nebot na ném kazdy den fesi velké
mnozstvi pracovnich tkold a problémii, ze kterych se neustdle uci. Jako nejlepsi
misto pro mezigeneracni uceni uvadéji pfimo stavbu, kde se podle nich nauci
nejvice, co se tyce stavebni praxe, coz ilustruje vypoveéd P2 (mladsi generace): , Jako
absolvent jsem nastoupil na stavbu pouze s teoretickymi znalostmi, a tak jsem si zpocitku
nebyl pri plnéni svérenych vikolii prilis jisty. Kazdy den jsem se na stavbé setkdval s novymi
problémy, které byly potieba tesit, a s tim mi vidy pomdhal miij starsi kolega.”. Stejny
nazor ma i P11 (starsi generace), ktery uvadi, ,Uceni na stavbé umoziiuje mladsim
kolegiim rychleji pochopit stavebni ¢innosti, nez kdyby byli nékde na piedndsce nebo si sami
projektovou dokumentaci stavby prostudovali. Je to pro né nejlepsi skola”. Nékolik
participantti uvedlo, ze vyhodu pracovisté jako prostoru k ucéeni vidi v tom, Ze se v

ném odehrava i informdlni uceni. P4 (mladsi generace): ,Na pracovisti se naucim



hodné véci tykajicich se staveb i béhem setkdni s kolegy u kopirky, kdvovaru nebo na obédé.
Nékdy toho probereme vice na obédé nez za cely den v kanceldfi nebo na stavbé”.
Z uvedeného vyplyva, Ze pracovisteé je idedlnim prostorem pro predavani znalosti
a zkuSenosti mezi techniky rtznych generaci, nebot je spojeno s praktickym
vyuzitim a s konkrétnimi situacemi.

Vsichni participanti vnimaji mezigeneraéni vztahy na pracovisti jako
bezproblémové, tzn. Ze se neobjevilo Zadné negativni hodnoceni. To doklada i
vypovéd P6 (stfedni generace): , Mezigeneracni vztahy na pracovisti vnimdm pozitioné.
Sam si pamatuji, kdyz jsem prisel do firmy, tak mi kolegové se vsim pomahali, byli ochotni
a vstricni a svym zpiisobem i trpélivi. Tyto charakteristiky se snaZim nyni aplikovat i jd sam
na nové prichozi kolegy”. Podobné to vnima i P4 (mladsi generace): , Mezigeneracni
vztahy u nds funguji dobfe, jsou zaloZené na vzdjemné 1icté a respektu. Zkusenéjsi kolegové
maji ptirozeny respekt, jelikoZ jsou odborniky v nasem oboru. Zdroven si ale vdzi svych
mladsich kolegii, jelikoz si uvédomuji, Ze pokud by je tadné nezaucili, spadne objem jejich
price nané”. Z uvedenych vypovédi je patrné, Ze na pracovisti prevladaji kolegialni,
pratelské a korektni vztahy. V situacich, kdy se objevi problém a nejsou schopni ho
sami vyfesit, tak bez obav se obraci na své kolegy. Pfijemnd atmosféra na pracovisti
poskytuje prostor vétsi autenti¢nosti a otevienosti k feSeni pracovnich problémt.
Participanti ze vSech generaci se shodli na tom, Ze se vzdjemné respektuji a Ze se na
pracovistich neobjevuji zadsadni konflikty mezi jednotlivci.

Vétsina participantti uvedla, Ze spolupracuji s kolegy bez ohledu na jejich vék, coz
potvrzuje i vypovéd P8 (stfedni generace): , Neni pro mé diilezité, kolik je komu rokii.
Pro mé je u kolegii diileZité, jak se uméji postavit k prici a jestli o ni premysli. Uprednostiiuji
prdci s upfimnymi a pracovitymi lidmi. Vék v tom nehraje Zidnou roli”. Podobny nazor
ma i P1 (mladsi generace): , Viibec mi nezdlezi na tom, kolik je komu let. Jd potfebuji, aby
mé ten cloveék spise sednul lidsky, nemd to nic spolecného s vékem”. Pouze jeden
z informatortt P6 (stfedni generace) priznava ,Nejradéji spolupracuji s mladsimi
kolegy, ptipadné vrstevniky. Diuvodem je to, Ze u téchto kolegii vidim vétsi flexibilitu a

schopnost rychle reagovat. U starsich kolegii je v tomto sméru nékdy problém. Pfijde mi, Ze



nékteri starsi kolegové maji zaZité urcité postoje a postupy a nejsou ochotni je ménit”.
Z uvedeného vyplyva, Ze participanti neuprednostiiuji spolupraci s kolegy dle
veéku, ale zajima je hlavné to, zda dany jedinec problematice rozumi a jestli je
ochoten pfedavat své zkuSenosti.

Kazda generace zaméstnancti vlastni jedinecné znalosti, dovednosti a hodnoty,
kterymi mtiZe obohatit ostatni generace. Mezigeneracni uceni na pracovisti mtize
dle participantti probihat od starsich k mladsim, ale také naopak od mladsich ke
starsim, coz ilustruje vypovéd P1 (mladsi generace): ,Jd se néco naucim od starsiho
kolegu a starsi kolega se néco nauci ode mé”. Podobné smys3li i P7 (stfedni generace):
,Starsi pracovnici preddvaji informace a zkusenosti mladsim a ti zase preddvaji svoje
znalosti a dovednosti starsim pracovnikiim — tedy vzdjemné preddvini”. Z uvedeného je
zfejmé, Ze participanti vnimaji mezigeneracni uceni na pracovisti jako obousmérny

proces pfedavani znalosti a zkuSenosti.

STARSI > MLADSI

K mezigeneraénimu uceni na pracovisti dochdzi dle participanti nejcastéji pti
plnéni pracovnich ukolii. Provozni technici se kazdy den dostdvaji na stavbach do
slozitych situaci, které musi fesSit. V pfipadech, kdy si nevi rady, se obraci na své
zkusené€jsi kolegy, aby dany problém co nejdfive vyfesili, ponévadz kazdé zdrzeni
stavebnich praci stoji firmu nemalé penize. Nejcastéji Zadaji o pomoc v pfipadech,
kdyz se setkaji s novym typem stavby nebo s problémy, jez jesté nikdy nefesili. To
potvrzuje vypoveéd P7 (stfedni generace): , Pro radu si vétsinou chodim za zkuSenéjsimi
kolegy v pfipadé, Ze je piede mnou néjaky novy pracovni tikol, novy typ stavby nebo néco
specifického, s ¢im jsem se jesté nepotkal”. Podobny ndzor ma i P3 (mladsi generace):
»Radu vyhleddvam, kdyz 7esim néjaky problém a nevim si s nim rady. VétSinou se zeptim
starsich kolegui, jestli uz ten samy problém nékde na stavbé nefesili”. Kazda stavba je totiz

jedinecna a nese se sebou pokazdé prilezitost naucit se néco nového. Z uvedeného



vyplyvd, Ze k mezigeneracnimu uceni na pracovisti vétSinou vede spontanni
impulz potfeby rychle a spravné vyfesit pracovni problém. Nejedna se tedy o
planovany proces. DalSim spoustéfem mezigeneracniho uceni jsou pravidelné
provozni porady oblasti, na které jsou pozvani vSichni provozni technici z oblasti.
Na poradé pak spolecné probiraji pravé probihajici a teprve pripravované stavby.
Diskutuji spolu 0 moznych problémech, jeZ se na stavbach mohou vyskytnout, a
snazi se spolecné vymyslet, jak témto problémtm nejlépe predejit. Vypovéd P7
(stfedni generace) je toho dukazem: , Jednou za ¢trndct dni se vSichni potkdme na poradé
oblasti a diskutujeme o tom, co momentilné na svych stavbdch tesime, a pritom si
vyméniujeme své zkusenosti”. Z uvedeného plyne, Ze spoustéem mezigeneracniho
uceni nemusi byt jen spontdnni impulz, ale jsou jimi i planované aktivity ze strany
organizace.

Mezigeneracni uceni se mezi provoznimi techniky objevuje hlavné smérem ze shora
dolii, tzn. od starSiho pracovnika k mlad$imu. To doklad4 vypovéd P2 (mladsi
generace): , Nejcastéji vyhledavim rady starsich kolegil p#i praci na stavbé. Je to pro mé
jedna velkd nezndamad, zndm to vse jen z papiru a v praxi je to vse uplné jinak. To mi vZdy
starsi a zkuSenéjsi kolegové poradi a ochotné vse vysvétli”. Podobné smysli i P7 (stfedni
generace): , Pro radu si vétSinou chodim za starsimi kolegy v pfipadé, Ze je prede mnou
novy typ stavby nebo néco specifického s ¢im jsem se jesté nepotkal”. Jiny postoj ma
naopak P10 (starsi generace): , Co se tyce odbornych znalosti tykajicich se vystavby silnic
a ddlnic nic se od mladsi ani stfedni generace neucim. Nemyslim si, Ze je néco tiplné nového,
co by mé mohli v této oblasti naucit. Spise poucuji ja je. Ale nebranim se diskusi nebo jinym
pohlediim na pracovni problém”. Tento postoj participanta ze starsi generace je dan
predevsim jeho bohatymi zkuSenostmi, které nasbiral v pribéhu svého
dlouhodobého ptisobeni v oblasti inzenyrského stavitelstvi. Za 1éta jeho stavebni
praxe si jiz nékolikrat prosel stejnymi nebo podobnymi problémy a mél moznost se
se z nich poucit.

Pro mladsi generaci participantt probiha uéeni na stavbé bez ohledu na pracovni

pozice. VétSina informatorti z mladsi generace uvedla, Ze se kromé THP udi i od



pracovniki na délnickych pozicich, protoZe jim chybi praktické zkuSenosti
s konkrétnimi stavebnimi pracemi. To doklada vypovéd P2 (mladsi generace):
»Kazdd pracovni pozice mé na stavbé uci néco jiného. Kolikrdt se ucim i od starsich délnikii,
ale ti mé spise vysvétluji konkrétni fyzickou praci, kterou délaji. Kdyz jsem na stavbé néco
nevédél, tak jsem se zeptal délnikii, chlapi, jak byste to délali, a oni mi vysvétlili, jak by
postupovali. Oni maji ty zkusenosti s konkrétnimi postupy na stavbé, ji to znim jen
z papirti”. Podobnou zkuSenost mé i P1 (mladsi generace): ,Na stavbé se ucim i od
délnikil, nebot oni maji zkuSenosti s pracovnimi postupy urcitych stavebnich praci, které ji
nemdm. Na univerzité nds takové véci nikdo nenaucil”. Uceni i od délnickych pozic je
zplisobeno tim, Ze absolventi po ukonceni studia vstupuji na stavbu hlavné s
teoretickou a pouze cdste¢nou praktickou pfedstavou o praci na stavbé. Az pfi
vzniku pracovniho problému si uvédomi, Ze jejich doposud nabyté znalosti a
dovednosti nejsou pro feSeni problému dostacujici, a proto se obraci pro radu na
své starsi a zkuSené kolegy bez ohledu na jejich pracovni pozice.

Z vypovédi participant(i je patrné, Ze mezigeneracni uceni mezi provoznimi
techniky na pracovisti probihd i zezdola nahoru. Vsichni participanti ze starsi
generace uvedli, Ze se uci i od mladsich kolegti, coz doklada vypovéd P11 (starsi
generace): ,Kupodivu i vmém véku je poidd co se ucit. Od mladsich kolegii se sice
nenaucim nic o prdci na stavbé, ale ucim se od nich prici v kanceldti, protoZe lépe a rychleji
ovladaji nové technologie, které jsou v dnesni dobé nezbytnosti”. Nejednou i participanti
ze stfedni generace uvedli, Ze se uc¢i od mladSich kolegi prevazné praci
s informacnimi technologiemi. Vypovéd P5 (stfedni generace) je toho diitkazem , Od
mladsich kolegii se nejcastéji ucim novinky v oblasti IT. Posledni pfipad mam, kdy mi mladsi
kolegyné poradila, jak nastavit efektivni prdci s excelem (ndsobeni, tabulky atd.)”. Smér
mezigenera¢niho udeni na pracovisti mezi provoznimi techniky je dle vypovédi
participantti pfedevsim ze shora dold, coz souvisi s oborem podnikani. Prace ve
stavebnictvi vyzaduje odborné znalosti, zkusenosti a dovednosti, které se daji ziskat
pouze dlouholetou praxi v oboru. Mezigeneracni uceni mezi provoznimi techniky

probiha i zezdola nahoru, coz je zpusobeno predevsim rozvojem informacnich a



komunikacnich technologii, se kterymi starsi a sttedni generace nema takové bohaté
zkuSenosti. Z vypovédi je patrné, Ze starsi a stfedni generace pracovnikti se nebrani
uceni od mladSich a uvédomuje si, Ze v dnesni dobé se bez znalosti novych

technologii na pracovisti neobejdou.

5.1.2 Co ajak se u¢ime

V této kapitole se zaméfime na obsahy mezigeneraéniho uceni a na to, jakym
zpusobem jsou tyto obsahy vzdjemné preddvany. Jak jiz bylo zminéno,
nejintenzivnéjsi uceni mezi provoznimi techniky probiha ze shora dolti, tzn. od
starSich k mladsim, coz je zptisobeno nabytymi zkuSenostmi provoznich technik

z jiz realizovanych staveb.

Generace Obsahy

Starsi a stftedni  [postupy technologickych a stavebnich praci, vedeni stavebni
dokumentace, fizeni ekonomiky stavby, komunikaci s riznymi

ucastniky vystavby

Mladsi informacni a komunikacni technologie, cizi jazyk

Z vypovédi participantdi z mladsi generace vyplynulo, Ze si od stfedni a starsi
generace osvojuji obsahy, jez je mozné kategorizovat do (tyf oblasti: postupy
technologickych a stavebnich praci, vedeni stavebni dokumentace, fizeni
ekonomiky stavby a komunikace s riznymi aucastniky vystavby.

Vsichni participanti z mladsi generace uvedli, Ze se od starsich kolegti uci nejcastéji
postupy technologickych a stavebnich praci, coz je vzhledem k oblasti podnikani
firmy pochopitelné. P2 (mladsi generace): , Od starsich kolegii se uc¢im hlavné praktické
véci ze staveb, jak se co déld, nebot' zndm pracovni postupy praci jen z papiru. Stavebni
projekt mohu mit nastudovany, ale kolikrdt se to podle ného ani nedd postavit, to se pak
musime domlouvat s investorem, aby ndm dovolil, Ze se to bude délat jinak”. Podobnou
vypovéd podava i P1 (mladsi generace): ,Od starsich a zkusenéjsich kolegii se ucim

previziné realizaci stavebnich praci a s tim souvisejici koordinaci stavebnich cinnosti,



protoZe na stavebni fakulté nds pripravuji hlavné na projektovini staveb. Kdyz piesné
nezndm technologicky postup praci, tak nevim, kolik casu price zabere, a tak se hned ptam
stavbyvedouciho, co je potieba na stavbé jesté zafidit, aby byla zajisténa plynulost
stavebnich, dopravnich Cinnosti a doddvek materidlu.” Mladsi generace provoznich
technikt vykondva zpocatku pracovni cinnosti dle pokynti nadfizeného
(stavbyvedouciho, mistra). Pomahad fidit a organizovat praci délniki a
subdodavatelti véetné vhodného vyuzivani materiadlu, vyrobku a strojt.

Pro fadné predani stavby investorovi je pro provozni techniky podstatna i znalost
vedeni stavebni dokumentace. Jednim z nejdilezitéjSich dokumentt na stavbé je
stavebni denik. Stavebni denik je pisemny zdznam o pribéhu kazdodennich praci
na provadéné stavbé. Vést a pribézné zaznamenavat jednotlivé udaje do
stavebniho deniku je pro provozniho technika zdkonnou povinnosti. P4 (mladsi
generace) uvadi: , Od starsich kolegii se u¢im i administrativu spojenou se stavbou napt.
vedeni stavebniho deniku, aktualizaci harmonogramu stavebnich praci, prosté jaké
dokumenty musim zatidit, aby stavba bézela”. Od starSich kolegti se uc¢i mladsi generace
technikt i ekonomické mysleni tykajici se staveb, coz doklada vypovéd P3 (mladsi
generace): , Ucim se i myslet ekonomicky, tzn. tak, aby se prdce na stavbé délaly hospoddrné.
Musim neustdle hlidat prdci nasich délnikii a subdodavatelil, nasazeni stavebnich strojii,
abychom se vesli do rozpoctu stavby”.

Prace na stavbé je velmi naro¢nd a jedna se zejména o komunikaci s rliznymi
tiastniky vystavby. Zadnou stavbu ¢lovék nepostavi sam, proto je u provoznich
technikd diileZitd schopnost dobfe komunikovat, coZ doklada vypoveéd P5 (stfedni
generace): ,Ucim se komunikaci s investorem a dalsimi ucastniky vystavby, napt.
projektanty, geotechniky, a ptitom se snazim odkoukat riizné strategie vyjedndvdini”. Dalsi
vyrok P3 (mladsi generace) je toho také dikazem: ,Ucim se zpiisoby, jak jednat
s externimi klienty, vést obchodni jedndni, ale i zpiisob komunikace k podiizenym a
nadfizenym”.

Z vypovédi participanti ze stfedni a starsi generace vyplynulo, Ze si od mladsi

generace 0svojuji obsahy, jez je mozné kategorizovat do dvou oblasti: informacni a



komunikac¢ni technologie a cizi jazyk. Zatimco mladsi generace je s informac¢nimi
technologiemi szitd, stfedni a starsi generace k nim zaujima rtizny postoj, ktery se
pak zpravidla promitd i do ochoty je v prdci vice ¢i méné vyuzivat. Participanti ze
stfedni a stars$i generace tak casto vyuZivaji dovednosti mladsich kolegti, coz
doklada vypovéd P10 (starsi generace): ,Od mladsich kolegii se ucim hlavné prici
s vypocetni technikou — novéjsi typy programil, prdci se sloZitéjsimi tabulkami v MS Excell
a radi mi také se stavebnimi programy, které se pouzivaji pro pripravu stavebnich projektii,
napt. MS Project nebo AutoCAD, nebot se to ucili ve skole”. Podobny postoj ma i P7
(sttedni generace): ,, Pokud se jednd o nové technologie, napt. 3D technologie, tak se ucim
hlavné od mladsich kolegii, ktefi maji k novym technologiim otevienéjsi vztah a uci se
rychleji a poté jsou schopni preddvat zkusenosti nam starsim. Naposledy jsem se naucil od
mladsiho kolegu vyuZiti modelu stavby a ndsledné 3D technologie pro fizeni stavebnich
strojir”. I ve stavebnictvi totiz dochdzi k postupné digitalizaci. Navigace stavebnich
strojii pomoci 3D technologii zvySuji pfesnost, i¢innost a produktivitu stavebnich
strojii, coz znamend, Ze zvySuji jeho efektivitu a tim Setfi spolecnosti naklady.
Z Setfeni vyplynulo, Ze starsi a stfedni generace techniki oceriuje u mladé generace
predevsim jejich znalosti tykajici se digitalnich technologii, konkrétné je uvadéna
metoda informacéniho modelovani staveb BIM, se kterou nemaji Zadné zkuSenosti.
Kromé zminénych informacnich a komunikacnich technologii pomaha mladsi
generace stfedni a star$i generaci s anglickym jazykem, coz doklada vypovéd P1
(mladsi generace): ,, Starsi kolegy ucim anglictinu, protoZe ji moc neumi. Spoléhaji se na
mé, vzdycky kdyz jim p¥ijde email v anglictiné, podivime se na ného spolecné”. Vzhledem
k tomu, Ze firma XY je mezindrodni spolecnosti a pred dvéma roky doslo ke
slouceni obchodnich jednotek ve stfedni Evropé budou se provozni technici stale
Castéji dostavat do kontaktu se zahrani¢nimi kolegy.

Nasledujici ¢ast kapitoly se zabyva tim, jakym zptsobem si jednotlivé generace
vzajemné pieddvaji obsahy mezigeneraéniho uceni. Na zdkladé vypovédi
participantti mtizeme zptisoby predavani obsaht uceni rozdélit do ¢étyf kategorit:

bézna komunikace, dotazovani, uceni praktickou ukazkou, pozorovani.



Vsechny generace vyuZivaji stejné zptsoby uceni. Dle participantti je pro preddvani
znalosti a zkuSenosti nejbéznéjsim zptisobem bézna komunikace. Provozni technici
jsou na stavbach v neustalém kontaktu, intenzivné spolu béhem dne komunikuji a
tim si predavaji své zkuSenosti a nové informace. P3 (mladsi generace) fika: , Jak
spolu pracujeme na jedné stavbé, tak se spolu béhem dne porad bavime a ¥ikame si o tom, co
kazdy zrovna fesi”. DalSim zptlisobem preddvani znalosti a zkuSenosti je dotazovani.
Nasledujici vyrok P7 (stfedni generace) je toho diikazem: ,, Pokud néco nevim, oslovim
zkugenéjsiho kolegu a ptam se. Ridim se heslem, Zidnd otdzka neni hloupd. Pokud si nejsem
jisty, jak spravné fesit aktudlni problém na stavbé, zeptam se kolegil, jak by to 7esili oni a
pak o tom spolu debatujeme”. Dliraz na vzdjemnou komunikaci klade i P2 (mladsi
generace): , Neustdle se vyptavam. Sam se o vsechno svym zpiisobem zajimdm, nebot se
chci neustdle zdokonalovat. Co mi neni jasné nebo nevim, tak se hned ptim zkuSenéjsich
kolegii”.

Mezigeneracni uceni nemusi probihat pouze na zakladé verbalnich procesti. Dalsim
zplisobem uceni mezi generacemi je uceni praktickou ukdzkou, ktera nejcastéji
probihd od starSich kolegti k mladsim, kdy jsou predstavovdny konkrétni
technologické a pracovni postupy pfimo na stavbé. Nasledujici vyrok P4 (mladsi
generace) je toho dukazem: ,Ucim se rdda praktickou ukdzkou, pokud md kolega
technicky ndrocnou stavbu, domluvim si prohlidku, abych to vidéla osobné. Na stavbé pak
vse pozoruji a vyptdvdm se na to, co mi neni jasné”. Podobny postoj ma i P6 (stfedni
generace): ,Kdyz se dozvim, Ze se nékde na nasich stavbich provadi néjakd novd nebo
neobuvykla technologie, tak si vZdy snaZim domluvit ndvstévu stavby, abych to vidél na
vlastni oc¢i”. Svoji konkrétni zkuSenost popisuje i P7 (stfedni generace): , P¥i ndvstévé
kolegovy stavby jsem vidél specidlni vozik s néjakym zarizenim uvnitv, které jsem neznal.
Sel jsem tedy za stavbyvedoucim, aby mi vysvétlil princip a vyuZiti tohoto zatizeni, a
ndsledné jsem s nim sezndmil své kolegy na poradé oblasti”. Z uvedeného vyplyva, ze
vétsina participantl upfednostiiuje tento zpusob uceni a zdroven ho pouziva i
k uceni ostatnich. V pfipadé praktické ukdzky uzivani novych informacnich a

komunikacnich technologii probihd uéeni naopak od mladsich kolegti ke starSim,



coz doklada vypovéd P11 (starsi generace): ,Mladsi kolegové mi Casto ukazuji, jak
pracuji ve stavebnich programech. Mdm rdd, kdyZ mi to ndzorné ukdZou a ja si to pak hned
mohu vzapéti vyzkouSet sam”.

S praktickou ukdzkou tizce souvisi i dalsi zptisob uceni mezi generacemi, a to je
pozorovani. Tento zptisob uceni uvadéli pfedevsim participanti z mladsi generace,
ktefi casto pozoruji své starsi kolegy pfi praci a pfitom sleduji, jak se chovaji
v urcitych situacich, coz doklada vypovéd P1 (mladsi generace): , VétSinou je to tak,
Ze kdyz sedim se starsimi kolegy v jedné kanceldti, tak na né koukdm a pozoruji, co délaji a
nedélaji, jak se chovaji a tak dale. Jsem rdada, Ze miizu sledovat, jak reaguji na urcité problémy
na stavbé a jakd je napadaji feseni”. Z uvedeného vyplyva, Ze se mladsi generace

pracovnikti snaZi od svych starsich kolegti odkoukat co nejvice potiebnych znalosti.

5.1.3 Plusy a minusy

Jak uz jsme uvedli, mezigeneracni uceni probihd mezi provoznimi techniky
obousmérné. Dle vyjadfeni vSech participanti ma mezigeneracni uceni mezi
provoznimi techniky na pracovisti pouze samé prinosy, a to pro vSechny strany.
Spole¢nym pfinosem pro vSechny zkoumané generace je vzdjemné predavani
znalosti a zkuSenosti. Stavebnictvi je obor, jenz je bezpodmineéné postaveny na
tymové spolupraci. Pro kazdou stavbu je velikym pfinosem, pokud pracovnici
zriznych generaci spolu dokazou efektivné komunikovat a spolupracovat.
Vzéjemné uceni napomdhd urychleni ¢innosti a vyvarovani se chybam. Dle
vypovédi participantti musi jakykoliv druh uceni pfindset ucastnikiim uceni jen
samé vyhody, coz odklada vypovéd P9 (stfedni generace): , Jd v tom vidim jen samé
pfinosy. Starsi pracovnici pfeddvaji své zkusenosti mladsim a naopak, tady to tak fungovalo
vzdycky. My zkusenéjsi se snazime nase znalosti a zkusenosti mladsim predat co nejrychleji
a nejlépe, aby mohli co nejdiive pracovat samostatné a bez chyb”. Podobny nazor ma i P4
(mladsi generace): , Ur¢ité md mezigeneracni ucent jen samé p¥inosy. Zadny uceny z nebe
nespadl. Vzdjemné uceni a kontakt mezi generacemi je rozhodné p¥inosny pro obé strany.

Clovék se na stavbé uci celyj Zivot”. Mezi participanty se nevyskytl nikdo, kdo by zminil



néjakou nevyhodu mezigeneracniho udeni na pracovisti. VsSichni vnimaji
celozivotni uéeni za nezbytné nutné, nebot si uvédomuji, Ze si v Zivoté nevystaci jen
s tim, co se naucili ve Skole. Pozadavek celozivotniho uceni vyplyva z rychlého
tempa vzniku novych poznatkil a zastaravani dfivéjsich. CeloZivotni uceni je tedy
zakladnim predpokladem pro vysokou odbornou uroven ¢innosti, které provozni

technici vykonavaji, a také nezbytné pro jejich profesni riist.

5.1.4 Bariéry

Mezigeneracni uceni na pracovisti se stejné jako jiné druhy uceni nevyhne rtiznym

bariéram.

Generace Bariéry

Starsi a stfedni  |nedostatek ¢asu, nedostatek komunikace, obava a neochota

pracovniku sdilet své znalosti

Mladsi vzdalenost kolegti, nemoZnost ziskavat informace a zkuSenosti

od pracovnik, ktefi s nimi nepracuji na jedné stavbé

Dle vypovédi participantii ze starsi a stfedni generace miizeme bariéry
kategorizovat do tfi oblasti: nedostatek casu, nedostatek komunikace, obava a
neochota pracovniki sdilet své znalosti.

Proces predavani znalosti a zkuSenosti od zkuSenych pracovnik(i na nezkuSené
vyZzaduje dostatek ¢asu i moznost casté vzajemné interakce, kterd umozni mlad$im
pracovnikim vyzkouSet si nabyté znalosti v praxi a naucit se feSit pracovni
problémy. Pozadavky na provozni techniky jsou diky pribyvajici byrokracii ¢im dal
tim ndroc¢néjsi. Technici na stavbach jsou béhem dne pretiZeni praci a pak nemaji
dostatek casu predavat zkusenosti mladsim. Participanti ze stfedni a starsi generace
uvedli, Ze vnimaji jako hlavni bariéru uceni nedostatek ¢asu, ktery mohou mlad$im
kolegiim béhem dne vénovat. P11 (star$i generace) uvadi: ,Béhem dne musim na

stavbé neustdle tesit problémy, bohuZel mi uz pak neziistdvd moc ¢asu na mladsi kolegy”.



Podobny nazor ma i P7 (stfedni generace): ,Nékdy bohuzel nemdm na piedivini
znalosti a zkusenosti ¢as, protoZe jsem zavalen praci”.

Komunikace je zakladnim nastrojem pro sdélovani informaci, znalosti a zkuSenosti.
Efektivni komunikace na pracovisti miize vést k lepsSimu informa¢nimu toku ve
firmé. Dle participanti mezigenera¢ni uceni mezi provoznimi techniky ovliviiuje
nedostatek vzajemné komunikace, tzn. Ze néktefi technici jsou dle participantt
malo aktivni. Potvrzuje to vypovéd P7 (stfedni generace): , Lidé se mdlo ptaji. Pokud
nevim, Ze nékdo tesi néjaky konkrétni problém, tézko mu mohu pomoci”. Podobnou
zkusSenost ma i P6 (stfedni generace): ,,Néekteri mladsi kolegové se boji nebo stydi na néco
zeptat. Obava z jejich strany miiZe byt spojend s tim, Ze si mysli, Ze se ztrapni, kdyz by se
zeptali. Ale to neni pravda. Ja fikam vsem kolegiim, abychom se radéji dvakrait zeptali, nez
danou véc udélali Spatné”. Plné vyuziti mezigeneracniho uceni je dle nékterych
participantti mozné pouze v pripadé, pokud se jedinci opravdu chtéji néco naucit a
projevuiji aktivni zajem o ziskavani znalosti a zkusSenosti od zkuSenéjsich kolegti.
Jednou z bariér uceni mezi generacemi je i to, Ze néktefi pracovnici se o svoje
znalosti a zkuSenosti nechtéji s ostatnimi podélit. Dle vétSiny participantd za
obavami a neochotou sdilet znalosti a zkuSenosti stoji obava pracovnikti o vlastni
pracovni pozici, coz potvrzuje vypovéd P3 (mladsi generace): , Nékteri kolegové maji
obavu o svou pozici, tak radéji Zadné informace, znalosti a zkusenosti nepteddvaji. Nemyslim
si, ze mohu prinutit nékoho, aby sdilel své zkusenosti, pokud on sdam nechce”. Podobnou
zkuSenost ma i P6 (stfedni generace): , Vim o pfipadu, kdy kolega, ktery mél odejit do
diichodu, nebyl ochoten predat Zadné informace a kontakty na subdodavatele, protoZe se chtél
citit az do posledniho pracovniho dne nejpotiebnéjsi”. Participanti dale uvedli, Ze
s neochotou kolegt sdilet své know-how se setkavali predevSim v minulosti.
V poslednich letech se situace vyrazné zlepsila. Podle vypovédi informatorti se to
zménilo pfedevsim s generacni vyménou. Participanti dale vnimaji, Ze na tom ma
vliv i firemni kultura, ktera v poslednich letech podporuje vzdjemnou spolupraci a
vymeénu zkusenosti a klade na né velky dtiraz tzn., Ze upfednostiiuje spolupraci nad

praci jednotlivcti. VSichni participanti z mladsi generace uvedli, Ze se na pracovisti



zatim nesetkali s kolegou, ktery by jim nechtél predat své znalosti a zkuSenosti, coz
doklada vypovéd P3 (mladsi generace): ,Jsem ve firmé dva roky a zatim mi vsichni
kolegové preddvaji své znalosti a zkusenosti, sodmitnutim jsem se jesté nesetkal”.
Podobnou zkuSenost ma i P4 (mladsi generace): ,Jsem ve firmé teprve dva roky, ale
kdykoliv jsem za nékym pfisla o radu, ochotné mi vsichni pomohli a vyhoveli”.

Dle vypovédi participant z mladsi generace mtizeme bariéry mezigeneracniho
uceni kategorizovat do dvou souvisejicich oblasti: vzdalenost kolegti, nemoznost
ziskavat informace a zkusSenosti od pracovniki, ktefi s nimi nepracuji na jedné
stavbé.

Problém stavebnictvi spocivd vtom, Ze stavby jsou svou povahou rtzné
geograficky rozmisténé. Provozni technici pracuji na raznych stavbach, které jsou
od sebe hodné vzdalené, a tak pracovnici nemaji moc prilezitosti potkat se s kolegy
pracujicimi na jinych stavbach, z toho vyplyva, Ze jako bariéru mezigenera¢niho
uceni participanti vnimaji vzdalenost kolegti. Provozni technici se setkavaji pouze
parkrat roéné na réiznych neformadlnich setkdnich. U¢i se tedy pfevazné od
technikd, ktefi s nimi pracuji na stejné stavbé, coz potvrzuje vypovéd P1 (mladsi
generace): , Ve firmé pracuji uz vice jak dva roky, ale bohuzel jsem zatim neméla moc
moznosti setkat se s ostatnimi kolegy ze zdvodu. Komunikuji a spolupracuji tedy pouze
v uzsim kruhu svych blizkych spolupracovnikii”. Podobné to vnimda i P7 (stfedni
generace): , Pokud se pohybujes porad mezi stejnymi lidmi, tak se nemiiZes moc naucit nové
véci”. Participanti z mladsi generace se tedy shodli na tom, Ze jim chybi moZnost
ziskavat informace a zkuSenosti od pracovnikd, ktefi s nimi nepracuji na jedné
stavbé. P4 (mladsi generace) fika: , Bylo by fajn, kdyby zkuSeni stavbyvedouci provddéli
jednou za cas odborné predndsky tykajici se provddénych staveb, ukdzali ndm fotky, kde
bychom mohli vidét, co bylo na nékterych stavbdch Spatné. Podobny nazor ma i P2
(mladsi generace): , Velice dobfe ve firmé funguje komunikace tykajici se oblasti BOZP,
tzn. jakmile se stane na stavbé néjaky tiraz, okamzité se tato informace rozsivi riiznymi
kandly na vsechny zaméstnance, ale o tom, jaké nové technologické nebo stavebni postupy se

zkousi na stavbdch, se nedozvime”. Z uvedeného vyplyvda, Ze mladsi generace



pracovnika by uvitala pravidelné odborné prednasky od starSich a zkuSené&jSich

kolegti.

5.1.5 Podpora

Mezigeneracni uceni na pracovisti ve firmé XY probiha jak zdmérnég, tak hlavné
nezamérné. Starsi generace pracovniki vnima mezigeneracni uceni a spolupraci
jako pfirozenou soucast Zivota firmy a uvadi, Ze neni potteba ji vice formalizovat.
Nasledujici ndzor P11 (starsi generace) je toho diikazem: , Myslim si, Ze mezigeneracni
uceni je ptirozené a neformdlni a nemd smysl ho svazovat néjakymi formdlnimi pravidly.
Efektivnéjsi by podle mé bylo, motivovat pracovniky k vzdjemné komunikaci a spoluprdci”.
Podobny ndzor ma i P12 (starsi generace): , Nemyslim si, Ze by bylo dobré zavést néjaké
systémové opatieni. NejdiileZitéjsi je podle mé osobni priklad manaZera v tom, jakou si
v tymu nastavi atmosféru pro vzdjemnou komunikaci a spoluprdci”.

Zpusoby podpory mezigeneraéniho uceni ze strany organizace muzZeme
kategorizovat do ¢tyf oblasti: zdamérné vytvareni vicegeneracnich tymi, firemni
kultura, mentoring, pofadani neformalnich setkavani pracovniki. Participanti ze
vSech generaci vnimaji jako vhodnou podporu mezigeneracniho uceni ze strany
organizace zamérné vytvareni vicegeneracnich tymti. Firma XY se snazi cilené
propojit riaznorodé zameéstnance. Pracovni tymy na stavebni zakdzky vznikaji
v zavislosti na zkuSenostech provoznich technikti s konkrétnim typem staveb.
Pokazdé je vedouci tymu starsi technik - stavbyvedouci s dlouholetymi
zkuSenostmi doplnény zkusSenymi mistry a pripravari, ktefi uz na obdobné stavbé
pracovali, a jednim nebo dvéma mladsimi kolegy — asistenty na stavbé, jez se teprve
zapracovavaji. Divodem je to, aby si pfirozenou cestou vzajemné predavali znalosti
a zkuSenosti. P10 (starsi generace): ,Nez zacneme soutéZit o stavebni zakdzku, musime
nejdrive sestavit pracovni tym. SnaZime se ho sestavovat tak, aby byl v tymu vZdy jeden
zkuseny stavbyvedouci a mistr, a knim cilené vybirame jednoho mladého kolegu na
zapracovani”. Vicegeneracni tym ma tedy vyhodu v tom, Ze pfirozené utvari prostor

pro mezigeneracni uceni. Participanti dadle uvedli, ze podoba mezigeneraéniho



uceni mezi provoznimi techniky se odviji od firemni kultury. Firemni kultura firmy
XY je utvafena v ramci jasnych pravidel jednani a chovani pro vedouci i fadové
pracovniky, aby ve spolecnosti panovala pratelska a inspirativni atmosféra. Velky
dtraz je kladen na kolegialitu a tymovou spolupraci, nebot stavebnictvi je samo o
sobé tymovy obor, v némz je vzdjemna spoluprace klicovym prvkem tspéchu. Jak
uz jsme dfive uvedli, firma XY mad své zdklady postaveny na internich znalostech a
zkuSenostech svych zaméstnancii. K pfedavani specifickych znalosti a zkusenosti
vyuziva jiz ttetim rokem mentoring spocivajici v prifazeni starsiho a zkusenéjsiho
kolegy (mentor) mladSimu méné zkusenému (mentee). Mentee by mél od mentora
ziskat takové dovednosti a zkuSenosti, které ho pfipravi na plnéni jeho soucasnych,
ale i budoucich roli ve firmé. Cilem mentoringu je rozvoj zameéstnancti bud v oblasti
leadershipu, anebo v technickych dovednostech, dale rozsifeni osobnich a
profesnich obzorti a sit€ kontaktti napfic spolecnosti. P7 (stfedni generace): , V tomto
roce se iicastnim programu Mentoring 2022 jako mentor, coz je za mé velmi dobrd forma
podpory spoluprice mezi starsimi a mladsimi kolegy ze strany vedeni spolecnosti. V ramci
mentoringu zodpovidam vétSinou otdzky mého mladsiho a nezkuseného kolegy.” Podobnou
zkuSenost, ale z druhé strany, ma i P3 (mladsi generace): ,,Momentdlné jsem zapojen
do programu Mentoring jako mentee. Mdam piidéleného svého mentora ze starsi generace, se
kterym vedu nezdvazné rozhovory, a béhem nich si pisu pozndmky a ucim se z jeho
zkusenosti. Mentor mi vétsinou povidd, jak on co déld, jakym zpiisobem mam jednat s lidmi
atd.” Z obou vypovédi je patrné, Ze mentoring je dle participantt efektivni cestou
k pfenosu specifickych znalosti a zkuSenosti mezi generacemi na pracovisti,
ponévadz je zaméfen na rozvoj individudlnich potfeb kazdého jedince.

Firma se snazi béhem roku pofadat rtizna neformdlni setkdni zaméstnancti. V 1été
organizuje sportovni hry a v zimé se konaji skoleni THP. Bohuzel kvtili covidu-19
byly tyto akce v poslednich dvou letech zrusené. Vyhodou neformalnich akci je dle
P1 (mladsi generace) to, Ze: ,clovék ma na téchto akcich Sanci potkat se s pracovniky
z jinych oblasti. Ja jsem tady t¥i roky a znam prevdziné kolegy z nasi oblasti, s ostatnimi

kolegy ze zdvodu se zndm pouze telefonicky, protoZze nemdm sanci se s nimi nékde potkat. I



na téchto neformdlnich akcich si lidé preddvaji zkusenosti, feknou si, na jaké stavbé prdavé
pracuji a jaké technologie se tam provddi”. Z uvedeného vyplyva, Ze firma se snaZzi
vytvaret vhodné podminky pro pfirozené sdileni znalosti a zkuSenosti mezi
generacemi, ale dle participantii ze stfedni a mladsi generace by mohla udélat i vice.
Participanti ze stfedni a mladsi generace by méli zajem o to, aby vedeni spolecnosti
vice podpoftilo mezigeneracni uceni na pracovisti. Jednim z navrhovanych feseni
od participantti ze stfedni generace je rotace prace pro Cerstvé absolventy tzn. Ze by
byli postupné pridélovani do rtznych zavodii a oblasti. Méli by pak moZnost
vyzkouSet si rtizné pracovni pozice a ziskat vétsi prehled o celé spolecnosti.
Jednomu z participantti ze stfedni generace se naskytla pfilezitost pfed patnacti lety
po nastupu do firmy XY mozZnost si rotaci prace vyzkouset. P9 (stfedni generace)
uvadi: , Vidim, v tom jen samd pozitiva. Absolventi dostanou Sanci poznat vice lidi na
zdvodé a oblastech, coz je za mé velmi diilezité, protoZe pak se jim bude mnohem lépe za nimi
chodit pro radu”. Participanti z mladsi generace volali hlavné po obnoveni
neformalnich setkani, ktera byla bohuzel v poslednich dvou letech kviili covidu-19

zrusena.

5.2 Vysledky Setfeni z firemni dokumentace

Pomoci analyzy firemnich dokumentti jsme se pokusili odkryt personalni politiku,
vzdélavaci strategii a firemni kulturu zkoumané firmy. Politika fizeni lidskych
zdrojii tvofi spoleéné shodnotami firmy XY a Etickym kodexem ramec pro
efektivni fizeni zaméstnancti. Cilem firmy je byt nejatraktivnéjsim
zaméstnavatelem ve svém odvétvi, ktery nabizi skvélé pracovni prostiedi pro praci
s angazovanymi kolegy v oteviené a vykonné kultufe, a to tim, Ze vSem
zaméstnanciim umozni neustale vyuZzivat sviij osobni potencial. Dale zajisti udrzeni
nadSeni a spolupraci zameéstnancti. Vedouci pracovnici i fadovi zaméstnanci
spolecnosti by méli denné pracovat na budovani a udrzovani pozitivnich vztahti na
pracovisti. Vedeni spolecnosti ocekava od vedoucich pracovnikti, Ze tak budou

konat jako hlavni napli své prace. Firma také zdtraziuje, ze sdileni znalosti a



zkuSenosti, a také spoluprdce mezi pracovniky, jsou zdsadni pro zvySovani
pracovni vykonnosti (Firma XY, Politika fizeni lidskych zdroj(i, 2021).

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické casti prace, uceni na pracovisti velkou mirou
ovliviiuje samotna kultura organizace, ktera je ve firmé XY reprezentovana ¢tyfmi
hodnotami, které spolecnost zastava. Firemni hodnoty dle vedeni spole¢nosti
vyjadfuji ,kdo jsme, jak se chovime a v co véfime”. Jednou z firemnich hodnot je
hodnota ,Budme lepsi spolecné”. V ramci této hodnoty spolec¢nost vyzdvihuje
skutecnost, Ze se chce zlepSovat ve vSem, co déld. Jedna se o spole¢nost, ktera se
neustdle uci, sdili své odborné znalosti a vyuziva diverzitu pracovnikt k tomu, aby
dosahla téch nejlepsich vysledki. Snazi se rozvijet firemni kulturu, jez je vstficna
k lidem, ve které jsou lidé vici sobé otevieni a férovi, navzajem si davéfuji a
prokazuji si tictu. Pracovni prostfedi a kultura spolecnosti je zaloZzena na zasadé
rovnosti vSech lidi. Inkluzivni pracovisté umoznuje ziskavani a udrzeni riznorodé
skupiny pracovnik{i. Rtiznoroda pracovni sila a inkluzivni pracovisté umoznuji
tvorbu kreativnéjsich, inovativnéjsich a efektivnéjsich feSeni pro dosaZeni cilt
spolecnosti (Firma XY, Diverzita a inkluze, 2021). Z vySe uvedeného vyplyva, ze
firma XY usiluje o inkluzivni kulturu zaloZenou na hodnotach spole¢nosti. Snazi se
rozvijet rliznorodou pracovni silu a vytvaret inkluzivni pracovisté, ve kterém
vSichni lidé bez ohledu na pohlavi, vék, rasu, etnicky ptivod, sexudlni orientaci nebo
jiné odlisnosti pocituji soundlezitost umoznujici jim rtst.

Kompeten¢ni model spolecnosti je nastrojem komunikace, rozvoje a hodnoceni
ocekdvaného jedndni, jez firma XY vyZaduje od vSech zaméstnanci za ucelem
dosaZeni vysokého vykonu v soucasnosti, ale i v budoucnu. Kompetenéni model
popisuje, jaké kompetence jsou ocekdvany od vSech zameéstnanci kazdy den.
Kompetenéni model fadovych pracovnikii, kam patfi provozni technici, obsahuje
celkem 8 kompetenci, které 1ze aplikovat v kazdodennim pracovnim zivoté. Jednou
z kompetenci podporujici mezigenera¢ni uceni na pracovisté je kompetence
,Budujeme inkluzioni kulturu” v rdmci které maji zaméstnanci hledat prilezitosti ke

spolupraci s lidmi s rliznymi dovednostmi, ndzory a zkuSenostmi, aby splnili své



cile a ukoly. Dadle maji pracovnici vyhleddvat jiné tthly pohledu a napady, aby
prispéli k pracovnimu prostredi, ve kterém se vSichni citi docenéni, respektovani a
zaclenéni. Dalsi kompetenci podporujici uceni mezi generacemi, je kompetence
,Oteviené komunikujeme”, v ramci které maji zaméstnanci pokladat otazky, aktivné
naslouchat ostatnim a vybizet druhé, aby délali totéZ, aby dohromady ziskali hlubsi
porozuméni. Dale maji ziskané informace vcas a transparentné sdilet s ostatnimi.
Davat, vyhledavat a pfijimat zpétnou vazbu, aby podpofili vzajemnou efektivni
spolupraci. Posledni kompetenci je , Rozvijime sebe i ostatni”, v rdmci které by vSichni
zaméstnanci méli oteviené zddat o pomoc pfi zlepSovani svych vykont a ¢innosti,
sdilet znalosti a spolupracovat s ostatnimi, aby vybudovali pevné vztahy a pfispéli
kjejich dalS$imu rozvoji. Poznatky zuspéchiti i chyb vyuZivat jako pfileZitost
k dalsimu rozvoji a zlepSovani (Firma XY, Kompetencni model, 2022). Z vyse
uvedeného vyplyva, Ze firma XY vyzaduje od vSech svych zaméstnancti, aby
aktivné vyhledavali pfileZitosti ke vzdjemné komunikaci a spolupraci napti¢ celou
spolecnosti.

V poslednich letech firma XY aktivné spolupracuje se stifednimi i vysokymi
Skolami, aby si zajistila dostate¢ny pfisun mladé pracovni sily. V rdmci spoluprace
nabizi studenttim vysokych Skol letni staZe v podobé dvoumeésicni placené brigady.
Cilem stdZe je nabidnout studentiim program, ktery je sezndmi s firemnimi
hodnotami a zptsobem prace, nebot provazat teorii s praxi je pro studenty tou
nejlepsi mnoznosti, jak se pfipravit na praci ve stavebnim oboru. Firma klade velky
dtiraz i na peclivy vybér Trainee Leadera neboli vedouciho staZisty, jenz se vénuje
studentovi po dobu celého programu. Firma umoznuje i odborné praxe a brigady
studentim stfednich Skol, provadi exkurze na stavbach spolecnosti, nabizi
prednasky svych expertli na vybrand témata z praxe. Poskytuje i odborné
konzultace pfi zpracovani diplomovych praci (Firma XY, Vzdélavani a rozvoj
zaméstnancti, 2021). Z uvedeného je patrné, ze spolecnost se snazi ptildkat do

spole¢nosti mladé pracovniky.



Vzdélavaci koncept firmy XY 70:20:10 uvadi, Ze vzdélavani (uceni) je
nejefektivnéjsi, kdyz jsou rozvojové aktivity v. poméru: 70 % uceni ze zkuSenosti -
kazdy den se u¢ime néco nového z redlné prace, z pracovnich zkusenosti pti feSeni
kazdodennich tikoli a problémt, 20 % uceni ziskaného prostrednictvim ostatnich -
od ostatnich kolegti nebo nadfizeného se u¢ime tim, Ze aktivné vyhledavame jejich
rady, pozadame je o zpétnou vazbu nebo se uéime pomoci jejich stinovani, 10 %
uceni ziskaného prostfednictvim Skoleni - ucime se ze Skoleni, z globalnich a
regionalnich rozvojovych programi, konferenci, clenstvi v profesnich organizacich,

e-learningu ¢i samostudia (Firma XY, Vzdélavani a rozvoj zaméstnancd, 2021).

Firma XY se zaméfuje také na rozvoj talentovanych pracovniki. Jednim
z talentovych programti je rozvojovy program, ve kterém se mladi pracovnici (do
34 let) s velkym potencidlem pro rist setkavaji s nejvyssim vedenim spolec¢nosti,
aby spolu probrali kli¢ova strategicka témata spolecnosti. Hlavnim cilem programu
je tedy umoznit mladym lidem z niz$ich fidicich tirovni setkani se ¢leny nejvyssiho
vedeni, vzdjemné sdilet ndzory a napady souvisejici s klicovymi strategickymi
tématy. Program pfitom slouzi i jako skvéla platforma ke sdileni ndpadt a
zkuSenosti napfi¢ celou obchodni jednotkou (Firma XY, Vzdélavani a rozvoj

zaméstnanct, 2021).

Firma XY se ve firemni dokumentaci nezabyva pfimo pojmem mezigenerac¢ni uéeni
na pracovisti, avSak z dokumentli miZeme vycist, Ze klade velky dtraz na
piijemnou atmosféru na pracovisti, vzdjemnou spolupraci a také na diverzitu
pracovnikti. Firma spolupracuje snékolika stavebnimi $kolami a v rdmci
spoluprace nabizi studentiim letni stdZze a brigady, pofada exkurze na stavby a
timto zptisobem se snazi do firmy pfildkat nové zaméstnance. Vedeni spole¢nosti si
spolu s odborovou organizaci si vazi i svych byvalych zaméstnanci a udrzuje
kontakt se seniory i po skonceni pracovniho poméru. Kazdoroc¢né pro seniory
porada pratelské setkani s bohatym programem (Firma XY, Interni dokument,

2021). Vedeni spolecnosti si uvédomuje, Ze mezigeneracni uceni na pracovisti ma



prevazné informalni povahu a Ze by nebylo vhodné se ho snazit pfilis formalizovat.
Na druhou stranu se vSak snazi rtiznymi organiza¢nimi opatfenimi vytvofrit
priznivé podminky pro pfirozenou mezigeneracni spolupraci a komunikaci. Ve
svém vzdélavacim konceptu upfednostriuje uceni prostfednictvim zkusSenosti, tzn.
pfirozenou vymeénu zkuSenosti pfi plnéni kaZdodennich pracovnich ukold ve
vicegeneracnich pracovnich tymech, které se snazi umyslné vytvaret. Dale
zdaraznuje uceni prostfednictvim ostatnich kolegli. Snazi se podnécovat
zaméstnance k tomu, aby neustdle aktivné vyhledavali rady kolegti, nebdli se
pozadat o zpétnou vazbu a ucili se pomoci jejich stinovani. Z dokument je tedy
patrné, Ze vedeni spolecnosti si plné uvédomuje potiebu zajistit kontinuitu

firemniho know-how v procesu pfirozeného stfidani generaci pracovnikii.

5.3 Limity vyzkumu

Na zdkladé zvoleného kvalitativniho designu vyzkumu jsme si védomi i limit
vyzkumu. Pfi kvalitativnim vyzkumu neni absolutni objektivita a neutralita
v podstaté moznd, proto je zapotiebi urcitd sebereflexe vyzkumnika. Jako limit
vyzkumu mtiZeme vnimat skutecnost, Ze vyzkumnik vystupoval v roli domorodce,
jelikoz zkoumal organizaci, které je sam soucasti (gvaﬁéek et al., 2007, s. 76).
Vyzkumnik se proto musel soustfedit na sebereflexi, aby mél dostate¢ny odstup a
nepovazoval véci za jasné a samoziejmé. Vyse uvedeny limit se nakonec stal pro
vyzkumnika pfinosem, nebot ho pfivedl k celkovému porozumeéni zkoumaného

jevu.

Dal8im limitem vyzkumu je skute¢nost, Ze néktefi provozni technici odpovidali na
tazatelské otazky velmi stroze a bylo pro vyzkumnika tézké je na dané téma
rozmluvit. Téma mezigeneracniho uceni na pracovisti povazovali za néco podle
jejich slov ,,samozifejmého” a nechépali, pro¢ se jich vyzkumnik pta na takovou
normalni véc. Jako dalsi limit vnimame pocet participantti Setfeni. Vyzkumnikovi

se bohuzel nepodafilo ziskat vice provoznich techniki, ktefi by byli ochotni se



Setfeni zucastnit. Divodem byla predevSim velkd casova vytiZenost téchto

pracovnikd.

S kvalitativnim vyzkumem se poji nemoznost zobecnéni dat. Ziskana data jsme
tedy mohli interpretovat pouze sohledem na vyzkumny vzorek, ktery jsme
zkoumali. Bez ohledu na zminéné limity, jsme presvédceni, Ze diplomova prace
muiiZze prispét k poznani procesti uceni mezi generacemi provoznich technikt ve

zkoumané stavebni spolecnosti.



6 SHRNUTI VYSLEDKU

V této kapitole shrneme vysledky Setfeni a odpovime na hlavni vyzkumnou otdzku,
ktera zni: Jaké zkuSenosti maji provozni technici ve vybrané stavebni spolecnosti
s mezigeneracnim ucenim na pracovisti? Zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky se
pokusime provést prostfednictvim dil¢ich vyzkumnych otazek. Vysledky ziskané
z analyzy firemnich dokumenti neprezentujeme zvlast, vlozime je tak, aby

prohlubovaly informace ziskané prostfednictvim rozhovort.

Jak probiha z pohledu provoznich techniki mezigenerac¢ni uceni na pracovisti?
Setfeni pfineslo zjisténi, Ze vékova struktura zaméstnancii ve firmé XY je velmi
rozmanitd. Zaméstnava jak absolventy Skol, tak zaméstnance jiz v dtichodovém
véku. Z firemnich dokumenti vyplynulo, Ze vedeni spole¢nosti si uvédomuje
dtilezitost raznorodé pracovni sily. Tato pestrost je podle ni prospésna jednak pro
jednotlivce, tak i pro pracovni tymy a ve vysledku i pro firmu jako celek. Z Setfeni
dale vyplynulo, Ze participanti ze vSech generaci vnimaji mezigeneracni uceni na
pracovisti jako pfirozeny proces pfedavani znalosti, zkuSenosti a dovednosti mezi
riznymi generacemi pracovniki, ktery se prosté déje, aniz by si to nékdo z nich
uvédomoval. Probiha bud spontdnné jako soucast pInéni pracovnich tikolt, nebo i
planované prostfednictvim vymény zkuSenosti na poradach oblasti zavodu.
Participanti povazuji pracovisté za idedlni misto kuceni a zdlraznuji, zZe
nejvhodnéjsim mistem pro uceni provoznich technikil je pfimo stavba. Z Setfeni
dale plyne, Ze participanti vnimaji mezigeneracni vztahy na pracovisti pozitivné.
Podle jejich vypovédi panuje na pracovisti pratelska atmosféra a vzajemny respekt.
Z firemnich dokumentu je zfejmé, Ze firma usiluje o firemni kulturu zaloZenou na
prijemném pracovnim prostfedi a vzajemné spoluprdaci, coz potvrzuji vysledky
Setfeni.

Na zakladé ziskanych vypovédi je smér mezigenera¢niho uceni mezi provoznimi
techniky obousmérny. Ve firmé XY se mladsi generace uéi od starsi, a naopak starsi

generace se uci od mladsi. Ve vétsiné ptipadti vSak dochazi k pfedavani znalosti,



zkuSenosti a dovednosti od starSich generaci mladsim, coZ souvisi s oborem
stavebnictvi. Kazda stavba je specifickd a vyZaduje Siroké odborné znalosti.
Provozni technici se stavaji odborniky v oboru az po nékolika letech stravenych na

stavbach, kde nasbiraji potfebné zkusenosti z realizovanych staveb.

Co je zpohledu provoznich technikti obsahem mezigeneracniho uceni na

pracovisti?

Obsah mezigenera¢niho uceni provoznich technikt vychazi z potfeb stavebni praxe
a reflektuje jejich aktudlni vzdélavaci potfeby. Mladsi generace technikii si osvojuje
od stfedni a starsi generace postupy technologickych a stavebnich praci, vedeni
stavebni dokumentace, fizeni ekonomiky stavby a komunikaci s riiznymi tcastniky
vystavby. Stfedni a starS$i generace techniki si od mladsi generace osvojuje
dovednosti spojené s informacnimi a komunikacnimi technologiemi a znalosti
ciztho jazyka. Participanti uvedli nékolik zptisobli, kterymi jsou obsahy
mezigenera¢niho uceni vzdjemné preddvany. Jednalo se predevSim o béZnou
komunikaci, dotazovani, uéeni se praktickou ukazkou nebo pozorovani. Tyto
zplisoby uceni pouZzivaji vSechny zkoumané generace pracovniki. Nejvice
vyuzivanym zpusobem je bézna komunikace, jez mtize probihat bud v priibéhu
vykonu prace nebo také o prestavkach a dalsich prileZitostech, kdy se technici na

pracovisti setkavaji.

Jaké dopady muze mit z pohledu provoznich technikiéi mezigeneracni uceni na

pracovisti?

Podle vyjadfeni participanti mezigeneracni uceni na pracovisti ma pro vSechny
zkoumané generace jen priinosy. Z Setfeni plyne, Ze nejvétsim prinosem je pro
zkoumané generace moznost vzajemné si preddvat znalosti a zkuSenosti mezi
jednotlivymi generacemi technik{i. Participanti neuvedli Zadné nevyhody
mezigeneracniho uceni. Tvrdili, ze vSechny moznosti uceni na pracovisti musi byt

pro pracovniky jen pfinosem.



Jaké okolnosti z pohledu aktérti proces mezigeneracniho uceni na pracovisti
ovliviuji?

Proces mezigenerac¢niho uceni na pracovisti dle provoznich technikti ze starsi a
stfedni generace ovliviiuje nedostatek ¢asu, nedostatek komunikace mezi techniky,
obava a neochota pracovnikii sdilet své znalosti. Provozni technici z mladsi
generace uvadeéli jako bariéru vzdalenost kolegti a s tim souvisejici nemoznost
ziskat nové informace a zkuSenosti od pracovnikd, ktefi s nimi nepracuji na jedné
stavbé. Bariéry mezigenerac¢niho uceni, které participanti vnimaji jako prekazky
v procesu uceni vychdzeji jak ze strany organizace, tak ze strany samotnych
technikd. Provozni technici si i pfes zminéné bariéry uceni uvédomuji dtleZitost

mezigeneracniho uceni na pracovisti.

Jak by mohla organizace z pohledu provoznich technik mezigenera¢ni uceni na

pracovisti podpofit?

Mezigeneracni uceni mezi provoznimi techniky ve firmé XY probiha jak zdmérné,
tak hlavné nezdmérné. Participanti ze star$i generace vnimaji mezigeneracni uceni
jako zcela pfirozenou soucast Zivota spolecnosti, ktera je diisledkem kolektivniho
charakteru prace ve stavebnictvi, a dle jejich ndzoru ho neni nutné pfili§ organizovat
a formalizovat. Z dokument(i vyplynulo, ze firma XY vnima duleZitost uceni na
pracovisti, a proto se snazi neustdle vytvaret priznivé podminky a prostor pro
vzajemnou spolupraci a komunikaci a s tim spojenou vyménu zkusenosti. Z Setfeni
vyplynulo, Ze organizace podporuje mezigeneracni uceni zdmérnym vytvarenim
vicegeneracnich tymd, firemni kulturou zaméfenou na kolegialitu a tymovou

spolupraci, mentoringem a porddanim neformalnich setkdvani pracovniki.

6.1 Diskuse

Na zdkladé kvalitativniho Setfeni jsme navrhli pro firmu XY doporuceni do praxe,
ktera by mohla vést k podpore mezigenera¢niho uéeni mezi provoznimi techniky.

Participanti z mladsi generace vnimali jako bariéru mezigeneracniho uceni to, Ze



nemaji mozZnost ziskavat informace a zkuSenosti od pracovniki, ktefi snimi
nepracuji na jedné stavbé. Firma XY ma sice na intranetu spole¢nosti zfizenou
tiremni socidlni sit YAMMER, ktera bohuzel zatim neni provoznimi techniky moc
vyuzivana. Pfitom by ji mohli vyuzit pro sdileni informaci o pravé probihajicich
stavbach a novych technologii, které pouZzivaji. Dale by organizace mohla poradat
pres aplikaci Teams prednasky, které povedou interni odbornici na aktualni témata
ze stavebni praxe. Aplikace Teams umoznuje i nahravani prednasek. Pokud by se
technici nemohli schiizky zucastnit, mohli by si pfednasku kdykoliv prehrat. Mladsi
generace techniki by mohla pfipravit na oplatku skoleni o tom, v ¢em se lépe
orientuji napf. 3D technologie. Participanti ze stfedni generace zminovali, Ze by
bylo vhodné pro podporu mezigenera¢niho uceni znovu obnovit rotaci novych
zaméstnanctli pfedevsim cerstvych absolventti. Rotace prace by tak mohla urychlit
adaptaci absolventti. Absolventi vysoké skoly stavebni by rotovali z jedné oblasti
zavodu do druhé, vyzkouseli by si rtizné pracovni ¢innosti, ziskali vétsi prehled o

déni ve firmé a seznamili se s ostatnimi pracovniky ze zadvodu.

Firma XY vyuziva jiz tfetim rokem mentoring. Mentoring je v soucasné dobé zacilen
pfevazné na rozvoj stavajicich nebo budoucich manazerti. Organizace by mohla
zadit vyuzivat i reverzni mentoring, jez je v poslednich letech ve firmach velmi
oblibeny. Reverzni mentoring je proces, vnémz mlady pracovnik mentoruje
starsiho kolegu, napf. mu piedava své dovednosti z oblasti modernich technologii.
Cilem reverzniho mentoringu je rozvijet rozmanitost, dovednosti a pfinaSet novy
thel pohledu na feSeni problémovych situaci na pracovisti. Mladsi kolegové by tak
mohli star$im kolegtim pfedstavit nova technologicka vylepSeni, jez by jim mohla
byt pfinosem pii kazdodenni praci. Dle provedenych vyzkumt se jednd o metodu,
ktera je pozitivné pfijimana vSemi generacemi pracovnikt (Baily, 2009).

Pro podporu mezigenera¢niho uceni na pracovisti je diileZita i podpora vzajemné
komunikace, ktera je klicovym faktorem pro efektivni spolupraci kolegt. Podpora

mezigeneracni komunikace musi byt doprovazena podporou ze strany liniovych



manazer(, ktefi vedou své tymy. DiileZita je také motivace zaméstnancti, ponévadz
pokud ti sami nebudou chtit sdilet své znalosti a zkuSenosti, Zadny, ani vyvaZeny

zpuisob podpory mezigeneracniho uceni ze strany organizace nepomuiZe.



ZAVER

Magisterska diplomova prace se vénuje problematice mezigenerac¢niho uceni na
pracovisti, konkrétné mezigeneraénimu uceni provoznich technikii ve vybrané
stavebni spolecnosti. Cilem prace bylo prozkoumat a zanalyzovat, jaké zkuSenosti
maji provozni technici ve vybrané stavebni spolecnosti s mezigenera¢nim ucenim
na pracovisti. Stavebnictvi je sloZity business, jenZ v sobé spojuje stavebni
odbornost, naro¢nou administrativu, pohotového podnikatelského ducha, dny
stravené v blaté nebo v kancelafi. Prace ve stavebnictvi klade zvySené naroky na
soustavné prohlubovani a rozsifovani znalosti a dovednosti stavebnich techniki,
jejichz pracovni vykon rozhoduje o konkurenceschopnosti a tispésnosti firmy. K
tomu, aby stavebni spolecnost dosahovala co nejefektivnéjsich vysledkd, je
zapotiebi, aby provozni technici méli prilezitost se neustale vzdélavat a ucit.
Idealnim zplisobem predavani znalosti, zkusenosti a dovednosti mezi techniky

rtiznych generaci mtiZze byt pravé mezigenerac¢ni uceni.

Prace je tvofena teoretickou a empirickou ¢asti. Teoreticka ¢ast obsahuje tfi kapitoly,
znichZ prvni se vénuje konceptu mezigenera¢niho uceni, druhd kapitola je
zaméfena na uceni a vzdélavani v podniku a predstaveni konceptu uceni na
pracovisti. Posledni kapitola se soustfedi na koncept mezigeneracniho uceni na
pracovisti a vyzkumy mezigeneracniho uéeni v CR a v zahraniéi. Empiricka ¢ast
prace se vénuje metodologii vyzkumného Setfeni a interpretaci ziskanych dat.
Empirickd ¢ast ndm pfinadsi odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku: , Jaké zkusenosti
maji provozni technici ve vybrané stavebni spolecnosti s mezigeneracnim ucenim na

pracovisti?”

ZkuSenosti provoznich technikii jsou shrnuty v zavérecné kapitole ,Shrnuti
vysledkii”. Na zakladé vysledk(i Setfeni miizeme konstatovat, Ze participanti
povazuji mezigeneracni uceni za pfirozeny a obousmérny proces piedavani
znalosti, zkuSenosti, dovednosti mezi lidmi rtizného véku na pracovisti.

K mezigeneraénimu wuceni dochdzi prevazné nezdmérné v kazdodennich



pracovnich situacich za zdkladé reSeni problémovych situaci, které se pri vykonu
prace mohou na stavbé vyskytnout. Provozni technici se dostdvaji na stavbé do
neustalych interakci, které jsou dle své povahy prileZitosti k uceni se od sebe
navzdjem. Vystupy Setfeni reflektuji také to, ze firemni kultura, persondlni a
vzdélavaci strategie spolecnosti pozitivné ovliviiuje vzdjemnou komunikaci a

spolupraci a tim vytvari dobré podminky pro mezigenera¢ni uceni na pracovisti.

V zavérecné kapitole , Diskuse” jsme pfedstavili moZzna doporuceni pro podporu
mezigeneracniho uceni ve firmé XY. Diplomova prace tak mtize byt pfinosna pro
samotnou organizaci jako zdroj informaci o vnimani mezigeneracniho uceni na
pracovisti mezi provoznimi techniky. Zalezi pouze na vedeni spole¢nosti, zda
nékterd doporucdeni zrealizuje v praxi. Za pfinos této prace povaZzujeme obohaceni
empirickych poznatkt z oblasti mezigeneracniho uceni na pracovisti. Prace otevrela
dalsi zajimava témata, kterd by mohla byt pfedmétem zdjmu dalSich vyzkum.
Zajimavé by bylo zjistit, jak probihd mezigenera¢ni uceni mezi pracovniky, ktefi
travi vétsinu pracovniho ¢asu v kanceléfich, a ne na stavbé jako provozni technici.
S ohledem na interpretovand data povazujeme za zajimavé také bliZe prozkoumat

vztah mezi organizac¢ni kulturou uceni a mezigenera¢nim ucenim na pracovisti.
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Pfiloha 1: Informovany souhlas

INFORMOVANY SOUHLAS

Informovany souhlas se vztahuje k vyzkumnému projektu, ktery je soucasti diplomové prace na
Katedfe sociologie, andragogiky a kulturni antropologie, Filozofické fakulty, Univerzity Palackého
v Olomouci. Vyzkumné Setfeni se tyka mezigeneracniho uceni na pracovisti ve vybrané stavebni

spolecnosti.

Vyzkumné Setfeni je zaloZeno na designu kvalitativni metodologie a bude probihat formou
polostrukturovaného rozhovoru. Zvukovy zaznam rozhovoru bude zaznamenavan na nahravaci

zafizeni.

Pokud s tcasti na vyzkumu souhlasite, pfipojte prosim podpis, kterym vyslovujete souhlas s nize
uvedenym prohlasenim.

Prohlaseni ucastnika vyzkumu
Prohlasuji, ze v souladu se zakonem ¢. 101/2019 Sb., o zpracovani osobnich tidaji, souhlasim s ticasti
na vy$e uvedeném vyzkumném projektu. Resitel(ka) projektu mé informoval(a) o podstaté
vyzkumu a seznamil(a) mé s cili, metodami a postupy, které budou pfi Setfeni pouzivany.

e Souhlasim s tim, Ze vSechny ziskané tidaje budou anonymné zpracovany, pouzity jen pro
ucely vyzkumu, a ze vysledky vyzkumu budou v diplomové praci anonymné publikovany.
Jakakoliv mozna identifikace mé osoby bude odstranéna i z prepisu rozhovoru; zaznam
rozhovoru nebude poskytovan zadné tfeti strané.

e Mél(a) jsem moZnost vSe zvazit a zeptat se na vse, co jsem povazoval(a) za podstatné védét,
pred podpisem tohoto souhlasu.

e Beruna védomi, Ze mdm moZnost neodpovédét na otazky, které mi nebudou pfijemné.

e Jsem informovan(a), ze mam moznost od Gcasti na vyzkumu odstoupit, a to i bez udani

davodu.

Tento informovany souhlas je vyhotoven ve dvou stejnopisech, kazdy s platnosti originalu, z nichz

jeden obdrzi tcastnik vyzkumu a druhy feSitel projektu.

Jméno, piijmeni a podpis fesitele projektu:
Bc. Hana Cetkovska

Jméno, prijmeni a podpis ticastnika vyzkumu:

V Olomouci Dne....c.ooeenne.



Ptiloha 2: Pfepis rozhovoru s participantem vyzkumu

Participant — P2, Brno, 10.2.2021, doba rozhovoru 32 minut
(T - tazatel, P — participant)

T: Na jaké pracovni pozici ve firmé XY pracujete?

P2: Asistent na stavbé

T: Jak dlouho pracujete ve firmé XY?

P2: 2 roky

T: Kolik je vam let?

P2: 25

T: Jaké generace zaméstnancii pracuji na vasem pracovisti? Ktera z generaci na
pracovisti pfevahuje?

P2: U nas na oblasti pracuji rtizné stafi kolegové. Z mého pohledu na pracovisti
urcité prevazuje stfedni generace pracovniki.

T: Co si predstavujete pod pojmem mezigeneracni uceni na pracovisti?

P2: KdyZ nastoupim do prace, starsi clovék mi pfedava své znalosti a zkuSenosti.
Chaépu to tedy jako predavani znalosti a zkuSenosti mezi generacemi na pracovisti,
které mtize byt oboustranné.

T: Jak vnimate pracovisté jako prostor pro mezigeneracni uceni?

P2: Hodnotim ho velmi kladné. Pfed dvéma roky jsem nastoupil do firmy XY jako
Cerstvy absolvent vysoké skoly stavebni a hned od zacatku mé vétSina kolegt
snazila naucit nové véci a kdyz vidéli, ze mam zdjem tak mi ve vSem pomadhali a
pomadhaji vlastné pofdd. Jako absolvent jsem nastoupil na stavbu pouze
s teoretickymi znalostmi, a tak jsem si zpocatku nebyl pfi plnéni svéfenych tkola
prilis jisty. Kazdy den jsem se na stavbé setkaval s novymi problémy, které byly
potfeba fesit a s tim mi vZdy pomahal mdj starsi kolega — mistr nebo stavbyvedouci.
T: Jak vnimate mezigeneracni vztahy na vasem pracovisti?

P2: Vnimdm rozdil mezi mezigeneracnimi vztahy na stavbé a v kancelafi.
V kanceléfi je to spiSe na profesiondlni trovni — vice formdlni vztahy. Na stavbé
jsou vsichni se vSema kamaradi, jsou tam vice pratelské vztahy mezi lidmi — vice
neformalni. Tim, Ze travim na stavbé vice ¢asu, tak iplné€ nevim, jak to v té kancelari
funguje, ale to jsem tak néjak zatim odpozoroval.

T: V jakych situacich vyhledavate radu nebo pomoc kolegy z jiné generace?

P2: Nejcastéji vyhleddvam rady starSich kolegt pfi praci na stavbé. Je to pro mé
jedna velkd nezndm4, zndm to vSe jen z papiru a v praxi je to vSe uplné jinak. To mi

vzdy starsi a zkuSenéjsi kolegové poradi a ochotné vse vysvétli.



T: Od koho se na pracovisti nejcastéji ucite? (Od mladsich, stejné starych nebo
starsich kolegii?)

P2: Nejvice se na pracovisti uéim od svého nadfizeného - hlavniho
stavbyvedouciho, ktery patfi do stfedni generace, protoZe jsme v neustalé interakci.
T: Kdo se nejcastéji uci od vas? (Mladsi, stejné stafi nebo starsi kolegové?)

P2: Nejcastéji se ode mé uci starSi kolegové tzn. stiedni a starSi generace.
Momentalné se ode mé uci technologii BIM, kterou se za¢indm ted zabyvat. A dale
veskeré technické véci s pocitacem. Je to kolikrat snimi jak ve Skolce, pred
nedavnem jsme méli na pocitaci vyplnit hodnoceni vykonu zaméstnancti, tak jsem
starSim kolegim pomadhal s vyplnénim hodnoceni v naSem internim programu,
fikal jsem jim , tady klikni a , pak tam klikni”. U¢i se ode mé i pracis chytrym telefon
—rtizné aplikace a propojeni atd.

Snazim se na stavbach zavadét chytré technologie, abychom méli napfiklad sdilené
harmonogramy praci. Starsi a stfedni kolegové maji vSe jen na papirech. VSude se
to tedy nepovedlo, protoze jsem toho prosel malo, ale planuji to vice zavadét pfi
dalsich stavbach. Jako pfiklad mohu uvést, Ze jsme méli sdileny kalendaf v pocitaci,
kde jsme méli v pondéli mame pokladku v ttery méme jiné stavebni prace a vidéli
to vSichni ztcastnéni na stavbé.

T: S jakou generaci pracovnikii se vam nejlépe spolupracuje?

P2: Je mi to jedno, ale je pravda, Ze je urcité rozdil, pokud se bavim s podobné
starymi kolegy, tak si mam s nimi vice co fict. Stfedni generace je mi blizsi nez starsi
generace. Se starsimi kolegy se bavim spiSe pouze pracovné.

T: Co se nejcastéji ucite od starSich kolegti? Uved'te konkrétni pfiklad. Pokud se
od starsich kolegti nic neucite. Uved'te, proc si myslite, Ze k uceni nedochazi.

P2: Pfemyslim, je toho opravdu hodné, co se u¢im. Kazda pracovni pozice mé na
stavbé ucinéco jiného. Kazda pracovni pozice mé na stavbé uci néco jiného. Kolikrat
se u¢im i od starsich délnikd, ale ti mé spise vysvétluji konkrétni fyzickou praci,
kterou délaji. Kdyz jsem na stavbé néco nevéde€l, tak jsem se zeptal délnikd, chlapi,
jak byste to délali, a oni mi vysvétlili, jak by postupovali. Oni maji ty zkuSenosti s
konkrétnimi postupy na stavbé, ja to zndm jen z papird. Ptdm se i délnik{i — nevadi
mi to. Nevim, jestli se jim to libi nebo ne, ale nepovysuji se na mé — je to vlastné
jejich prace, kterou délaji kazdy den. Oni maji ty zkusSenosti s konkrétnimi postupy
na stavbé, ja to zndm jen z papird.

Co se tyce administrativni prace to se u¢im predevsim od stavbyvedouciho —jedna
se o rtizné stavebni dokumenty nebo harmonogramy praci. Ted momentalné pres
zimu, kdyz neni stavba tak se zabyvam pfipravou staveb a s tim mi pomahd hlavné

stavbyvedouci — co vSechno musim zafidit, jaké dokumenty, jaky material atd.



Od starsich kolegti se u¢im hlavné praktické véci ze staveb, jak se, co déla, nebot
znam pracovni postupy praci jen z papiru. Stavebni projekt mohu mit nastudovany,
ale kolikrat se to podle ného ani nedd postavit, to se pak musime domlouvat s
investorem, aby ndm dovolil, Ze se to bude délat jinak.

Jako pfiklad mohu uvést — néktery den nam prselo pak prestalo, tak jsem nevédél,
jaky typ betonu mam nechat dovést. To jsou véci, které musi mit clovék zazité.
Védél jsem jakou tfidu betonu, ale pak se do toho jesté pfimichavaji rtizné frakce
kameniva a pak tfeba vice pisku nebo Stérku. Tohle nds na univerzité neucili —
praktické véci skoro Zadné.

T: Jakym zptisobem se nejcastéji ucite od starsich kolegi? Uvedte konkrétni
priklad.

P2: Neustdle se vyptavam. Sdm se o vSechno svym zptisobem zajimam, nebot se
chci neustdle zdokonalovat. Co mi neni jasné nebo nevim, tak se hned ptam
zkuSengjsich kolegti.

T: Co se nejcastéji ucite od mladsich kolegi? Uvedte konkrétni priklad. Pokud
se od mladsich kolegii nic neucite. Uved'te, proc¢ si myslite, Ze k uceni nedochazi.
P2: Od stejné starych kolegti se zatim nic neu¢im, nebot u néds na oblasti jsou spise
lidé ze stfedni a starsi generace. Par stejné starych kolegti pracuje v kancelafich na
pripraveé staveb, ale s témi se pfi praci moc nesetkavam.

T: Jakym zptisobem se nejcastéji ucite od mladsich kolegii? Uved konkrétni
priklad.

P2: Neu¢im se od stejné starych kolegli, protoZe na mém pracovisti se s nimi
nepotkdvam.

T: Jaké dopady ma podle vas mezigeneracni uceni na pracovisti?

P2: Urcité ma pro mé osobné piinos, protoZze mi starsi kolegové predavaji své
znalosti a zkuSenosti, protoze kdyZz néco délam poprvé, tak se jich ptdm a éerpam
z jejich zkuSenosti.

Nevyhoda mezigenera¢niho uceni mé zadna nenapada.

T: Setkal jste se na pracovisti s nékym kolegou, kterym by vam nechtél predat své
zkusSenosti? Pokud ano, ze jaké generace byl?

P2: Jsem ve firmé 2 roky a zatim mi vSichni kolegové predévaji své zkuSenosti,
s odmitnutim jsem se jesté nesetkal.

T: Co si myslite, Ze ovliviiuje mezigenerac¢ni uceni na tvém pracovisti?

P2: Ponévadz jsem ve firmé XY jen kratce a pfijdu nékam, kde mé starsi pracovnici
neznaji, tak se se mnou tolik nebavi a tim mi nepifedaji své zkuSenosti. Komunikuji
tedy v uzsim kruhu svych blizkych spolupracovnikd.

T: Jaké prekazky vam brani v ticasti na mezigeneracnim uceni?



P2: PfekdZkou v mém ptipadé miiZze byt, Ze jsem ve firmé XY kratce a nezndm moc
provoznich technikil ze zavodu.

T: Vnimate mezigeneracni uceni a spolupraci jako pfirozenou soucast zivota
spolec¢nosti ve firmé XY?

P2: Mohu fict, Ze ano, v okruhu lidi, se kterymi spolupracuji pfirozené sdilime svoje
znalosti a zkuSenosti. Nékdy mé moji spolupracovnici jen ,nakopnou” a nechaji me,
abych si na feSeni problému prisel sdm, coZ si myslim, Ze je pro mé lepsi, nez kdyby
mi to hned rekli.

T: Jaké opatteni pouziva firma XY k podpore mezigenera¢niho uceni?

P2: Firma pravidelné potfada rtizna setkavani pracovnikii napf. pravidelné porady
tymu, zimni Skoleni technickohospodafskych pracovnikii, sportovni hry. Asi pred
dvéma lety spustila interni mentoring.

T: Jak by mohla firma XY podle vas vice podpofit mezigeneraéni uceni na
pracovisti?

P2: Myslim si, Ze by bylo fajn, kdyby firma vice podpofila mezigeneracni uceni a
spolupraci na pracovisti. Hlavné by to chtélo sdilet nékteré technické informace
mezi ostatni kolegy. Jako pfiklad mohu uvést — velice dobfe ve firmé funguje
komunikace tykajici se oblasti BOZP tzn. jakmile se stane na stavbé néjaky traz
okam?zité se tato informace rozsifi riznymi kanaly na vSechny zaméstnance, ale o
tom, jaké nové technologické nebo stavebni postupy se zkousi na stavbach se
nedozvime. Nejsou zaddné schiizky ohledné toho, co se dé€je na jinych oblastech
zavodu. Nikomu tedy nemtZeme dat doporuceni, na co si dat pfi dalSich stavbach

pozor.



