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Uvod

., Podnéty, povzbuzujici nas k uceni a poznani, jsou ve vécech samych, kterym
se ucime a které poznavame. “

Marcus Tullius Cicero

Mezigeneracni uceni miize byt vnimano jako jev, ktery je soucasti lidského
zivota jiz od nepaméti. Provazi nas tak po cely Zivot, setkavame se s nim v odlisném
prostfedi, kdy lze pfedpokladat setkdni riznych generaci, u nichz se ocekdva
vzajemna interakce, jako je naptiklad pracovni prostiedi. Jak se spolecnosti, jejich
kultury, ménici se technologie a poznatky se vyviji, jsou preferovany rizné ptistupy
a kladeny rtizné pozadavky na mezigenerac¢ni uceni, u kterého pfenos informaci
probihé rozdilnymi zpasoby, at’ védomé ¢i nevédomé. Na ucastniky toho uceni jsou
kladeny specifické naroky v fad¢ ohledi, ale taktéz maji ptilezitost ziskat do dalSiho
zivota vyznamné benefity. V pracovnim prostiedi se pak jednd o predavani
pracovnich zkuSenosti, pro ziskani ¢i zvySeni odbornych znalosti a dovednosti.
DalSimi divody miiZze byt zajiSténi zastupitelnosti na pracovnich pozicich nebo
predavani specifickych odbornych znalosti a dovednosti od starSich pracovnikii pro
zabezpeceni jejich ochrany z diivodu zajisténi vlastni konkurenceschopnosti. Otdzka,
kterd se ve spojeni s mezigeneratnim ucenim nabizi, je, zda a jak je vyuZivano
mezigeneracni uceni se svymi moznostmi na pracovisti. Vybér tohoto tématu jsem
zvolila se zdjmem o mezigenera¢ni uceni, kterému je v€novana vési mira pozornosti
jak v zahrani¢i, tak u nés. Pfi¢inou je i m{jj osobni z4jem o toto téma, ktery prameni
ze skuteCnosti, Zze ja sama jsem jiz nfkolikrdt byla a jsem ucCastnikem
mezigeneraniho uceni jak na strané uciciho se, tak v roli edukatora a tato forma
uceni mé zna¢né pomohla a obohatila v pracovni kariéte. V oblasti vyzkumu bych
rada vyuzila ndzori na mezigeneracni u¢eni od jinych Gc€astnikii z oblasti pracovniho
prostfedi jednoho oddé¢leni velké obchodné-vyrobni organizace, kde budou
predmétem zkoumani zpisoby a situace, v nichZ dochdzi k mezigenera¢nimu uceni
na pracovisti.

Cilem prace je charakterizovat zplisoby mezigenera¢niho uceni na pracovisti.
Vyzkumnym problémem je realizace mezigenera¢ni uceni na pracovisti. Hlavni

vyzkumné otazka zni: Jak si pracovnici riiznych generaci na jednom pracovisti



predavaji znalosti, dovednosti, pracovni postupy a formuji postoje pracovnikli mezi
sebou?

Préace se ve své teoretické Casti opira o literaturu zabyvajici se problematikou
celozivotniho vzd€lavani a uceni. Prvni kapitola objasiiuje tento koncept z
pohledu jeho zakladniho rozsahu a formy. Podkapitoly pak objasiuji odbornou
terminologii s uvedenim souhrnného pohledu na celozivotni vzdélavani v kontextu
profesniho vzdélavani. Druhd kapitola je vénovéana ptfedstaveni pojmu uceni, jeho
forem a procesu z pohledu uceni dospélych na pracovisti a nékterych védnich
disciplin. Tteti kapitola definuje pojem generace, uvadi jeji klasifikaci spole¢né se
zékladni charakteristikou kazdé znich, a to i s jejich preferencemi pfi volbé a
pouzivani ucebnich postupl. Obsahuje informace o mezigeneracnim uceni, typy
edukatorii a kontextu mezigeneraéniho uceni na pracovisti. Pro dokresleni linie
z pohledu pracovniho prostiedi predklada podkapitolu zabyvajici se nahlédnutim do
historickych souvislosti mezigenera¢niho uc¢eni u znamé ¢eské firmy Bata a.s., kterd
doposud existuje a piisobi na ¢eskych i1 zahrani¢nich trzich. Sou€asné se kratce dotyka
pfinosti mezigeneracniho uceni v pracovni praxi, které uzavira teoretickou ¢ast prace.

Empirické ¢ast prace je vénovana metod¢ postupu a vyzkumnému Setfeni. Cile
prace je dosaZeno skrze ziskané odpovédi na specifické otazky, tykajici se oblasti
mezigenera¢niho uceni na pracovisti a okolnosti, jeZ se fadi mezi Cinitele nebo
spoustéCe k zapoceti tohoto zplsobu uceni. Empirickd ¢ast pfitom odpovidd na
otazky, co je dlivodem a obsahem mezigeneracniho uceni, jakym zptisobem k nému
dochazi a popisuje i interakci u€astnikil procesu uceni s diirazem na vztahovou oblast,
ovliviiyjici vzajemné postoje pracovnikii ze zkoumaného prostiedi.

Pro zpracovani zvoleného tématu a sohledem na vyzkumny problém
magisterské prace, byla pro empirické zkoumdni zvolena metoda kvalitativniho
piistupu. Pro sbér dat byla shledana za nejvhodnéjsi metodu, metoda hloubkového
rozhovoru. Nasledné analytické zpracovani bylo provedeno technikou otevieného
kodovani, pfi kterém byl vyuzit zplsob koédovani v ruce, tzv. “tuzka a papir.

Nasledna interpretace vyzkumu probéhla pomoci techniky ,,vyloZzenych karet*.



1 Celozivotni vzdélavani a uéeni

Celozivotni zdélavani a uCeni je ve svém pojeti dle Zormanové (2017) chapano
jako komplexni formalni 1 neformalni proces permanentniho vzdélavani ¢loveka a
uceni v prubchu celého Zivota. Vede k uvédomélému formovani nejen osobnosti
Cloveka, ale 1 jeho postojli, ziskavani védomosti a dovednosti, rozvoji zajmi a
pievzeti zkuSenosti a platnych vzorcti chovani, napomahajici vést plnohodnotny
spolecensky Zivot (Zormanova, 2017, s. 21).

Podle Benese je vznik myslenky celozivotniho vzdélavani a ufeni datovan
rozdiln€. Prvotni predstavy téchto ideji zasahuji jiz do dob antiky, neevropské i
zidovské kultury, ndbozenstvi a filozofii. K jejich obnové doslo v dobé humanismu,
renesance a osvicenstvi. Jak uvadi Benes, dilo J. A. Komenského je oznacovano za
dovrseni téchto predstav a predstaveni moznosti jejich realizace (Benes, 2009, s. 29).
Jako zakladatele moderniho pojeti celozivotniho vzdélavani mohou byt dle Prichy a
Vetesky pokladani Eduard C. Lindeman (1926) a Basil A. Yeaxlee (1929), jez
zékladni pojeti mySlenky uceni zahrnuji do ,,integralni soucésti Zivota® a z tohoto
divodu se stava uceni/vzdelavani soucasti celozivotniho procesu (Pricha & Veteska,
2014, s. 60). Bene$S dopliuje, Ze mySlenka celozivotniho vzd€lavani ziskala
podminky pro svou realizaci v 60. a 70. letech minulého stoleti, tedy v dobé
zrychlujiciho se védeckého a technického pokroku, hospodaiské a spolecenské
prosperity a demokratizace zapadnich spolecnosti spolu s prosazovanim rovnych
prilezitosti ve vzdélavani. O rozvoj konceptu celozivotniho vzdélavani se
bezpochyby zasadila fada vyznamnych mezinarodnich organizaci. Patii sem
pfedev§im organizace UNESCO, kterd pocatkem sedmdesatych let zpracovala
materidly, které ptedstavovaly koncepci zohlednujici mezinarodni kooperaci,
demokratické principy a mir (odkaz na zdroje UNESCO). Rada Evropy pak v roce
1975 v souladu se svymi cili pfichazi s pozadavkem na umoznéni celistvého rozvoje
jedince €i rovnosti Sanci, a to v rdmci koncepce permanentniho vzdélavani (Odkaz
na zdroje Rady Evropy). Organizace OECD nésledné ptedstavuje jako hlavni princip
celozivotniho vzd€lavani koncepci periodického vzdélavani s cilem umoznit
kazdému v pribc¢hu Zivota zménu vzdélani ¢i povolani (odkaz na zdroje OECD).
Soucasna podoba konceptu celozivotniho uceni v sobé nese zéklad z devadesatych
let minulého stoleti, které se ve vztahu k zvySovani efektivniho fungovéani ekonomiky

zaméiilo na rozvoj lidskych zdrojt. Jak uvadi Benes, oblast vzdélavani Clenskych



stat Evropské unie je v soucasnosti ve zna¢né mife ovliviiovana predevsim
prostiednictvim raznych strategii, projekti a fondti (Benes 2009, s. 29-31).

Dnesni podoba celoZivotniho uéeni v CR oproti sedmdesatym letim vice
zdurazituje vyznam informalniho a neformalniho uceni, pfi kterém dochazi
k rozdéleni zodpovednosti za celozivotni uceni mezi zaméstnavatele, obce, stat atd.
a vychazi ze ,Strategie celozivotniho uceni* (MSMT CR, 2007). Palan k
celozivotnimu vzdélavani uvadi, Ze jeho pojeti pfedstavuje zasadni zménu celého
vzdélavani, naptiklad v rozsahu tradi¢niho vzdé€lavaciho systému nebo mimo ného,
kdy propojuje vzdélavani a zaméstnani s moznosti ziskani dalSi kvalifikace a
kompetence v pribéhu celého zivota s ohledem na jeho zajmy, potieby a tkoly
(Palan, 1997, s. 17). Skalkova dodava, Ze koncept celozivotniho u€eni vychazi z idey
schopnosti, motivace a aktivni stimulace kazdého cloveka, ucit se po cely Zivot.
Uceni z tohoto pohledu spojuje jak individualni, tak spole¢ensky rozvoj riiznych
sméru a prostiedkl. Cilem celozivotniho uceni je nejen podpora osobniho rozvoje,
posilovani demokratickych hodnot, udrzovani socidlni soudrznosti a prosazovani
inovaci, ale i zesilovani produktivity a hospodaiského ristu. Prosazuje moznost
rovnocenného pfistupu k zvySovani vzdélavani, které dale zvétSuje miru
uplatnitelnosti ¢lovéka na trhu prace, upeviiuje jeho spolecenské postaveni a vysi

ekonomické stability. (Skalkova, 2007, s. 63-64).



1.1 Terminologie a klasifikace celoZivotniho vzdélavani/uceni

Termin ,, celoZivotni uceni* (lifelong learning) dle RabuSicové vyznacuje
c¢asovym rozsahem uceni v prubéhu celého zivota Cloveka, jez dospélost zaujima
relativné dlouhé casové obdobi (Rabusicova, 2006, s. 18). Taktéz byva z divodu
nepostradatelnosti kompetenci, zodpovédnosti a aktivniho pfistupu pro ziskdvani a
rozvoj znalosti, schopnosti a dovednosti ¢lovéka ,,vzdelavani* zastoupeno pojmem
,uceni“ (Palan, 1997, s. 17). Z pohledu rozmanitych aktivit clovéka v priab¢éhu zivota
se mizeme setkat i s aktualizovanym pojmem ,,vSezivotniho uceni®/ life-wide
learning (Benes, 2009, s. 29-33). Priicha a Veteska vymezuji celozivotni vzdélavani
/ uceni jako: ,,Veskeré icelné formalni i neformalni ¢innosti souvisejici s ucenim,
které se pribézné realizuji s cilem dosdhnout zdokonaleni znalosti, dovednosti a
odbornych ptedpokladt. V idedlnim ptipad¢ predstavuje nepietrzity proces, ktery
predpokladé komplementaritu a prolinani uvedenych forem uceni v prubéhu celého
zivota® (Pricha & Veteska, 2014, s. 60). I kdyZz zdroje uvadéji rizné déleni etap
celozivotniho vzdélavani, na pocatecni, kam fadi primarni, sekundarni, tercidlni a
dalsi vzdélavani, mizeme se setkat i s ¢lenénim na predSkolni vychovu, skolni
vzdélavani a vzdélavani dospélych (srov. Strategie, 2007, s. 8-9; Bockova, 2009, s.
478). Celozivotni vzdelavani je tak tvofeno znacné bohatym a riznorodym celkem,

ktery l1ze schematicky zndzornit schéma 1.

Schéma 1. Schéma celoZivotniho vzdélavani a uceni

CeloZivotni

vzdélavani a
uceni

Vzdélavani a
uceni
dospélych

Vzdélavani a
ufeni détia
mladeie

Obéanské a
1djmové
vzdélavani

Vzdélavani ve
Ekolach S5,

Vzdélavani a
vychova v
rodiné

Vzdélavani ve e
Zajmové

skolach M3, Dalsi .pr‘offas‘m
vzdélavani

Z5, 55, V05,5

vzdélavani VO3, V&

Zdroj: Muzik (2004, s. 22, upraveno)
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Zakladnou pro celozivotni vzdélavani je formalni vzdélavéani, které dava
moznost vzdélavani kazdého Cloveka jiz od utlého véku az do jednotlivych etap
dospélosti. Jedna se o nepietrzity proces ziskavani kompetenci clovéka, chapanych
jako prinik znalosti, dovednosti a postoji, v tradicnich vzdélavacich institucich
v oblasti vzd&lavacich systémi nebo mimo n& (VUOS, 1997). Pojem ,,celoZivotni
uceni* chape Zormanova jako propojeny celek uskutecujici se v nékolika etapach
(Zormanova, 2017, s. 22), které také vymezuje ,,Memorandum o celozivotnim uceni
»(MPSV, on-line) a jako* veskeré ucelné formalni i neformalni ¢innosti souvisejici
s uc¢enim, které se pribézné realizuji“. Tyto Cinnosti obsahuje dokument ,,Strategie
celozivotniho ugeni Ceské republiky ,,vydany MSMT CR 2007, ktery uréuje cile,
funkce, obsahy a organizacni normy formélniho vzdélavani pravnimi ptedpisy
zahrnujici stupné vzdélavani. Ty €leni na zdkladni vzdélavani, primdrni a nizsi
stupen, ktery probiha plnénim povinné Skolni dochazky, stiedni vzdélavani- vyssi
sekundarni stupen v§eobecného nebo odborného charakteru, které je po absolvovani
zakonceno zavérecnou nebo maturitni zkouSkou vydanim ptislusného dokumentu,
napi. vyuénim listem nebo maturitnim vysvédCenim. Do tercidlniho stupné
vzdélavani nalezi vyssi odborné a vysokoskolské vzdélani, odborného nebo
umeéleckého charakteru, jehoz absolvovani je potvrzené pievazné diplomem.
Formalni vzdélani (schéma 2) je v Ceské republice realizovano organizované a jeho
fizeni podléha zékonu 561/2004 Sb., ktery stanovuje v § 25 mozné formy vzdélavani
na prezencni (denni), distancni nebo kombinovanou formou studia (Zakon o
predskolnim, zédkladnim, stfednim, vy$$im odborném a jiném vzdélavani, skolsky
zdkon: 561/2004). Prezen¢ni formalni vzdélavani se vyznacuje spolecnym,
pravidelnym setkdvanim castnika a vyucujiciho v u€ebné nad obsahem stanoveného
ucebniho planu, ktery je zavazny, fizeny a kontrolovany, aby spole¢né dosahli
stanoveného ucebniho cile. Skute¢nosti oddéleného priabehu vyuky v Case 1 prostoru
je charakterizovano distan¢ni vzdélavani. Kombinovana forma vzdélavani ma v praxi
mnoho rtznorodych podob. Jejimi hlavnimi ukazateli je ¢éasteéné individudlni
vzdélavani tucastnikli formou samostudia, semindii, moderni e-learningovou

podobou atd.
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Schéma 2. Organizace zikladniho vzdélavani a odborné piipravy
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Zdroj: MSMT CR. (2009).

Neformalni vzdélavani je dilezitou soucasti celozivotniho vzdelavani, které se
realizuje mimo formalni vzdé€lavaci systém. Uskuteciiuje se u zaméstnavatele,
neziskovych spolecnostech, v soukromych vzdélavacich organizacich i tradi¢nich
Skoléch s cilem ziskdni ,,dovednosti, zkuSenosti, védomosti a kompetenci k doplnéni,
rozvoje a prohlubovani znalosti, jez si vzdélavané osoby osvojili v ramci formalniho
vzdélavani® (Zormanova, 2017, s. 23). Zahrnuje rizné druhy vzdélavacich aktivit,
jako naptiklad, podnikové Skoleni, instruktaZe, ptednasky a kurzy, ale 1 jind zjmova
vzdélavani (Pricha, 2015, s. 22). Nezbytnym ptredpokladem realizace neformalniho
vzdélavani je vedeni odbornym lektorem, trenérem, tutorem nebo proSkolenym
vedoucim. Jeho absolvovani nesméfuje k nabyti daliiho stupné vzdélani (MSMT CR,
2009, s. 9).

Informalni uceni se na rozdil od formalniho a neformalniho vzdélavéani
zpravidla odehravd jako spontanni a nezdmérné uceni bez organizovaného,
systematického a institucionalné koordinovaného ziskdni védomosti, osvojovani
dovednosti a postojit z kazdodenniho zivota, jez vede k rozvoji a schopnosti feSeni
ukolt, samostatnosti v mysleni a smysluplného jednani (Zormanova, 2017, s. 23). V
rozvoji ¢lovéka zastdva informalni uceni velmi dtlezitou roli, spocivajici v jeho
soustavném vyuzivani od raného détstvi az do konce zivota. Tato forma uceni se
obtizné zjistuje ¢i analyzuje, nebot’ se odehrava prostfednictvim sebevzdélavani
napftiklad pfi pozorovani situace, i€asti v konkrétni situaci, ¢etbé novin nebo odborné

literatury a je spjata s kazdodennimi ¢innostmi ¢lovéka. V zahrani¢ni je zminovana
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forma uceni Casto oznaCovana terminem ,,zkuSenostni uceni* (experiential learning)
(Marinkova & Stretti, 2009, s. 247-251). Tento termin se ve svém vyznamu znacn¢
piekryva s terminem informalniho uceni. Jak uvadi RabusSicova a Rabusic, ktefi ho
vysvétluji jako zkusSenostni uceni probihajici na zakladé kazdodennich pracovnich ¢i
jinych €innosti, pii nichz jsou kumulovany zkuSenosti, jez jsou nasledné ¢lovekem
riznymi, at’ uz védomymi ¢i nevédomymi zpiisoby vyuzivany. ZkuSenostnimu uceni
je pifikladana vyznamnd role ve vytvareni védéni a znalosti Clovéka a je mu
piipisovana i diilezitost ze strany Evropského vzdélavani, prestoze jeho obsah, kvalita
i rozsah nelze ptesné ovétit (Rabusicova & Rabusic, 2008, s. 77-95).

Autoti Rabusic a Rabus$icova, jez se zabyvaji oblasti zkoumané problematiky
celozivotniho vzdélavani a uceni dospé€lych, shrnuji typické znaky celozivotniho
uceni do konceptu, pro ktery je spolenym ukazatelem celoZivotni pribéh. Taktéz
uvadéji, ze jsou pro néj typické vSechny formy uceni, které neberou na ztetel, v jakém
prostfedi k nému dochézi (Rabusic & Rabusicova, 2008, s. 321). V celozivotnim
uceni se predpokldda komplementarita a prolindni vyse uvedenych forem vzdélavani
v pribchu Zivota ¢loveéka, v riiznych Zivotnich situacich, bez dal§iho prostorového
omezeni (MSMT CR 2007, s. 10). Celozivotni vzdélavani hraje dle Giddense a
Suttona vyznamnou roli v posunu spolecnosti, ktera chape vzdélavani nejenom jako
nezbytnou soucast dobie vyskolené a motivované pracovni sily, ale nahlizi na ni 1
z hlediska obecnych lidskych hodnot. Déle uvadéji, ze vzdélavani by mélo byt
chapano jako prosttedek k vyvoji vlastniho rozvoje a pochopeni sebe samého
(Giddens & Sutton, 2013, s. 801). Moderni pedagogika zaznamenala v poslednich
letech urcity posun v uchopeni tématu celozivotniho vzdélavani. Klade diraz na
stranku vzdélavani jak jednotlivce, tak i organizace, a dokonce i celych spole¢nosti v
ramci zabyvani se o problematiku mimoskolniho vydélavani vedouciho k rozvoji
lidskych zdroji. Ty pedagogika chape jako soubor dovednosti, kvalifikaci a
potencialtl, jez se podileji na vytvareni ekonomického ristu. (Pricha, 1997, s. 38).
VeteSka doplituje o pohled na soucasny koncept pojeti celozivotniho uceni, ktery se
stabilizoval v devadesatych letech 20. stoleti. V systému vzdélavani byly
mezinarodnimi organizacemi UNESCO a OECD formulovany a stanoveny
hospodaiskym potiebdm a vyznamu rozloZeni zodpovédnosti za vzdélavani a jeho
financovani mezi stat, obce, obCanska sdruzeni, zaméstnavatele a dalsi. (Veteska,

2016, s. 94-95). Strategie celoZivotniho ugeni CR 2007 zahrnula do své zpravy
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operacni program podpory celozivotniho vzdélavani, jez si za hlavni cil stanovil
zlepSeni zaméstnatelnosti lidi. Z hlediska konkurenceschopnosti definovala jeho
zaméieni a hloubku intervenci v oblasti podpory rozvoje lidskych zdroji péti
konkrétnimi body, z nich tii obsahuji dalsi vzdélavani jako zakladni smér poskytujici
jednotlivem zlepSeni pozice na trhu prace, zvysovani odborné zpusobilosti a
specifickou odbornou piipravu. (MSMT CR, 2007, s. 79-83). Z uvedeného vyplyva
dalezitost dal$itho vzdélavani dospélych v pritbéhu aktivniho pracovniho Zivota
cloveka tak, aby dokazal uspokojit ménici se pozadavky na kvalifikaci pracovni
pozice, vykon v pracovni ¢innosti a pozadavky na vysoky technicky stupeni a kvalitu

sluzeb a vyrobki.

1.2 Strategie celoZivotniho vzdélavani/u¢eni v Ceské republice

Dokument ,,Strategie celozivotniho uceni v Ceské republice si dava za cil
podporu aspekti celoZivotniho uceni, tak aby mohlo byt realizovano po cely Zivot a
stalo se realitou pro vSechny. Jde tedy o ucinéni takovych krokd, které poskytnou
kazdému clovéku v pribéhu jeho Zivota moZnost vyuZit ptilezitosti k potvrzeni
kvalifikace, jeZ bude uzndvana trhem prace a umozni dalsi prohlubovani klicovych
kompetenci nezbytnych pro uplatnéni v pracovnim i osobnim zZivoté. Tyto sméry jsou
dale konkretizovany s ohledem na ekonomickou, socialni a environmentalni stranku
piinosu celozivotniho ucenti, jez se ve své podpote zamétuje na hlediska:

Osobniho rozvoje, v jehoZ ramci by mélo celoZivotni uceni umoznit kazdému
¢loveéku rozvoj svych zajmu a schopnosti v pribéhu celého zZivota s ptihlédnutim
k jeho osobnim dispozicim.

Socialni soudrznosti a aktivniho obcanstvi, kde by mélo celozivotni uceni
zastavat nejvyznamnéjsi integrujici roli upeviiujici oblast socidlni soudrznosti
spole¢nosti a environmentalni odpoveédnosti, prosttednictvim ¢ehoz by dochazelo
k vyrovnavani Zivotnich pfileZitosti s omezenim exkluze znevyhodnénych skupin
na okraj spolec¢nosti a tim napomoci k jeji stabilizaci.

Zamestnatelnosti, kdy by celozivotni u¢eni mélo napomahat ke zvySovani
schopnosti pfi hledani zaméstnani a lepsi uplatnitelnosti na trhu préace, jak v CR,
tak v zahrani¢i. Zde je diilezité zaméteni se schopnost adaptability ¢lovéka a jeho

zvySovani flexibility, na jeho iniciativu, tvofivost, odpovédnost a samostatnost.
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Diky témto aspektim, inovacim a nové otevienému prostoru pro podnikani
umoznovat vytvareni novych pracovnich mist. (Strategie celozivotniho uceni v
CR, 2007, s. 52).
Cile vytycené konceptem uvadéné v dokumentu ,,Strategie celozivotniho uceni
v Ceské republice” ziskavaji i pfes své ambice stale vyssi pozornost. Diivodem je
nutnost stanoveni navrhll opatteni a strategickych sméri, s rozdélenim odpovédnosti
za jejich plnéni na jednotlivé resorty a podpora pii tvorbé operacnich programu
piispivajici k posileni aspektt celozivotniho vzd€lavani. Jednim, z jiz ukoncenych je
Operacni program “ Vyzkum, vyvoj a vzdelavani pro obdobi* 2014-2020, jehoz
klicovym principem bylo ptispét k rozvoji ,,lidskych zdroji pro znalostni ekonomiku
v socialn¢ soudrzné spolecnosti. S ni uzce souvisi i podpora vyzkumu, intervence v
oblasti vzdélavani, které jsou spjaty se systémovymi zménami, sméfujici ke
zkvalitnéni vzdélavaciho systému v Ceské republice. Oblastmi intervenci tohoto
operaéniho programu byla podpora rovnosti a kvality vzdélavani, rozvoj
kvalitn¢jSich kompetenci pro trh prace a posileni kapacit pro vyzkum a jeho dalsi
pfinos pro spolecnost. DalSimi dokumenty zabyvajici se obecnou rovinou
celozivotniho udeni na narodni Grovni jsou ,,Strategie vzdélavaci politiky Ceské
republiky do roku 2030+ a ,,Smérem k udrzitelné Evropé do roku 2030 na Girovni
celoevropské. Koncept strategie 2030 + obsahuje ikoly modernizace vzdélavani, aby
déti 1 dospeli obstali v dynamickém a stdle ménicim se svéte 21. stoleti. Implementace
této strategie by méla vést k tvorbé a rozvoji otevieného vzdélavaciho systému, ktery
poskytne takovy obsah vzdélavani v celoZivotni perspektive, jez motivuje jedince
k ziskdni nezbytnych kompetenci, jenZ upotiebi ve prospéch vlastniho rozvoje a
rozvoje celé spolecnosti (Strategie, 2020, s. 8).
Evropsky koncept ,,Smérem k udrzitelné Evropé do roku 2030° uvadi ve
svych budoucich vyzvach, pftilezitostech a praktickych feSeni nutnost zajiSténi
socialné spravedlivych investic z fondi Evropské unie do oblasti vzdélavani, odborné

pfipravy a celozivotniho uceni. (EU, 2019).
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1.3Vzdélavani ve vztahu k profesi

Dalsi vzdélavani dospélych, jak uvadi Paldn je z hlediska teorie a praxe
uvadéno jako nejvyznamnéjsi oblast vzdélavani. Divodem je moznost jeho vyuziti
celou dospélou populaci. Uceni a vzdélavani tvoti pfevaznou soucast zivota ¢loveka,
kterého se miize Gcastnit. Kazdy clovék ma moznost vybrat si z rozmanité nabidky,
vyhovujici z pohledu své tématiky, casové ¢i financni naroc¢nosti nebo
organizovanosti. Dalsi vzdélavani mize byt zaméfeno na Siroké spektrum ziskavani
potiebnych védomosti, znalosti, dovednosti a kompetenci vyuzivanych pti uplatnéni
v pracovnim i osobnim zivot¢. (Palan 2002, s. 36).

Priicha a Veteska tadi dal$i vzdélavani do druhé ze dvou zakladnich etap
vzdélavani, ktera probiha po dosazeni urcité urovné formalniho vzdélavani nebo po
vkroc¢eni na trh prace. Muze byt uskutectiovano jak v =zafizenich formalniho
vzdélavaciho systému, tak mimo n¢j. Déle se uvedené vzdélavani ¢leni na profesni,
obCanské a zajmové vzdélavani. Obcanské vzdélavani rozviji, formuje a napliluje
uvédoméni ¢lovéka v jeho obcanskych, rodinnych i spolecenskych rolich, které se
orientuje na zkvalitiovani jeho Zivota, uspokojovani socialnich potieb a vytvareni
skupinové integrity. Vzdélavani napliujici volny ¢as ¢loveéka, které se uskutecituje
pfevazné na zékladé jeho osobni motivace a dobrovolnosti charakterizuje zdjmové
vzdélavani. To koncentruje ve svém obsahu riizné typy vzdélavani, napiiklad se jedna
o sportovni a pohybovou vychovu, jazykové vzdélavani, nabozenskou, kulturni a
zdravotni vychovu a mnoho dal$ich typi, které poskytuji prevazné mimoskolni nebo
neformalni vzdélavaci instituce, ale 1 Skoly a Skolska zafizeni. Zbyvajici profesni
vzdélavani zahrnuje veskeré formy odborné ptipravy a profesniho vzdélavani spojené
s vykondvanim povolani nebo zaméstnani, s cilem rozvijet znalosti, dovednosti a
postoje pozadované pro urcitou praci, povolani nebo ziskdni profesni kvalifikace
(Priicha & Veteska, 2014, s. 72, 197, 224, 307).

Dle obsahu se profesni vzdélavani dale ¢leni do tii kategorii: kvalifikaéni
vzdélavani, které zajist'uji naptiklad zaskoleni, zau€eni, rozsifovani, zvySovani nebo
prohlubovani kvalifikace. Rekvalifikacni vzdélavani ¢1 kurzy, které jsou
uskuteciiovany na zakladé akreditace riznych subjekti, které umoziuji absolvovani
rekvalifikaéniho vzdélani, jeZ po uspésné zakoncené zkouSce vydaji absolventovi
uznavané osvédceni. Posledni kategorii je normativni vzdélavani, které je prevazné

realizovano formou kurzl ¢i Skoleni a maji za cil €astniky zdokonalovat napiiklad
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v oblasti odborné zpusobilost, bezpecnosti prace, protipozarni ochrany atd.
(Cimbalnikova, 2013, s. 30).

Pies svou vysokou dilleZitost neexistuje v Ceské republice zakon souhrnné
upravujici oblast problematiky dal§iho vzd€lavani. Schazi zde jednoznacné vymezeni
efektivnosti a funkcnosti systému vzdélavani dospélych. Problematika dal§iho
vzdélavani dospélych je ukotvena pouze v dil¢ich ¢asti nékterych zakont a aktualné
platné pravni normy nejsou casto koncepéné 1 terminologicky kompatibilni.
Vzdélavani zaméstnancii upravuje zéakon ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, v urcité
oblasti i zékon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, a prislusné vyhlasky Ministerstva
prace a socialnich véci CR. Legislativné systémova Gprava dalsiho vzdélavani oviem
existuje pro cilové kategorie zaméstnancli, jako jsou napiiklad pedagogicti
pracovnici, zdravotnici, pracovnici pisobici v socidlnich sluzbach a vefejné sprave,
a ozbrojenych sborech. Vyznamnym pravnim ptedpisem je zdkon ¢. 179/2006 Sb.,
na jehoz zakladé¢ mohou byt vysledky dalsiho vzdélavani ovéfovany a nasledné
uznany jako zdroj umozilujici ziskani potfebné odborné zpulsobilosti, dalSich
kvalifikaci a profesnich kompetenci uplatnitelnych pii vykonu pracovni ¢innosti nebo
uplatnitelnosti na trhu prace. Jednoznaéné vymezeni a definovéani kvality dalSiho
vzdélavani nelze ucinit z divodu své rozmanitosti zaméfeni a obsahu, mnozstvim
rozdilnych poskytovateld vzdélavani i riznych cilovych skupin (Veteska, 2016, s.

114-116).

Graf 1. Pocet zkouSek profesnich kvalifikaci

Zdroj: MSMT (2019)
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Vroce 2019 zvetejnilo Ministerstvo Skolstvi a mladeze a télovychovy
,Hodnotici zpravu o vysledcich Evropské agendy vzdélavani dospélych®. Ta mimo
jiné identifikuje vznikajici podnéty a priority, které by mohly byt zohlednény po roce
2020. Dale uvadi, ze jiz v roce 2019 podpoftila snahu v oblasti podpory a rozvoje
systému uznavani vysledki predchoziho uceni zalozeném na zakoné ¢. 179/2006 Sb.,
o uznavani vysledkl dal$iho vzdé€lavani. Zprava predklada vysledky roku 2019, kde
z dat uvadi vyvoj a celkovy pocet provedenych zkousek profesnich kvalifikaci
s podilem jednotlivych ministerstev, ktery ma stoupajici tendence a v roce 2019

vzrostl na 226 922 graf 1 (MSMT CR, 2019, s. 37).
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2 Uceni jako nastroj zvySeni potencialu ¢lovéka

Vseobecna definice pojmu ,,uceni je oznacovana jako komplikovana z ditvodu
ne zcela jednoznacného prezentovani terminologického vymezeni, kterému udavaji
smér predkladané teorie uceni. Ty se méni v zavislosti na rizna hlediska, jako jsou
napfiklad podminky, prib¢h a vysledek uceni, jeho obsah a naro¢nost. Uceni je

vvvvvv

podminku vyvoje jedince a spolecnosti (Pricha & Veteska, 2014, s. 277). Definici
pojmu ,,uéeni* spatiuje Palan jako ,,proces zdmérného navozovani ¢innosti nebo
vysledek nabytych zkuSenosti, vedoucich k ziskavani a rozsifovani poznatkl a tim k
pomérné trvalému ménéni struktury vlastni osobnosti, jeho védéni, v chovani a
prozivani, jejich znalosti, dovednosti, postojil, hodnot a pracovniho chovani®, (Paléan,
1997, s. 120) coz doplnuje Plaminek, ktery oznacuje uceni, jako osvojovani si né¢eho
nového, co rozsitfuje potencial ¢loveéka z pohledu novych vzorci chovani a formovani
lidské osobnosti.

Toto jednani si dle Plaminka zaslouzi pozornost, a to za své zasluhy a
moznosti, protoze diky nému dokéaze Clovék 1épe reagovat na mnozstvi obtiznych
zivotnich situaci a predvidat, predchazet ¢i piekonavat potize a hrozby, které
pfipadné mize vyuZit ve sviij prospéch (Plaminek, 2014, s. 18).

V kontextu studia lidského uceni ptebira Thelenova inspirativni teorii Petera
Jarvise, ktery fadi u€eni k zadkladnim lidskym pottebam a z tohoto diivodu doplnil
Maslowovu pyramidu potieb o dalsi pozici, a to o potfebu uceni. Potfeba uceni se
pak dle Jarvise poutd v pyramidé k potiebé lasky a soundlezitosti, které vidi jako
aktivacni faktory vztahujici se k potiebam uceni. Své tvrzeni o zatazeni uceni do
skupiny lidskych potieb dale stvrzuje vyrokem, ze zabezpecovani kterékoliv
institucionalizované a formalizované podoby vzdélavani neni nutné¢ z divodu
uspokojeni potieby uceni na libovolném misté a Case, coz je pro zvolené pozice
umisténi v taxonomii lidskych potieb zcela zasadni a nevyhnutelné (Thelenova, 2014,
s. 64-65).

Moderni pedagogika vymezuje termin “uceni‘ v souboru €innosti, které se stavaji
pfi¢inou nikoli vrozenych, nybrz ziskanych zkuSenosti ¢loveéka vedouci k formovani
jeho chovani a ptizpiisobovani se k prostiedi a jeho nésledujicim zméndm (Pricha,
1997, s. 70). Z andragogického pohledu je uceni chapano jako proces rozvojové

transformace cClov€ka, pii které dochazi nejen k jeho zméné v postojich a
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osobnostnich vlastnostech, ale i znalostech a schopnostech uplatnit vysledky uceni
v prabéhu dalsiho zivota, na misté postupu a vysledku v jeho konani, jeho prozivani
a vystupovani, byva ovlivnéné ziskanymi zkuSenostmi ze svého okolniho prostredi
(Dvotakova & Serak, 2016, s. 77).

Je zfejmé, Ze vymezeni pojmu uceni se ve svém pojeti vzajemné prolina v rizné
mife u uvadénych obort psychologického a pedagogického sméru. Nemalym dilem
zaujima i svou Casti sociologie, nebot’ uceni jedince ovliviiuje mnozstvi souvislosti,
se kterymi se setkava a vyporadava v pribéhu déni celého svého Zivota. Jedna se o
snahu rozvoje z divodu interakce s ostatnimi a odezvy na meénici se socidlni
podminky, které jsou Ciniteli, jez vice ¢i méné ptisobi na procesy uceni. Tyto pfistupy
a procesy objasiiuji a popisuji rizné teorie uceni, které se v zavislosti na koncepcnich
zmeénach vyvijeli od pocatku 20. stoleti. Jednotlivé teorie vyjadiuji systematicky,
organizovany souhrnu ideje vztahujici se k popisu a vysvétleni podstaty aspektu
ucebniho procesu, avSak zadny znich neobsahuje jeho plnou S§ifi a zahrnuje
subjektivni thel pohledu svého tviirce. Piesto se uvedené teorie vzdjemné prolinaji,
dopliuji a snazi se prezentovat soubory obecnych ptredpokladi, slouzici k vysvétleni
svych podstat. Z tohoto divodu nam zprosttedkovavaji celkovy pohled na uvadénou
problematiku procesu uceni a davaji zaklad pro nasledné rozvijeni odlisSnych ptistupti
k uceni. Zde bude vénovana jen zakladni pozornost tyfem teoretickym pojeti, které
pfispivaji k objasnéni procesu uceni. Jednou ze zakladnich teorii je zde uvadéna teorii
klasického podminovani, jiZ se zabyval I. P. Pavlov, ktery dal pfi¢inu vzniku zékladni
koncepce behaviordlni teorie. Americky psycholog J. B. Watson je zakladatelem
behaviorismu v roce 1913, ktery mél nasledovniky z riznych zemi, jeZ uskutecnovali
své vyzkumy odlisného lidského chovani (Priicha & Veteska, 2014, s. 270).

Na zéklad¢ vysledkli provadénych experimentll propojeni mezi podnéty a
naslednymi reakcemi vymezuje dana teorie obecné zakonitosti procesu uceni. Jedna
se o upeviovani zadoucich vykont a navyku, které se postupnym opakovanim nebo
castym zkousSenim rtiznych moznosti ze souboru dosavadnich zkuSenosti meni. Dalsi
uvadéné pravidlo zdokonaleni vykonavané cinnosti je stanoveno na zakladé
regulacnich a autoregulacnich mechanismi, které clovék aktivuje pii piebirani
informaci, zkuSenosti ¢i postoji ze kterych utvaii soustavu obrazii, plan, nasledné
vyuzivajici v reprodukci pii svych &innostech. Jako posledni Cap uvadi soubor

Cinitell a jejich zavislosti jako je motivace, vlastnosti jedince v daném case,
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vzajemny vliv vnéjsich a vnitinich podminek a jejich pisobeni. Tyto maji podstatny
vliv na kvalitu a dosazeni cile u¢eni (Cap, 1987, s. 48-50).

Vychodiskem ,,kognitivni teorie* (cognitive theory) je ptredpoklad, ze vSechno
poznani ¢loveka se zaklada na jeho ukladani a zpracovani informaci, pii niz dochézi
k vyuzivani “mentalnich reprezentaci neboli mySlenkovych konstrukci ¢i map.
Uvadéné ptijimani, zpracovani a ukladani informaci je individudlni v zavislostech na
vrozenych vlastnostech a intelektu ¢lovéka, které dale ovliviuji jeho procesy uceni.
(Pricha & Veteska, 2014, s. 156). Palan, dale doplituje preferenci uceni vychazejici
z kognitivni teorie z pohledu tvarové psychologie badatelti E. C. Tolmana a E. E.
Osgooda zalozené na faktorech jako jsou vnimani, emoce, piedstavivost aj. (Palan,
2002, s. 213).

Teorie uceni ,.konstruktivisticka“ (constructivist theory of learning) jejiz smér
je zaznamenan v druhé poloviné 20. stoleti, zkouma socidlni konstrukci reality se
zaméfenim na uceni, ma své postaveni v psychologii a socialnich védach. Zde
podtrhuje aktivni roli ¢lovéka a jeho predpokladi spole¢né s vzdjemnym plisobeni
spole¢nosti a prostiedi (Hartl & Hartlova, 2015, s. 271). Vyznamnou osobnosti stojici
za konstruktivistickym badani je uvadén Jean Piaget (1896-1980), ktery stanovil dva
hlavni aspekty své teorie. Prvnim hlediskem jsou interakce ¢loveka, diky kterym
nasledné sestavuje a rozviji svou schopnost vlastniho, samostatného uceni a
pfizpsobuje se svému okoli. Druhym uvadénym hlediskem je stddium vyvoje
jedince. (Bertrand, 1998, s. 66). Teorie J. S. Brunera (1960) vychazi z
konstruktivistického vysvétleni procesu poznani. Pracuje s mySlenkou, kterad
zduraznuje aktivni funkci poznavani svéta uc¢icim se. V procesu uceni jsou ziskavany
nové informace, vytvareny nové myslenky a pojmy, které jsou déale propojovéany s
dosavadnim poznanim a voleny pro tvorbu hypotéz i rozhodovani. Konstruktivisticka
teorie se odehrava v priabéhu celého Zivota ¢loveka, v situaci celozivotniho uceni,
kdy musi byt clovek schopen fidit a organizovat vlastni uceni, které odpovida jeho
potfebam. (Hartl & Hartlova, 2015, s. 608).

Charakteristickou formou uceni pro clovéka je jeho socidlni aspekt. Uceni v
procesu socialniho prostfedi vystihuje teorie ,,socialniho uceni ,,ve kterém se A.
Badura zabyva vysvétlenim vlivu u€eni cloveka z nabytych zkuSenosti pfi socialnim

styku a socidlnich interakci. (Priicha & Veteska, 2014, s. 270).

21



Jak uvadi Cap, jedna se prevazné o povahu ¢innosti ziskanych z predchozich
poznatkt jinych jedinct, které jsou prostiednictvim spolecnosti nebo jejich jedinct
dale predavany a slozi mu ke kvalitnéjSimu, jednodussimu vypotfadanim se s okolnim
prostiedim ¢i situacemi. Za primarni formy socidlniho uceni jsou uvadény ,,uceni
napodobenim, socidlni zpeviiovani a identifikace®. Uceni napodobenim je historicky
nejstarsi socidlni forma uceni ve spole¢nosti. Hlavnim znakem je piebirani zkuSenosti
napodobenim jiného ¢lovéka. Tento zptusob uceni probiha jiz od raného stadia vyvoje
cloveéka po cely jeho nasledny zivot, pii rtiznych piilezitostech a na odlisSnych
mistech. K uceni v podani zpeviiovani dochazi s interakci soustavy podminénych
reflextl, vyjadienych socialni odménou a trestem pii osvojovani schvalovanych ¢i
nezadoucich zptsobl chovani. Poslednim rozliSenim je identifikace vyjadfovana v
souvislosti s napodobenim, protoze se jedna o ztotoznénim se s jinou osobou, ktera
je pro ¢loveéka vzorem. Nasledné dochazi k prebirani usudkt, chovani a norem od
stanoveného idola, dle kterého fidi, slad’'uje své chovani a zaméiuje své aktivity.

(Cap, 1987, s. 51-54).

2.1 Proces uceni

Dle Svece proces uceni doprovazi &lovéka po cely jeho Zivot. Mize byt
kuptikladu chépan jako rozvojova zména v oblasti znalosti, dalSich schopnosti,
pfijimani a osvojovani novych postoju i individualnich povah a vlastnosti ¢loveka,
vykazujici zmény prabéhu a vysledku jeho konéni, stupné vykonu, chovéani a
prozivani ovlivnéné zkusenostmi z okolniho prostiedi (Svec, 2002, s. 15). Poznatky
k procestim uceni zkoumanych v teoriich Jarvise se v prubehu ¢asu meéni a pretvaii,
avSak nasledné poukazuji na typické cyklické perspektivy, které predstavuji proces
uceni jako neustéle opakujici se, provazané udalosti, které tvoti uceleny komplex, do
kterého zahrnuje jednotlivé styly, modely a typy uceni, se svym disledkem ¢i
vysledkem ziti (Thelenova, 2014, s. 65). Proces u¢eni méa fadu rtiznorodych vymezeni
dle védnich disciplin zajimajicich se o uvedené téma. Hlavni koncepce uceni
pouzivana v pedagogické psychologii klasifikuje n€kolik druhti u¢eni. Jedna se o
senzomotorické uceni, probihajici pfi osvojovani pohybovych cinnosti ¢lovéka.
Obdobi pfijimani jazykovych poznatkii fadime ucfeni do kategorie verbalné —

kognitivniho uceni. Socidlni uceni je pak clovékem osvojovano v prubéhu celého
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zivota. Jednd se o piijimani systémové hodnoty, normy a postoje, spole¢né se
ziskavanim komunikacnich dovednosti, jednéni v pracovnich, rodinnych a v riznych
skupinach a prostifedich (Pricha, 1997, s. 70). J. B. Biggs a Ph. J. Moore (1993)
charakterizuji uc¢eni nasledujicimi principy: Uceni je aktivni proces, pii némz ¢lovek
sestavuje své védéni (knowledge) a ve své podstate je feSenim problémt. Dale je
uceni procesem vybéru novych informaci, ze kterych jsou nasledné clovékem
utvareny zéklady poznani z jiz dfive zpracovanych sdé€leni a jedna se o vyznamnou
socidln¢ a jazykové propojenou ¢innost na kterou ma nemaly vliv vlastni aktivita
¢loveka spolu s vytvofenymi podminkami pro uceni. Tyto druhy u¢eni mohou byt
v procesu uceni vzajemné a proporcionalné¢ kombinovany. I pfes uvedené ¢lenéni je
proces uceni ve zna¢né mite rozsifenym fenoménem vyskytujicim se v rozdilnych
situacich a v odli$§nych prostiedi, jez pfinasi razné ¢asti lidského Zivota.

Pojeti obecné psychologie predstavuje uceni v SirSim pojeti jako “adaptacni
proces®, jimz ¢lovek na zdkladé své nabyté zkuSenosti rozsifuje geneticky program
tak, aby se dokazal 1épe pfizplsobit zménam prostiedi* (Jedlicka et al., 2018, s. 168).
Clenéni procesu uéeni zaklada na dileZitosti poznatkii Elovéka vedenych z hlediska
realizace, prubéhu i dosazeného cile. Dle oznaceného stanoviska tfidi uceni na
explicitni (explicit learning), tedy védomé a u€eni implicitni (implicit learning), uceni
nevédomé, které probihéd bezdécéné (Hartl & Hartlova, 2015, s. 643-644). Palan oproti
tomu uvadi, Ze uceni probihad jako intrapsychicky proces, ktery ziskavd nové
poznatky a zkuSenosti. Ty déle rozviji a prohlubuje bez ohledu na jejich vyuziti a
stanoveni miry umyslu. (Palédn, 2002, s. 221). Straka (2009, s. 132-145) se na
uvedenou problematiku divd z jiného Uhlu pohledu a dopliuje, ze zameéteni
explicitnich a implicitnich koncepci zalezi na ¢loveéku, nikoli na atributech externich
podminek, coZ vyvraci Plaminek (2014, s. 35), ktery pfi srovnani externi podminek
v rozméru miry zatéze uvadi, ze védomé naucené dokédze Clov€k pouzit jen pfi
minimalni zatéZi, protoze pfi jejim zvySeni ovliviiuji jeho chovani silné zakotfenéné
navyky a nevédomé naucena schémata chovani.

Vseobecna charakteristika ufeni z pedagogického pohledu se ve svém
vyznamu piekryva s terminem vzdélavani. Ve svém smyslu proces uceni definuje
jako cinnosti, pti kterych si ¢lovék osvojuje védomosti, dovednosti a navyky,
spolecenské formy chovani i osobni vlastnosti nebo jako vysledek nabytych

zkuSenosti, které dale vedou k dal§imu ziskavani a rozsifovani poznatka, které méni
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jeho hodnoty, postoje a chovani. Uéeni spojuje v tomto smyslu s piipravou ¢loveéka
na zivot a jeho budouci povolani (Palan, 1997, s. 120). Pricha uvadi ¢lenéni uceni
dle hodnot jeho podilu na védomém fizeni, a to na bezdécné (ndhodné), intencionalni
(zamérne¢) a tizené uceni (Pricha, 1997, s. 71-72). Nahodné, bezdécné (incidentni)
uceni probiha spontanné od narozeni, v priibéhu celé¢ho zivota ¢loveéka a je dilezitym
ptedpokladem pro jeho vyvoj a socializaci (Pricha & Veteska, 2014, s. 52). Je to
takové konani, pti kterém si ¢lovék neuvédomuje osvojovani poznatkt ¢i zkusenosti,
naptiklad pii sledovani pravidelnych tematickych poradi (Pricha, 1997, s. 72) a
nachazi se i jako vedlejsi vysledek jiné ¢innosti, pfi které si ¢lovék mize uvédomit,
7e se néco naudil (Dvorakova & Serak, 2016, s. 118).

Oproti tomu zadmérné neboli intenciondlni uceni je pldnované s ucelem
orientace na svj cil (Pricha & Veteska, 2014, s. 310). Jedna se tedy o védomou
autoregulaci ucenti, pti které jsou vyuzivany vnitini a vnéjsi dispozice cloveéka. Straka
dopliiuje, ze v evropsky uznavaném konceptu formalniho, neformalniho a
informalniho uceni je dilezité brat na zietel vztah vzdélavani i z pohledu jeho
umyslnosti nezdvisle na druhu a procesu uceni (Straka, 2009, s. 132-145). Posledni z
uvadénych edukacnich typl dle miry uvédomeéni je fizené uceni, které je regulovano
a organizovano zvnéjsku (Pricha, 1997, s. 72) Jde o naro¢ny a fizeny proces rozvoje
s uplatnénim jak rozumovych schopnosti, tak aplikaci dovednosti (Palan, 1997, s.

186).

2.2 Uceni (vzdélavani) dospélych

S procesem uceni pracuje 1 andragogika, kterd ve svém modernim pojeti uvadi,
7e se jedna o zdmérné kondni dospélého cloveka navozujici vyukové Cinnosti, jejimz
vysledkem jsou nabyté zkuSenosti vedouci k trvalé zméné a pretvareni jeho
osobnosti, z diivodu jeho védéni, chovani a prozivani (Bertl, 2019, s. 11).
Charakteristické rysy uceni dosp€lych se 1isi dle jejich vékovych etap. Dospéli
disponuji nabytymi poznatky a zkuSenostmi, které ziskali ve svém dosavadnim
zivoté. K procesu uceni pfistupuji mnohem zodpovédnéji s potiebou efektivniho
vyuziti ¢asu a dostatecné si uvédomuji své individudlni potteby z divodu svého

pusobeni v pracovnich a rodinnych svazcich. Hlavnim typem uceni dospé€lych je sebe
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fizené uceni, které¢ dospé€lému umoziuje stanoveni si vlastniho postupu a cile uceni
v zavislosti na véku, dosavadnim vzdélani a intelektovych schopnostech (Priicha &
Veteska, 2014, s. 279).

Uceni u dospé€lého clovéka mtze ovlivnit jeho senzomotorické dovednosti,
které se pfi zapojeni smysli a Cinnosti koncetin (rukou) konkrétné projevi pfii
manualné-pracovnich ¢innostech. Ze socialni oblasti mohou byt uvedeny ¢innosti
uceni vedouci ke schopnostem pii ziskavani partnerskych a rodicovskych
zpusobilosti spolu s diilezitymi pracovnimi navyky (Bertl, 2019, s. 12).

K vyuce dospélych je predkladan model, ktery uvadi tii zékladni dimenze,
schéma 3. Kognitivni dimenze piedstavuje hybridni a propojeny proces konceptu
uceni s tradi¢nimi ¢i modernimi metodami. Typickymi ptiklady jsou semindie ¢i

konference, které vyuzivaji moderni medidlni i technické prostfedky.

Schéma 3. Trojdimenzionalni model vyuky dospélych dle Muzika

Kognitivni

dimenze

Pragmaticka Kreativni
dimenze dimenze

Zdroj: Muzik, J. (2004)

Kvalitativni vyznam edukac¢niho procesu zastfeSuje pragmatickd dimenze, ve
které jsou osvojovany formou nacviku nové hodnoty jednani a chovani, vedouci
k ziskani profesnich standardii, souvisejici s profesni roli. Kreativni dimenze je
chapéna jako tvlr¢i obnova ziskanych védomosti, zkusenosti a dovednosti. VSechny
uvedené dimenze se ve vyuce dospélych vzajemné ovliviiuji a propojuji (Zormanova,
2017, s. 20). Jak upozornuje Thelenova (2014), Peter Jarvis kriticky na zakladé¢ svych

zkoumani dodava, Ze neexistuje pfesna hranice mezi vzdélavanim déti a dospélych.
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V ptipadé uceni dospélych se dle Jarvise jedné o takové ticastniky, ktefi sebe sami za
dospé€lé povazuji a jsou tak spolec¢nosti i okolim vniméni. Vymezuje vzdélavani
dospélych za jakousi ,,druhou Sanci pro ¢loveéka, ktery nemél moznost ziskat nebo
poprvé uspét ve vzdélavacim systému. Jako vyznamnou ¢ast ve vzdélavani dospelych
oznacuje odborné vzdélavani, které svou povahou smétuje k profesnimu vzdélavani.
Za zakladni atribut profesniho vzdélavani charakterizuje pozadavek stanoveny
zaméstnavatelem z divodu potfebného ristu a odbornosti vykondvané prace. Tyto
aspekty ve vztahu ke svému obsahu a cili, z pohledu zaméstnavatele a trhu prace,
dale propojuje s rozvojem lidskych zdroja. (pfevz. Thelenova, 2014, s. 46-49).
Pricha a Veteska uvadéji, ze lidské zdroje jsou samotni lidé v pracovnim
procesu se svymi jedine¢nymi vlastnostmi, znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi.
Tito jsou pro podniky a organizace nejcennéjSim zdrojem, ktery rozhoduje o jeho
uspésnosti a konkurenceschopnosti. Jsou vnimani jako Cinitelé¢ uvadéjici do pohybu
ostatni zdroje vymezujici jejich vyuzivani na zakladé firemnich plant a strategii.
(Pricha, & Veteska, 2014, s. 173). Plaminek s tvrzenim, ze lidské zdroje jsou lidé,
nesouhlasi a uvadi, ze lidé jsou spravci a nositeli lidskych zdroji. Jednad se o
potencial, ktery nabizeji a poskytuji firmam, pii vyuzivani vykonavané prace. Dale
uvadi, Ze zejména z pohledu uceni a vzdélavani mizeme zamérnou ¢innosti nékteré

z nich ovlivnit. (Plaminek, 2014, s. 19).

2.3 U¢eni na pracovisti

Pracovisté je misto, které ma svou odiivodnénou pozici v procesu uceni, nebot’
praveé pracovisté je mistem, kde ¢lovek travi z hlediska ¢asu pievdznou ¢ast svého
pracovniho zivota. V odborné terminologii se kromé ¢eského terminu ,,uceni na
pracovisti“ setkdvame s ptivodnim anglickym terminem ,,workplace learning®. Illeris
se ve sveé praci zabyva rozsahem uceni na pracovisti z pohledu dilezitosti vyznamu
uceni v urcitém ucebnim prostoru. Nejen on, ale 1 spolec¢nost vnima dilezitost uceni
na pracovisti, které se opodstatnén¢ neustale vyviji a rozSifuje. Stdle vice je
organizovano nejen na fyzickém pracovisti, ale také v kurzech, v raznych
vzdélavacich programech, individualnich Skolenich zaméfenych na rozvoj odborné
zpusobilosti jak ze strany zaméstnavatele, ale 1 ze strany dodavateld, zakaznik aj.

Jedna se o uceni souvisejici s praci, které probihd ve vSech téchto pracovnich
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souvislostech. Uceni na pracovisti se v zasad¢ odehrava pfi stietu uc¢ebniho prostiedi
pracovisté¢ a vzdélavacimi potencidly pracovnikii a zaméstnancii spoleCnosti.
Koncept vzdélavaciho prostfedi odkazuje na vyuziti vSech piilezitosti k uceni
obsazené¢ v materialnim a socialni prostfedi, kde dochazi k obecné interakci mezi
vyukovym a jednotlivcem. Velmi dualezitou roli zde zastupuji objekty pracovniho
prostfedi, jako jsou Ccinnosti vyroby (predméty, komodity, sluzby, znalosti,
administrativa a jiné ptiléhajici ke komunité na pracovisti, mezilidskych vztaht,
komunikaci, kultury a duchu pracovisté. Uceni na pracovisti probihd v dynamickém
vztahu mezi u¢ebnimi potencidly uc¢icich se, produkei a pracovnim prostfedim. Uceni
na pracovisti, stejné¢ jako jakykoliv jiny typ uceni je individudlnim procesem a v
mensi mife existuje odpovidajici homogenita (Illeris, 2011, s. 29-31). Opodstatnéné
je uceni na pracovisti dle Illerise socialni proces, ktery se uskuteciiuje mezi lidmi
urcitého prostfedi a stanovenym kulturnim kontextem. Pracovisté je z uvedeného
pohledu vnimano jako prostor komunity spolupracujicich lidi, ktefi ve svych
konkrétnich pracovnich ¢innostech urenych z titulu zastdvané pracovni pozice
prokazuji potiebné¢ odborné znalosti a zkuSenosti, jez jsou potiebné k dosazeni
stanovenych vykonnostnich a kvalitativnich parametra spolecnosti. Dle velikosti se
muze ve spolec¢nosti vyskytovat vice komunit s riznymi hodnotami, postoji, pfistupy
k uceni a zajmy, které jsou soucasti socidlnich aspektti dané spolecnosti. Illeris ve
svém schématu propojil individudlni a socidlni irovenl na pracovisti s podminkou
rozliSeni ucebnich potencidlli, schéma 4. Model byl sestaven propojenim
trojuhelnikovych rezimi, kdy prvni zobrazuje individualni uéeni se zakladni urovni
jednotlivce v horni ¢asti, ze kterého je patrny stet jedince v individudlni trovni, pro
n¢hoz je charakteristickd dynamika uceni spolu s obsahem. Druhy trojihelnik
zobrazuje pracovisté jako ucebni prostor, ktery rozliSuje ucebni prostiedi na
technickoorganiza¢ni a socidlné-kulturni. Pro socialné-kulturni ucebni prosttedi jsou
dualezité socialni a kulturni faktory. Pro technickoorganiza¢ni uCebni prostiedi jsou
podstatné podminky stanovené technologickymi moznostmi a trhem. Zobrazeni
pokrocilého modelu u¢eni na pracovisti od Illerise ukazuje realitu pfirozené povahy
pracovni praxe ¢loveéka ve vztahu k pracovnimu prostiedi s dirazem na vzajemnou
interakci, nebot” pravé pracovist¢ je misto, kde uceni ziskava svlij ptiznacny

charakter.
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Schéma 4. Model uceni na pracovisti
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Zdroj: leris, K. (2011)

Zv1asté kontext, praxe a zkuSenosti je ur€itou povinnosti, ktera je zalozena na
jednoduchém principu, jehoz podstatou je vztah prostiedi, které zvySuje hodnotu
prace a taktéz vyznamnéjS$i moznosti osobniho rozvoje. Z uvedeného vyplyva, Ze at’
skryté nebo zfejmé prileZitosti pro u€eni na pracovisti primarné ovlivituje firemni
kultura charakter organizace, jeji hodnoty a vize s definovanou strategii. BéZnou
soucasti prezentace spole¢nosti, jeZ sami uvadéji na svych webovych strankach, jsou
hodnoty spolecnosti, jeji firemni kultura a fada poskytovanych benefitii. K hodnotam
podnikové kultury, jeZ organizace vyzdvihuji, zaujima prvni pficky podpora
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a nasledné moznosti vytvoreni potifebného
prostoru a pfileZitosti pro jejich realizaci. Ze schématu €. 4 vypliva moZnost uceni se
jedince mimo vytknuta spolecnd pole. Proces u€eni proto nemusi byt spojovano
jedincovou pracovni praxi ¢i pracovni identitou (Illeris, 2011, s. 179).

Organizace, pifedevSsim jejich jednotlivd pracovisté poskytuji svym
pracovnikim moznost vyuziti fady pfilezitosti k ziskavani novych znalosti,

zkuSenosti a dovednosti. Uceni na pracovisti se prolind vSemi podnikovymi
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¢innostmi a procesy do nichz je pracovnik zapojovan. Propojeni u¢eni se s praci vSak
nebylo v konkrétnich ¢innostech a pfi stanoveném vykonu samoziejmosti. Pracovni
¢innosti byly pfevazné spojovany s vykonem a produkci, kdy uceni bylo pfesouvano
do vzdé€lavacich cinnosti, prestoze praveé prostiedi pracovist¢ umoznuji vyuziti
mnozstvi piilezitosti pro ziskavani novych a potifebnych znalosti, dovednosti a
zkuSenosti. V uvedeném kontextu Paul Hager zdiiraziuje dilezitost zaclenéni uceni
na pracovisti do rozvoje a vzd€lavani zaméstnancti spolecnosti. Divodem je
zdokonalovani pti praktickych cvicenich, ziskavani potfebnych dovednosti a
kompetenci jednotlivcl v odborné praxi z tohoto prostiedi pro uspésné zvladnuti
vykonu stanoveného povolani a nasledného osvojeni meénicich se pozadavki
potfebnych odbornosti. Rostouci faktor vzdélavani na pracovisti a jeho realizace je
dle Hagera znovuobjevenim minulosti, kdy pro nase piedky bylo pravé pracovisté
oznacovano jako spravné misto pro uceni se k vykonu zvoleného povoléani. Cilem,
bylo poskytnout vseobecné vzdélani pracovnikiim, ktefi neziskali potfebného
védomosti ve Skole a umoznit jim ziskani nezbytnych odbornosti k vykonu prace.
(Hager, 2013, s. 17).

Uceni na pracovisti je fazeno v kontextu celozivotniho u¢eni do celkového
obsahu organizovaného v ramci firemniho vzdélavani a udava prostrednictvim uceni
na pracovisti noveé piilezitosti a moznosti v rdmci vzdélavani, predavani znalosti,
dovednosti a postoji dle potieb a pozadavkl firmy. Uceni na pracovisti se mize
projevit v rdmci organizovaného vzdélavani formou formalniho uceni. Rozhovory
vedené pracovniky pii plnéni rGznych pracovnich ukolii mohou mit podobu
neformalniho uceni a pti kazdodennim pracovnim kontaktu pracovnikii na pracovisti
miZe mit i povahu informalniho uceni. V kontextu uceni na pracovisti, jeZ podléha
¢lenéni dle v€kovych charakteristik, hovoiime o oblasti, jez slucuje problematika

mezigeneraniho uceni.
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3 Mezigeneraéni uceni

Mezigeneracni uceni se vyskytuje ve spolecnosti po staleti a jeho podstatu
muzeme nachazet predevsim v rodinach. Po celé generace dochazelo mezi lidmi k
systematickému predavani dovednosti, znalosti, hodnot i spole¢enskych norem, které
slouzili nejen k upevnéni soudrznosti rodiny, ale dochdzelo i1 k vzdjemnému uceni
piislusnikt riznych generaci. S mezigeneracnim uc¢enim se ¢lovek setkava v priabehu
celého zivota, pti svych aktivitdch, na riznych mistech svého plisobeni. RabusSicova
oznaCuje mezigeneracni uceni jako jedno z nejpiirozenégjSich aspektl uceni
(RabuSicova et al., 2016, s. 11).

Soucasna spolecnost eviduje vstup a dileZitost mezigenera¢niho uceni i v
novych prostiedich, jako je naptiklad pracovni prostedi, které se z diivodu starnuti
populace stalo diskutovanym tématem. Zde jsou starsi zaméstnanci v rolich mentorti
¢i trenéri napomocni mladSim pracovnikliim v procesu adaptace, vzdélavani i
profesnim rozvoji. Pro problematiku mezigeneraéniho uceni neexistuje v cCeské
pedagogice a andragogice mnoho teoretickych ani vyzkumnych objasnéni.
Andragogické vyzkumy soustiedily svou pozornost predevSim na rodiny a jejich
prostiedi. V oblasti pracovniho prostiedi je vénovana vyzkumné pozornost ptevazné
ucitelské profesi a jeho prostiedi, které uskutecnila naptiklad RabuSicova se svym
tymem a M. Pol a B. Lazarova, ale dal$i pracovisté se doposud nestalo pfedmétem
z4jmu (Pricha, 2014, s. 61).

JiZ rozborem samotného slova je mozné odvodit, Ze se jednd o uceni mezi
riznymi generacemi. Odborné vymezeni mezigenera¢niho uceni dle Priichy,
Walterové a MareSe (2013) oznacuje mezigeneracni uceni jako procesy uceni, pii
kterych dochéazi v priibéhu kontaktu odliSnych generaci, pfevazné mezi détmi a
rodic¢i, vnoucaty s prarodi¢i nebo détmi ¢i mladezi a jinymi dospélymi. Tyto procesy
maji povahu pfevazné informalniho uceni, které nejsou pfili§ objasnéné, piestoze
zastavaji v zZivoté jedince dileZitou roli a vyznamné pfispivaji k enkulturaci a
socializaci déti a mladeze. (Pricha, Walterovd & Mares, 2013, s. 154).

Takto formulovana definice mezigeneracniho ufeni ma spojitost pievazné
s détmi a mladeZi a jejich zaclenéni do spolecnosti ve spojeni s informalnim ucenti,
pfi kterém dochdazi k ziskdvani védomosti a osvojovani dovednosti pfi kazdodennich
¢innostech v rozdilném socidlnim prostiedi. Toto uceni ma podobu bezdécného nebo

spontanniho uceni (Kamanova, 2011, s. 177-188).
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Hatton-Yeo jak zmiiluje RabuSicovd, vymezuje mezigeneracni uceni jako proces
uceni, jehoz prostfednictvim si jedinci odlisSnych generaci pfedavaji a ziskéavaji
znalosti, dovednosti, hodnoty a postoje z kazdodennich zkuSenosti, ze vSech
dostupnych zdroju a vSemi zplisoby. Zakladnim rozliSovacim znakem oproti jinym
typlim uceni je pro mezigeneracni u¢eni uvadéna forma uceni za spoluticasti jedinct
riznych generaci. K mezigeneraénimu uceni dochazi za vsech situacich, pti kterych
se setkavaji generatné rozdilni jedinci v riznych oblastech a prostfedi (srov.
Rabusicova, 2016, s. 17).

Fischerovo 8ir$i vymezeni mezigeneracniho uceni uvadi, ze jde o postup, jehoz
cilem je cilevédomé propojeni lidi ve vzajemné prospésnych aktivitach, které
ptispivaji k budovani spolecenské soudrznosti a podporuji vyssi respekt a miru
porozuméni mezi generacemi. (Fischer, 2008, s. 8). S oporou o toto vymezeni
vztahuje Rabusicova mezigeneracni uceni k obvyklym kategoriim uceni a dodava, ze
se muze jednat o uceni zamérné i nezdmérné, formalni, neformalni i informalni,
védomé 1 nevédomé, socidlni ¢i verbaln€ kognitivni uceni, celozivotni, vSezivotni 1
senzomotorické, u kterého oproti jinym typtim u€eni je zdkladnim spojujicim znakem
spolutcast lidi riznych generaci. Primarné je tedy u mezigenera¢niho uceni kladen
diraz na v€kovou rtiznorodost, ktera dale obohacuje ucebni obsahy o rozdilnost
generacnich znalosti, hodnot i zkuSenosti. Pravé genera¢ni perspektiva je vyuzivana
jako zdroj a zdklad uceni srozdilnymi Uhly pohledii riznych generaci, jejich
postojich, hodnotach, zkuSenosti, jehoz piinosem je i velmi dulezité hledisko
mezigenera¢niho porozuméni. Star$i generace mize byt v tomto uhlu pohledu dale
vnimana jako nositel tradic, pramen poznatkli a jedine¢ny zdroj zkuSenosti.
(Rabusicova, 2016, s. 18-22).

Cil mezigeneracni praxe je spojovani lidi pfi Gcelnych a vzajemné prospésnych
¢innostech, které dale podporuje hodnotnéjsi respekt a porozuméni mezi generacemi,
jez muze ptispét k budovani vyssi soudrznosti komunit. Alan Hatton-Yeo opird své
tvrzeni o fakta demografickych zmén, starnuti pracovni sily a lidské populace,
zvysujici se ekonomické rozdily, nahrazovani plného pracovniho poméru, pracovnim
pomérem casteCnym a vyuzivani moznosti viceCetnych zaméstnani. V obecné
charakteristice dale pfedstavuje zaznamenany posun industridlni spolecnosti ke
spole¢nosti znalostni a individualizované, s flexibilnim Zivotnim stylem, jezZ ma za

nasledek rozpad tradi¢nich rodinnych struktur v domacnostech, vétsi socidlni izolaci
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populace starSich osob, ale i zvySené¢ ekonomické pozadavky na rekvalifikace,

potieby flexibility a mobility pracovnich sil (Hatton-Yeo, 2008, s. 37).

3.1 Generace v mezigeneraénim uceni

Pro mezigeneracni uceni je typickym znakem setkdvani riznych generaci, které
od sebe odlisuje v prvé fad¢ vék. Corsten uvadi, ze téma generaci pojima velké
mnozstvi nejruzngjsi literatury, kterd popisuje riizné teoretické ptistupy a pokryva
rozsahlou oblasti tohoto tématu. Pojem generace ve smyslu naslednosti sahéd az k
latinskému ptivodu slova znamenajici ,,plozeni®, etymologicky vychazi pojeti tohoto
slova z feckého vyrazu ,,gene-sis®, ktery odkazuje na genealogii coby plivodni linii a
je zalozena na biologickém plvodu. Naslednost generaci je tak zalozena na
biologické skutecnosti zrozeni a smrti (Costen, 2007, s. 46-47). Ropes zminuje, Ze
manazerska literatura pouziva koncept vytvoieny dle ukazatelii vékového rozhrani,
pro které je charakteristickd kombinace jedné nebo vice vyznamnymi historickymi
udalostmi, které jednotlivci zazili nebo zazivaji. Z tohoto pohledu je generace
skupinou jedincli narozenych ve stejném nebo ptiblizné stejném obdobi, ve kterém
sdili spole¢né socidlni umisténi v historickém Case. Generace tedy neni konkrétni
skupinu, kde ¢lenové maji bud’ fyzickou, nebo duSevni blizkost k sob& navzajem, ale
je socialni lokalitou, ktera miize potencidln€ ovlivnit jednotlivce podobné jako
kultura nebo spolecenska tfida (Ropes, 2013). To potvrzuje 1 Jandourek (2001), ktery
pfi definovani pojmu generace uvadi, ze generace jsou ,,seskupeni piibuznych
vékovych skupin nebo rocnikd, které prosly socializaénim procesem v podobnych
historickych a kulturnich podminkach. Taktéz se jednd o seskupeni lidi, ktefi
prodélali podobnou historickou zkuSenost.”“ Dfive se uvadéla éra jedné generace na
25-30 let, coz moderni spolecnost zkracuje.

Generace se vyznacuji unikatnimi znaky, jako je naptiklad dana mira tolerance,
rozdilné hodnoty, rGzna pracovni aktivita a moralka. NemiiZeme ani opominout
jedinecnost ¢lovéka, jez je dana jak jeho schopnostmi, kulturou, ale také prostiedim,
z kterého pochdzi a jimz je v rizném rozsahu ovliviiovana. (Jandourek, 2001, s. 91).
Monika van den Berg (2020) uvadi, ze literatura oznacuje generace vznikajici od
konce druhé svétové valky jako X, Y, Z. Pod americkym vlivem se k nam dostava

rozliSeni povalecné generace jedincti narozenych v letech 1933-1945, ktera je
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pojmenovana jako ,,ticha generace™ a generace zrozend z povale¢ného obdobi let
1946-1964 je nazyvana ,,baby boomers*. Generace jedinct, jez se narodili v letech
1965-1980 je oznaCovana jako ,,generace X . Generace lidi, ktefi vyrastali v obdobi
let 1981-1999 je oznacovana za ,.,generaci Y ““. Tu ovlivnila tfeti praimyslova revoluce
se zrodem internetu a vstupem do virtudlniho svéta. ,, Generace Z* zahrnuje jedince
narozené v obdobi ekonomickych otfest let 2000-2013. Charakteristické pro tuto
generaci je vyuzivani socialnich medii a digitalnich technologii pro rtiznou tadu
svych aktivit. Sviij zivot bézn¢ sdili na socialnich sitich, za své hodnoty uvadé;ji
svobodu, volny ¢as a socidlni kontakty, které se méni s ohledem na sledované
youtubery, oblibena komunikace probihad pies internet, ktery je jejich hlavnim
zdrojem informaci 1 zdbavy. Odd¢luji pracovni a osobni Zivot, jsou otrli a neboji se

otevieng vyjadfit svlij ndzor. Touzi po uspéchu a nezdvislosti (Berg, 2020, s. 13-16).

Detailnéjsi znaky ostatnich generaci uvadi tabulka ¢. 1. Hlavni charakteristiky kazdé generace

Hlavni charakteristika kazdé generace

Ticha generace

Silna generace
"Baby Boomers"

Generace X

Generace Y

Obétujici se

Ekonomika velké deprese

Potomci podporuji rodinu

Dlouhodoba vérnost firmé

Silné pracovni etika

Angazovana

Silné rostouci ekonomika

Silna podpora domova

Stanov a dodrzuj pravidla

Bran se technologiim nebo je
nevyuzivej efektivné

Psaci stroj

Vérnost firmé

Nezavisli pracovnici
Tvrdé pracujici

Argumentujici

Pred pozadavkem je tieba
odvést svou praci

Zit praci

Prakticka
Akceptuje riznorodost
Oslabujici ekonomika

Latchke déti (déti vracejici
se do prazdného domova)

Bran se pravidlim

Vyuzivej technologii
Pocita¢

Nedtveéra k firmam

Multitask (soub&ézné
¢innosti)

Problémy fesi sami

Optimisticka

Osvojuje si riznorodost

Rozmazlené déti

Ptepisuj pravidla

Pievezmi technologii

Internet/ pfenosna
elektronika

Bezvyznamnost firem

Multitask fast (rychlé
soubézné ¢innosti)
Oblibenost struktury
Preferuji praci v tymu
Narokové védomi
Smysl pro komunitu-

preferujici shodu

Pozadavek na flexibilni
pracovni dobu

Pracuj pro zivot-vyzaduji
pruznost v praci

Zdroj: Cekada, T.L. (2012)
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V pracovnim prostiedi se tak dnes mize setkat az pét generaci pracovniki, ktefi
maji rozdilné znalosti, zkusenosti, dovednosti i pracovni postoj. Uvedeny ptehled
umoziuje celistvy pohled na kazdou generaci, ktera vyrustala v jiné dobé, formovana
rozdilnymi kulturnimi souvislostmi a procesy ve spolecnosti, jez zapfiCinili jejich
odlisnost. Reakci na uvedené genera¢ni zmény byl vznik riiznych uc¢ebnich ptistupi,
které uvadi Cekada, tabulka ¢. 2 (Cekanda, 2012, s. 40-44). Ucebni ptistupy podle
generaci. Z globalniho vyzkumu provedeného spolecnosti Harris Poll v New Yorku
roce 2018 vyplyva, ze si generace Z, piestoze je povazovana za digitalni pokoleni,
ceni tradi€ni metody vyuky, ktera je zaloZena na vzdjemné interakci vyucujicich. Pro
vyuku upfednostituji vys$i moznost vyuzivani flexibilnich metod on-line vyuky.

(Harris Poll, 2018, s.19)
Tabulka ¢. 2 U¢ebni piistupy dle generaci

Ucebni pristupy podle generaci

Silna generace

Ticha generace Generace X Generace Y
"Baby Boomers"

Preferuji kolni t¥idu Preferuji pfednasky a Preferuji uceni Preferuji uceni v
workshopy prostiednictvim objevovani  elektronickém prostredi

Maji radi strukturované
prostiedi, kde se jim sdéli,
co se maji ucit

Vyuzivaji metody psanych

poznamek

Uceni zaloZené na
technikach memorizovani,

intenzivni uc¢eni

Mayji radi prostiedi, ve
kterém pfijimaji vyzvu a
sdileji zkuSenosti
Vyuzivaji knihy, manualy,

power point

K uéeni preferuji ptipadové

studie a ptiklady

Mayji radi zabavné prostiedi

uceni

Vyuzivaji interaktivni
vyukové metody a kladeni

otazek

Preferuji realné aktivity,

hrani roli, hry

Mayji radi prostiedi, v jehoz

centru jsou média

Vyuzivaji software, CD,
videa, mobilni zafizeni,
blogy, podcasty a socialni
média

Preferuji hrani her a
vyuzivaji digitalni média k

uceni

Zdroj: Cekada, T.L. (2012)

Na generacni ¢lenéni mtze byt nahlizeno 1 z pohledu vyvojové psychologie,
ktera ma nejen rozdilné clenéni dle véku, ale uvadi 1 vlastni popisny soubor
individualnich hodnot jedinci kazdé generace. Autofi Langmeier a Krejéifova
(2006) déli vyvojové etapy dospélého cloveka na casnou dospélost (20-30 let),

stredni dospelost (do 45let) a pozdni dospélost (do 60-65 let). Jini autofi predstavuji
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obdobné déleni: mlada dospélost (20-30-32 let), stredni dospélost (30-32 az 46-48
let) a starsi dospélost (60-65 let). Udavané méfitko charakteristické pro casnou
dospélost je dosazeni osobni zralosti, kdy ¢lovek prestava byt zavisly na rodicich,
piebira plnou obcanskou i1 osobni zodpovédnost, ma zdjem zlepSovat své zZivotni
podminky, je schopen vykonu kazdodenni pracovni ¢innosti, umi jednat s riznymi
lidmi bez ptedsudki, ma otevienou mysl a snazi se o vlastni zlepsovani a ziskavani
dalSich védomosti, novych znalosti a praktickych dovednosti, kterém mtize dale
predavat. Typickymi znaky stredni dospélosti je plna odpovédnost za vlastni zivot a
péci o potomky, budovani a udrzeni profesni kariéry, kterd byva na svém vrcholu.
Ziskané zkuSenosti a znalosti napomahaji ¢loveéku pti zvladani problémi a Zivotnich
zmén, pii jejichz feSeni spoléhaji sami na sebe, voli nejen cestu formalni logiky, ale
vychazi i zintuici, subjektivnich ndzorti ¢i kompromist. Dospély clovék ma
jednoznacénou predstavu o svém zplisobu zivota. Pozdni dospélost je popisovana jako
obtiznd a problémova Cast zivota, z divodu zvladani riznych krizi. Ty muze
zpusobovat omezeni fyzickych sil, dlouhodobd nezaméstnanost, zhorSeni rodinnych
vztahli az po celkovou rezignaci. Nékterd odbornd literatura toto obdobi hodnoti
naopak a spiSe jako ,,zlaté obdobi“. Diivodem je vétsi casova volnost po odchodu
potomku z domova, realnd ocekavani a dobré télesné 1 dusevni zdravi. Celkovou
charakteristikou popisované Zivotni etapy je ,,obdobi bilancovéani“. V tomto obdobi
v oblasti zaméstnani jsou pozorovany rozliSnd schémata. Nékteti jedinci se raduji
z pracovnich uspéchi, dosazeného pracovniho postaveni a respektu. Potvrzenim
hodnoty dosavadniho zZivota znamend, Ze se znaci potiebou predavani ziskanych
zkuSenosti a dovednosti dal§im generacim. (Langmeier & Krejcifova, 2006, s. 167-
194).

Z uvedenych charakteristik je zfejma nejen zmena pracovnich a zivotnich roli
jednice, ale jeho pfistupli a osobitych ryst. Proto se na pracovisti setkavaji jedinci
nejen rozdilnych generaci, ale i postoju, pohledd na Zivot, pracovnich pfistupi a
riznych moralnich hodnot. VSechny tyto aspekty pak mohou vést k rizné mife
ovliviiovani kvality mezigeneracnich vztahi a interakci v procesu mezigenera¢niho

uceni na pracovisti.
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3.2 Edukator v mezigenera¢nim uceni

K tématu mezigeneracniho uceni povazuji za dulezité uvést typologii
edukatorii, které predstavuje kolektiv autorek RabuSicova, Kamanova a Pevna
(2011). Prestoze se ve svém vyzkumu zabyvaji mezigeneracnim uceni, které probiha
v rodinéch, povazuji v zde za dilezité zminit jejich usili v pokusu o uspoiadani
edukatorii dle typu, nebot’ toto vychodisko miize byt vyuzito v pracovnim prostiedi
podle zptusobli uskuteciovaného uceni dle svého obsahu. Je diilezité i pfipomenuti,
ze pii mezigeneranim transferu stoji na jedné strané osoba predavajici své znalosti,
kompetence a dovednosti, toho nazyvame edukator a na druhé strané piijemce.
Ptinosem edukatora je jeho aktivni pfistupu a iniciativa k ucenti, jestlize je jeho postoj
spiSe pasivni, pak k pfedavani zkuSenosti, znalosti a informaci dochazi po pfijmuti
podmétu ¢i potfeb k uceni. Pfi tomto procesu hraje dilezitou roli i rozpoznani
ptijemcovych potieb a jeho kladny pfistup.

Prvnim typem edukétora je radce, ten aktivné plsobi v procesu uceni, pfi
kterém je dominantnim c¢initelem. R4d radi a nepfipousti si, Ze mozné vyvolani
negativni reakce ze strany piijemce. Sviij postoj k uceni opird o osobni presvédcent:
,Je tfeba poradit”. Druhym typ je expert, ten taktéZ podnécuje k uceni, ve vztahu je
dominantni a v jeho jednani se mohou objevit egoistické prvky. Na zaklad€ svych
odbornych znalosti a zkuSenosti se utvrzuje o spravnosti svého konani, které Ize
charakterizovat jako ,,vim a chci pfedavat™ formou vlastni propagace, ze které se
vytraci konani za uelem prospéchu smérem k pfijemci uceni. Dal§im typem
edukatora je ,.konzultant “. Ten plni svou roli edukatora s pasivnéj$im postojem ,,byt
pfipraven® a vy€¢kava na impulz od piijemce, po kterém ochotné pomiiZe a poradi. Za
zékladni signal aktivace v u¢ebnim procesu jsou pro néj potteby piijemce Poslednim
typem edukatora je ,,vzor®, ktery je pasivnim edukatorem, jez pienechava aktivitu na
piijemci. Jeho postoj k uceni lze charakterizovat “je potfeba si v§Simnout* a pii svém
jednani vychdzi z pfedavani vlastnich zkusenosti bez jasné deklarace. Role piijemce
je prevazné pozorovaci, pii které dle vlastnich potfeb a nazoru pfijima ¢i odmita
piedavané zkuSenosti. Podrobné&jsi popis vyse charakterizovanych typt edukatort
autorky zptehlednily a specifikovaly, viz tabulka ¢. 3 (RabuSicovd, Kamanovd &

Pevna, 2011, s. 129-133).
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Tabulka €. 3 Typy edukatori

Typ edukatora Radce Expert Konzultant Vzor
) Jsem )
L Je tieba Vim a chei . Je tfeba si
Postoj k uceni ] 5 piipraven 5
poradit. predavat. . vSimnout
poradit
‘ Nemohu ucit ‘
Zduvodnéni | Chci pomahat | Je to pro mé Vim, ze je to tak
' n&koho, kdyz
uceni druhym dilezité . . lepsi.
si to nepieje
ZkuSenostia | Vyslovena
védomosti potieba Primérni
Predpokladan | edukéatora pfijemce zkusenost
Spoustéc uceni | 4 potfeba | jsou dulezité. uceni na edukatora.
pfijemce uc¢eni| Potieby zaklade Potieby piijemce
ptijemce zkuSenosti | jsou zohlednény.
nikoli. edukatora.
Vztah k ‘ _
L 5 Dominantni | Dominantni Vyvazeny Vyvazeny
prijemci uceni
Aktivni Aktivni Pasivni Pasivni
I pres ) y
Nezavislé na Cekani na .
ptipadné ] Cekéni na
_ zadosti zadost . _
negativni _ _ aktivitu pfijemce
pfijemce pfijemce
Jednani reakce ) ) ucenti.
) uceni. uceni.
edukatora |piijemce uceni
Rozhodovaci | Rozhodovaci | Pfeneseni o
' ‘ | VSejevjeho
proces je v proces je v | zodpoveédnosti . .
. rukou, je to jeho
rukou rukou na piijemce 5
zodpovédnost.
edukatora. edukatora. uceni.

Zdroj: Rabusicova, M., Kamanova, L., & Pevna, K. (2011, s. 133).

Jelikoz se empiricka ¢ast prace bude vénovat zkoumani v odlisSném socialnim

prostiedi,

tj. pracovnim, miZeme

s nejvetsi

pravdépodobnosti

predpokladat
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potvrzeni nadfazenosti ze strany edukatora k pfijemci, aniz by byli generacné

rozdilni, nebot’ pii uceni vyuziva dosazené pracovni dovednosti, zkusenosti i znalosti.

3.3 Kontext pracovisté a mezigenera¢niho uceni

K mezigeneratnimu uceni z hlediska mista, jak jiz bylo zminéno, muze
dochazet v riznych prostiedich. V kontextu s pracovni profesi bychom mohli uvést,
7e k mezigenera¢nimu uceni dochdzi jak v prostfedi rodiny, Skoly tak na pracovisti,
kde pfi spolecnych ¢innostech a interakcich zucastnénych generaci je prilezitost
k uceni, pii kterém jsou vzajemné predavany poznatky, postoje a zkuSenosti. (srov.
Rabusicova et al., 2011, s. 33-35).

Jak uvadi Rabusicova (2011), Ramsey tika, ze tématika mezigenera¢niho uceni
a spoluprace prosakuje do pracovniho prostfedi mnohem castéji nez v predchozich
obdobi. Jako divod vidi pfedevsim prodluzovani veku, kdy pracovnici odchazeji do
kteti maji rozdilné hodnoty, ocekavani, cile 1 pracovni navyky oproti mlad$im
pracovnikiim. Star§i generace se Vv pracovnim prosttedi vyznacuje svymi
zkuSenostmi a nadhledem, vysokym respektem k autoritam, preferujici osobni vazby
a kontakty, hodnotovou strukturovanosti a lpénim na vymezeni jasnych mezi a
inklinaci k formélnosti. Vedle toho pro mladsi pracovniky jsou typické aspekty, jako
je neformdlnost, vysSi energie a entuziasmus, znalosti a ovlddani modernich
technologii, vyssi flexibilita hodnot 1 neuznavani hranic, spolu s touhou po dosazeni
rychlych vysledkii. Ov§em pravé zminénd generacni rozdilnost a vzajemné sdileni
zkuSenosti a znalosti, mliZze ve stejné pracovnim prostiedi polarizovat. Diky tomu
takto vzniklé propojeni pracovnich tymi a skupin v rdmci organizace ma moZznost
dosahnout a posilit maximalizaci vysledkti a vykonid vSech generaci. (srov.
Rabusicova et al., 2011, s. 63).

Mezigenera¢ni uceni na pracovisti byva pievazné spojovano s konceptem
fizeni, jez zohlednuje v€k pracovniki. Jedna se o ,,Age management®, ktery ve svou
komplexnosti podporuje teSeni demografickych zmén a situace na pracovisti.
Principem age managementu je vyuziti potencidlu, znalosti a dovednosti starSich
pracovnikl a nastaveni kvalitnich podminek, spravedlivych postojii a pochopeni ke

starnuti. Jako jeden z vice prostiedkli age managementu je uvadéna podpora
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mezigenerani spoluprace a uceni s efektivni strategii k pfispéni spoluprace
zaméstnancl vedouci k vzajemnému predavani zkuSenosti, znalosti a dovednosti,
které maji pfinos jak pro ostatni pracovniky, tak i1 pracovisté. Jednou z aktivit
zahrnujici predadvani zkuSenosti, znalosti, poskytnuti pomoci, asistence a vedeni ze
strany starSich kolegli zahrnuje v radmci pracovniho prostfedi oblast mentoringu
(Rabusicova et al., 2011, s. 64-65). Mentoring je individualizovany, neformalni
proces vzdelavani na pracovisti, jez je zaloZzeno na dlouhodobé spolupraci mentora a
Skoleného pracovnika (Palan, Z. 1997, s. 68). Mentoring ma za cil ziskavani,
dopliovani a rozvoj formalniho sebevzdelavani pracovnika, uskutecujici se pii jeho
vykonu prace. Touto metodou si pracovnik osvojuje potiebné, konkrétni znalosti a
dovednosti pro naplnéni potfeb urceného pracovniho mista. Mentor-odbornik
s ditllezitymi informacemi o obsahu a problematice pracovniho mista i organizace,
predava skolenému pracovnikovi v ramci individudlniho vedeni naptiklad:

radu k zvladnuti odbornych, administrativnich i mezilidskych otazek, se kterymi

se setkdva pracovnik pfevazné na pocatku své kariéry

vedeni k dosazeni nepostradatelnych dovednosti a znalosti nutnych k vykonu

pracovni stanoveného obsahu prace

koucink specialnich dovednosti

informace o firemnich hodnotéach, kultufe a organiza¢niho chovani

radu a pomoc s programem sebevzdélavani, adaptacnim procesem a planem
pomoc v ramci projektt

Mentor je z vySe uvedeného nejen rddcem, pomocnikem a Skolitelem, ale i
ptitelem, ktery je pfipraveny a ochotny se Skolenym mluvit a naslouchat jeho obavam
a starostem. Role mentora je v n€kolika bodech shodna s roli supervizora nebo kouce.
Jejich schopnosti, vlastnosti a dovednosti mohou novému 1 stavajicimi zaméstnanci
pomoci lépe zvladat nastavené cile a tkoly, podpofit individualni rozvoj znalosti,
pifimétené dovednosti a postoji a ptispét k rychlejSimu porozuméni, ocekavani a
zvladnuti poZadavkll organizace formou usmériiovani a posilovani zvolenych
pracovnich ¢innosti. Vzdy se jedna o metody vzdelavani, pouzivané v kazdodenni
praxi, jako soucast vzdélavaciho programu, které se uskuteciiuje na pracovisti pri

vykonu prace (Armstrong, 1999, s. §893-894).

39



Role supervizora je vyuzivdna nejcastéji ve spojeni s vykonem odborného
dozoru ¢i dohledu nad kvalitou vykonavané prace jednotlivce i tymu. Poslanim kouce
je pomoc koucovanému uvédomeni si profesnich cili a zlepSeni jeho vykonu, se
zam¢éienim na profesni rozvoj. Principy koucCovani se specializuji na rozvoj
kompetenci, schopnosti a dovednosti kou¢ované¢ho. Odhaluje, aktivizuje a vyuziva
jeho rezervy, silné stranky a zdokonaluje vnimani zodpovédnosti. Metoda koucovani
pracuje na odstraiiovani bariér a zvySuje sebevédomi s vyuzitim potencialu
kouCovaného k snadnéjSimu a rychlejSimu dosazeni vymezeného cile (Veteska,
2016, s. 189).

Dutlezitym faktorem ovlivitujici mezigeneracni uceni v organizaci je vyuzivany
komunikacni styl. Obvyklé déleni komunikace v organizaci miiZze byt stanovena dle
teorii na formalni a neformalni. Vlasta Stfizovéa ve své publikaci dale vhodné tadi
zékladni komunikacéni styly, které mohou byt vyuzity a akceptovany pro oblast
podminek mezigeneracni komunikace. Jedna se o styly komunikace agresivni,
manipulativni, intelektudlni, sebe prosazujici a neprosazujici. Agresivni komunikace
je charakterizovéana jako komunikace, pii které jsou pouzivana hrubd slova, ironie,
sarkasmus a zevSeobeciiovani s agresivnim postojem, kter¢ vytvari strach a negativni
prostfedi. Komunikator je presvédcen o vlastni pravdée a nepfipousti nazory druhych.
Prosazuje sebe s neschopnosti pfipusténi vlastni chyby. Manipulativni styl
komunikace mé za cil skryté prosazeni vlastnich zdjmi na ukor druhych, kdy
komunikator pfetvaii a manipuluje obsahem a apeluje na moralni hodnoty a lidskost
komunikanta. Intelektudlni styl komunikace je zaloZen na logickém a racionalnim
zékladu, kdy komunikator pfi komunikaci nevyuzivd emoce, které by mohly byt
pfi¢inou odvadéni od préace. Sebe prosazujici styl komunikace je cilenou komunikaci,
pfi které je komunikator schopen jit za svou pravdou, vyjadfit své myslenky, pocity
a potieby, jasn¢ a pfimo. Neprosazuje sva prava na ukor ostatnich ucastnikt, které
respektuje a ma snahu dojit k feSeni pro vzniklé problémy s moznosti kompromisii a
vyjednavani. Neprosazujici styl komunikace vyuZziva lichotky jako zplsobu, kterym
se vlichocuje do ptfizné ostatnich, stale se omlouva nebo vymlouva, hovofi tak, jako
by nemohl v dané véci jiz vice udé€lat. Hlavnim cilem v dané komunikaci je vyhnout
se konfliktu a nemuset nic rozhodovat (Stfizova, 2001 s. 17). Komunikacni styly jsou
uzce propojeny s komunikacnimi strategiemi. Ty jsou vyuZzivany v zavislosti na
potfebach organizace pii pracovni komunikaci v priabéhu pracovniho ¢asu mezi

zaméstnanci, obchodnimi partnery a klienty organizace. Hlavni komunikacni
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strategie, které je mozné aplikovat pro potfeby mezigeneracni komunikace a uceni v

organizaci Stiizova déli do Sesti skupin.

Jde o strategie vladnouci, pii které v komunikaci pfevazuji nafizeni a pfimé
rozkazy. Vedené jednani muze byt naléhavé bez moznosti dalSich diskusi.
Doporuceni vyuziti této strategie je zejména u nezkusenych a novych pracovnika,
v pfipadé nutnosti rychlého feSeni nalé¢havych situaci a tkoll, nebo v ptipadé

ohroZeni.

Dynamicka strategie je charakteristicka svym pfimocarym a stru¢nym jedndnim
s orientaci na cil. Tuto strategii je vhodné vyuzit pii strategickém planovani, kdy

je komunikace postavena na vyhledech oproti konkrétnim informacim.

Strukturni strategie ve svém ramci vyuziva citaci pfedpist a nafizeni, které dale
vedoucim pracovnikiim dopomaha k nastaveni a udrzeni fadu a poradku ve vSech
oblastech prace. Tato strategie je uplatiiovana pii feSeni ruznych otazek

fungovani organizace.

Strategie rovnosti je moderni a velmi efektivni strategii, ve které prevlada
obousmérnd komunikace s projevem osobnich kontaktli a vazeb. Soucasti je

vzéajemna spoluprace a tymovy duch.

’

Ustupova strategie ve svém jednani vyuziva divéru a pochopeni, respektuje
pozadavky ostatnich pro lepsi pochopeni situace, rozkladd odpovédnost mezi

ostatni UiCastniky s komplexni zodpovédnosti vedouciho pracovnika.

Uhybna strategie se vyhyba pifimé komunikaci s postojem zlehCovani situace,
s moznosti ziskani Casového prostoru ¢i eventudlni prostor pro neposkytnuti

choulostivych informaci (Sttizova, 2001 s. 15-16).

V mezigeneracnim uceni na pracovisti je dilezitd komunikace, jeji sméfovani
ito jakym zpiisobem je vyuzivana pti pfedavani znalosti a zkuSenosti. Je také diilezita
identifikace ofekavani piinost zucastnénych stran., které mohou genera¢né rozdilni
Ucastnici spatfovat v odliSnych aspektech. StarSi a zkuSené¢j$i pracovnici nemuseji
dany pfinos vnimat stakovou intenzitou diky svym dosazenym znalostem a

zkuSenostem. Naopak mladsi pracovnici s mensimi zkuSenostmi mohou vnimat
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intenzivnéji mezigenera¢ni uceni a komunikaci na pracovisti jako prostiedek pro
ziskani know-how, které se v organizaci na misté pracovniho plisobeni predava
dalSim generacim.

Prilezitosti k mezigeneraCnimu uceni, miZzeme zaznamendavat v rozmanitém
pracovnim prostfedi, kde dochazi k setkani edukatora s ucicim. Proces uceni na
pracovisti dale funguje jako misto s potencialem, pro vznik mezigenera¢niho uceni a
jak uvadi Rabusicova (2016), autoii Hoeve a Nieuwenhuis, Vebiest, ktefi se vénuji
strukturalizaci ptistupt, déli procesy uceni do tii rovin: uceni v roviné jednotlivea,
skupin a organizace jako celku. Urcenim predpokladii jedince vymezené vztahem k
procesu uceni, jeho otevienosti ¢i nechuti, prozivanim a osobnostnimi dispozicemi je
uceni na pracoviSti vedeno v individudlni rovin¢. Dilezitymi charakteristikami
spojujici jedince s pracovistém jsou predev§im kompetence a kvalifikace, ucebni
pozadavky, motivace a naroky spojené s potiebami pracovisté. Snadnéjsi rozvoj
pracovnika, mira pro ziskavani zkuSenosti a znalosti, je pak déna jeho vlastnim
ptistupem a vysi aktivni Gcasti. Pracovnik si na zdklad¢ vlastniho uvédoméni sdm
nastavuje smér, zpusob a intenzitu rozvoje svého pracovniho ristu. Od uciciho
jedince se ocekava, ze dokaze oznacit své potieby, je schopen regulovat sviij rozvoj
a uceni, které realizuje a prohlubuje s vlastni sebereflexi. Tento zplisob uceni na
pracovisti vede k vytvatfeni jeho nové identity, kterd vychéazi pfevazné z praktickych
¢innosti. Se skupinovou rovinou uceni se mizeme setkat pii préci, pii které se
stfetava vice lidi. Skupina pracovnikl sestavend z ¢lenli majici rizné znalosti a
zkuSenosti 1 osobity postoj predstavuje ve struktufe pracovisté profesni benefit, nebot’
svym ¢lenim umoznuje ziskavani a vzajemny pienos novych védomosti, jejich
posilovani a podporuje vznik rizné kvalitnich vztahl. Prace ve skupindch ¢i riznych
pracovnich tymech je ovliviiovdna vnitfnimi 1 vnéjSimi faktory, zprostiedkovava
svym ¢lentim moznosti efektivnéj$iho zvladani pracovnich ukoli, je povazovana za
efektivni nastroj pro zlepSeni fungovani organizace a v pozitivnim ptipad¢ se odrazi
v procesech uceni, které se odehravaji uvniti skupiny. Organiza¢ni rovinu uceni
pfedstavuje proces, ve kterém se dostavaji do vzdjemné interakce a do interakce
s vnéj§im prostfedim riizné urovné organizace a tim dochazi k vzajemnému uceni.
Taktéz procesy uceni rozvijejici organizacni hodnoty a znalosti, zlepSujici schopnosti
jednani a feSeni problémli muizeme fadit k organizacnimu uceni. Pfedpokladem
k tomu, aby se stala organizace ucici se entitou je uceni skupin ¢i jednotlivch

organizace, jez posiluji proces rozvoje organizace. Piedstavené roviny uceni
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poukazuji na svou dilezitost a nutnou podporu organizace vSech tii rovin
mezigeneracniho uceni v ni probihajici. U¢ici se organizace pak ma moznost pracovat
s mezigeneracnim ucenim jako s jednou z moznosti svého rozvoje (srov. Rabusicova

etal, 2016, s. 117-119).

3.4 Mezigeneracniho uceni v praxi ¢eské firmy Bat’a, Svit

Ceska vyrobni a obchodni spole¢nost Bat'a ptisobici v obuvnickém oboru byla
zalozena ve Zlin€ roku 1908 a beéhem vice jak 100 let dosahla celosvétové znamosti
a vyznamu. Pojmenovani ziskala po svém zakladateli a majiteli p. Tomasi Batovi,
ktery v tehdejsim Rakousko-Uhersku a posléze v Ceskoslovensku vybudoval jednu z
nejveétsich firem obuvnického primyslu na svété, zaméestnavajici az 65 000 lidi. Rist
firmy pfindSel zvySujici potfebu vzdelavani pracovnikid, jez byli pfijimani ze
zem&délského okoli bez potiebné kvalifikace. Jak uvadi Vilém Klega, zacvik a
zaSkolovani nov¢ pfijimanych pracovnikil bez potfebné kvalifikace probihal tak, Ze
byl tento novy zaméstnanec pfidélen ke zkuSenému pracovnikovi, u néhoz se nejdiive
pozorovanim a nasledné pokusy pod jeho dohledem ucil profesnim dovednostem a
ziskaval odborné védomosti a dovednosti pro vykonavani stanovenych pracovnich
operaci na modernich obuvnickych strojich. V prvni poloviné 20. let oteviel Bat'a
nové spolecenské a kulturné vychovné zatizeni, nebot si uvédomoval duilezitost
SirSiho, zdmeérného a komplexniho plsobeni na zaméstnance v oblasti kulturné
osvetové, ideové, ale 1 profesni, z niZ nasledné vyplyvaly vyssi a kvalitngj$i pracovni
vykony zaméstnancli. Meznikem pro podnikovou vychovu firmy jsou léta 1924-
1925. V tomto obdobi dochazelo k zavadéni a zvySovani racionalizace opatteni, které
daly koncep¢ni zaklad pro zakladani vychovné vzdelavacich instituci a ziizeni vlastni
uciiovské skoly s cilem planovitého rozvoje pracovni zptisobilosti zaméstnanct a
zdokonalovani vedoucich pracovnikii. 15. zati 1925 oteviel Tomas Bata ,,zdvodni

Ve

odbornou skolu obuvnickou fy. T. a A. Bati ve Zlin¢*, ktera se po vzoru ,,Fordovych
cvicnych kurzii pro uéné* vénovala ptipravé a vycviku vlastnich u¢it. Propojeni
praktické s teoretickou vychovou a zkuSenymi pracovniky s mladymi uéni mize byt
povazovano za pocatky mezigeneracniho vzdélavani v oblasti pracovniho prostredi

velkych firem v Ceskoslovensku. Teorii vyu€ovali ucitelé s aprobaci pro méstanskeé
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Skoly a vybrani odbornici z Batovych zavodu. V dilnach pod dohledem mistra si pfi
vyrobnim vycviku osvojovali praktické znalosti, pfevazné pak manudlni i technickou
zrucnost a socializaci v batovském pracovni prostfedi. Batova Skola prace
zduraziiovala vychovu uciti formou tvrdé prace, samostatnym hospodarenim s
vlastnim vydélkem, ale i zdravym zplGsobem zivota, sportem soutézivosti a
spole¢nym zivotem (Klega 1992, s. 28-29). Struktura podnikového Skolstvi fy. Bata
utvafend do roku 1945, jak uvadi Gabriela Koncitikova, je 1 pro soucasnou dobu
velmi inspirativnim odkazem, nebot’ ve svém vyvoji reflektovala na potieby rostouci
firmy a stala se nezavislou na externich nabidkach vzd€lavani. Zpisob rozvoje
podnikového Skolstvi Bata Clenil ve svém charakteru vyuku od jednoduchého ke
komplexnimu, od stru¢ného k obsadhlému, od kratkodobého k dlouhodobému a od
praktického k teoretickému. Inspiraci mohou byt 1 metody, které spolecnost Bat'a
vyuzivala ke vzdélavani spolupracovnikil na pracovisti. Zakladnim typem vzdélavani
a zaucovani spolupracovnikl byla metoda ,,kolecko*, pfi které si kazdy pracovnik
musel vyzkouSet prace vykonavané na dilng, aby byl schopen zastoupit kteroukoli
pracovni pozici ¢i ¢innost. Odbornou instruktaz provadeli predéci dilny, kteti méli za
povinnost dohlizet na praci novych zaméstnancii a odpovidali za adaptaci vSech
spolupracovnikii. Odborny dohled stanovoval odpovédnosti za odborny rozvoj
nového nastupce dle hierarchie dilny. Dalsi formou uceni bylo asistovani, pro které
bylo typické zaSkolovani pracovnikli propagacniho a technickohospodarského
oddéleni. Pro konzultovani pracovni Cc¢innosti se zkuSenym odbornikem ¢i
nadiizenym byly vyhrazeny odborné kurzy. Pro identifikaci pfipravenosti studenta
na praxi slouzila metoda, kterd velmi mladé lidi povétovala tkoly tak, aby méli
dostatek volnosti pro realizaci tkolu a mohli se prosadit v pracovnim prostiedi.
Vzdélavaci metody vyuzivané ke vzdélavani spolupracovnikli mimo pracovisté pak
byly diskuze, prednasky, prakticka cviceni, vychova k hospodateni a sluzbé, védeckeé
ptiklady a vyzkumy (Koncitikova, 2015, s. 32-35, 110-111). Celd koncepce
podnikového vzdélavani spolecnosti Bata méla za cil zvySovat kompetence svych
pracovnikl na vzdélavacich aktivitach vychazejicich z potieb firmy. Od roku 1925
pak firma aktivné pracovala s mladezi, aby si zajistila dostate¢ny piisun nové
pracovni sily. Mnoho metod 1 ¢innosti vychazelo z kontextu mezigeneracniho
vzdelavani, kdy star$i a zkuSenéj$i pracovnici piedavali teoretické a praktické
znalosti a kontrolovali kvalitu vykondvané prace na dané pozici. Zaméstnanci, ktefi

byli povazovani za odborniky a taktéz vysoce kvalifikovani pracovnici, vzdélavali
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své kolegy i mimo své pracovni prostiedi na riznych besedach, kurzech i v
praktickych ucebndch ztizenych k tomuto ucelu. Klega potvrzuje, ze Batovské
podnikové Skolstvi i1 jim zalozena ¢i vyuzivana kulturné vychovna zatizeni, tvoiily
specificky vychovné vzdélavaci systém v podniku s dilezitymi atributy, jako jsou
presvédceni o hodnoté vlastnich pracovnich zkuSenosti, moc vychovy a role
sebevychovy. Tento systém podnikového vzdélavani byl promysleny a komplexni
jak zpedagogického hlediska, tak perspektivnosti ekonomického pfinosu.
Vzdélavani a vychova pracovnikli Batovych spolecnosti do roku 1945 byli
povazovany za velmi systematické, s organizovanou, cilevédomou a planovitou
vychovou, sledujici jak vzd€lanostni pripravu mladeze, tj. u¢nd, tak permanentni
zvySovani kvalifikaéni Urovné vSech zaméstnanctl, pficemz byly brany na zfetel
specifické potieby jak jednotlivych zaméstnanct, tak aktudlni potfeby firmy (Klega,
1992, s. 36).

Ve své praci ,,Promény vychovy a vzdélavani pracovnikii v podminkach n. p.
Svit Gottwaldov v letech 1945-1982 ,.charakterizuje Vilém Klega (1988) oblasti
vychovy a vzdélavani nejvétsiho vyrobce obuvi u nas. Po roce 1945 navézala
spole¢nost Svit Gottwaldov ve vychové a vzdélavani pracovnikii na jasnou
piedvalecnou tradici. Nové fizeni dosavadni spole¢nosti Bat’a zacalo ve zménénych
podminkach ekonomického 1 spolecenského vyvoje po pocatecnim respektovani
dosavadnich forem vychovy a vzdé&lavani vytvaret progresivni systém piipravy
profesni kvalifikace zaméstnanct. Po¢atecnim opatfenim nového vedeni podniku
bylo provedeni zmény v systému piipravy tovarniho dorostu a zavedlo fadny, ucebni
pomér. Nésledné na konci roku 1945 byl zalozen Studijni tistav neboli ZSP (zdvodni
Skola préace), kterou doprovazela striktni vybérova kritéria. Po roce 1949 s nastupem
socialismu byla do podnikového vzdélavani a vychovy vnesena masovost, kterd ve
velkém rozsahu meéla zabezpecit kvalifikaci novych pracovnikli bez pottebnych
teoretickych znalosti. AZ 73 % zamé&stnavanych pracovnikll pfevazné s praxi delsi
jak deset let a 40 % technickohospodaiskych pracovnikii nemélo pozadované
vzdélani. Kratkodobé kurzy zacaly nahrazovat obsdhlymi a dlouhodobymi Skolenimi,
coz bylo odrazem vlivu Skolského zdkona z roku 1960, ktery do Skolské soustavy
zaClenil vzdelavani pracujicich. V 2. poloviné 70. let a na pocatku let 80. bylo
organizovani a pldnovani vychovy a vzdélavani pracovnikl realizovano dle zasad
dokumentu z roku 1976. Dalsi rozvoj ¢eskoslovenské vychovné vzdélavaci soustavy

a dle ,,Opatieni feditele podniku k zabezpeceni kol realiza¢niho programu dalsSiho
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rozvoje Ceskoslovenské vychovné vzdélavaci soustavy v n. p. Svit“ z roku 1977.
Cinnosti souvisejici s podnikovym vzd&lavanim a vychovou pracovniki zajistovalo
socialn¢ pravni odd¢€leni ve spolupraci se studijnim ustavem a zédvodni Skolou prace
do doby vzniku kadrového odboru s oddélenim zavodni $koly prace (ZSP), které
m¢élo v dikei tkoly spojené s fizenim a vychovou u¢novské mladeze. Veskeré ¢innosti
a aktivity tohoto odd¢leni vznikaly z opatieni a vlivu technického rozvoje na ptipravu
pracovnikii v n. p. Svit. Vychova a vzdélavani pracovniki bylo dukladné,
propracované a vychazelo z planovani a pravidelnosti “Komplexniho programu péce
o pracujici n. p. Svit“. ZSP se dale délilo na nékolik Gtvarl zajist'ujici rizné ¢innosti.
Dominantni ¢innost zajist'oval Gtvar organizaéni, ktery koordinoval riiznorodé formy
vychovy a vzdélavani pro desitky vyrobnich zavodl s odliSnou vyrobni ¢innosti a
vysokym podilem pracovni fluktuace. Metodicka Cinnost plsobila v oblasti vybéru,
ptipravy a zdokonalovani lektort, jejich pocet na konci 70. let vzrostl na 160 lektort.
Dale metodicka ¢innost utvaru vypracovavala uc¢ebni plany a osnovy pro vzdélavaci
akce, zajiStovala ucebnice, ucebni texty a vyucovaci techniku pro praktickou vyuku
instruktort a lektorti. Kontrolni a rozborova ¢innost se od 70. let fadila k vyznamnym
¢innostem vychovného a vzdélavaciho Utvaru, nebot’ zpracovavala a sestavovala
komplexni ro€ni rozbory na zéikladé celostatnich opatieni. Ostatni cinnosti
zahrnovaly rozli¢né tkoly ve spolupraci s jinymi utvary ¢i stiedisky. Jednalo se o
vybér a nabor pracovnikii pro studium pifi zaméstnani, spolupraci se Skolami na
zajiStovani studentské praxe pro studenty stfednich a vysokych $kol, zabezpecovani
nastupni praxe spolu s politickou a odbornou vychovou absolvent Skol, kooperace s
kulturnimi a t&lovychovnymi organizacemi. Mimo ZSP od konce 40. let vzdélavaci
¢innost provadéla i podnikova obuvnicka Skola a gumarenska Skola, které mély
pozdéji funkci zaskolovacich stfedisek pro nové piijaté pracovniky bez vyuceni
v pfislusném oboru. K navazujicim vzdé€lavacim zafizenim ndlezela 1 Slovenska
vysoka Skola technickd v Bratislavé se svym detaSovanym pracovistém, které bylo
nasledné pievedeno pod Vysoké uceni technické v Brn€. Tyto skoly poskytovaly
odborné podnikové vzdélavani a prohubovaly védomosti a znalosti béznych studentd.
Stejné tak umoznovaly studium pracujicim osobam formou pomaturitniho studia ¢i
méné vyuzivané postgradudlni studium a védeckou vychovu. I oblast profesni
ptipravy dorostu pro délnické pozice méla své zasady. Do tfiletych ucebnich oborti
strojnik, truhlaf, tkadlec, pradlak, kozeluh, pletaf, gumaft, chemik, elektrotechnik,

byli pfijimani jenom chlapci. Vzd€lavani dévcat bylo omezeno nabidkou odbornych
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a jazykovych kurzl a kurzli se zamétenim na péci o domacnost a rodinu. Popsana
situace se zménila po tnoru 1948, kdy bylo divkdm umoznéno studium ucebniho
oboru strojni obuvnice a dale nasledovali dal$i obory, jako byl napt. obor pletaika. V
dubnu téhoz roku doslo k zestatnéni skoly Bata a od nového Skolniho roku jiz pod
novym nazvem ,,Zakladni odborna Skola“ spadala do kompetenci skolské zpravy.
Nékolik dalsich zmén pfinesl 12. prosince 1958 zakon ¢. 89, ktery opétovné
zahrnoval uciovské vzdélavani do jednotné Skolské soustavy a vedl ke vzniku
odbornych ucilist, které spadaly pod zastitu podnikt. Zména vedla k tomu, Ze v roce
1960 se ve stiednim odborném ucilisti obuvnickém K. Gottwalda pii n. p. Svit
ptipravovalo na budouci povolani 1373 ucénid. Kontinualni feSeni potfeb v oblasti
vzdélavani a ziskdvani ¢i zvySovani potfebné kvalifikace v podniku, jemuz dal
zéklady T. Bat’a, se staly dilezitym a nezastupitelnym prostfedkem jak socialniho,

tak ekonomického riistu podniku. (Klega, 1988, s. 561-574).

3.5 Prinos mezigeneracniho uceni

Mezigeneracni uceni je dle Dantzera s kolektivem (2012) stejné staré jako
lidstvo samo. Termin mezigeneracni uceni definuje jako termin ,,..vzdjemné vymény
znalosti mezi lidmi vSech vékovych kategorii, aby se mohli spole¢né ucit, ucit se
jeden od druhého, a ucit se od lidi v riznych odvétvich* (Dantzer et al., 2012, s. 14).
Ropes (2013) uvadi, ze se v mezigenera¢nim uceni jedna o vicesmérny proces, ke
kterému dochazi béhem socidlni interakce od starSi generace k mladsi. Tato rovina
pak vede k interaktivnimu procesu, ke kterému dochéazi nejen v rodinném prostiedi.
Ze sociologického hlediska vede k lepSimu pochopeni roli mezi jednotlivymi
generacemi zahrnujici modelové chovani, posilovani socialnich dovednosti, ptebirani
spolecenskych hodnot a osobni rast. To vSe vede k budovani kladného postoje
s hodnotnéj§im vzajemnym porozuménim a k redukci negativnich stereotypt.
Vysledky mezigeneracni uceni mohou byt prospésné pro ob¢ strany z pohledu
oboustranného respektu, vytvofeni duavérného mezigeneraéniho vztahu, ve
vzdjemném piebirani znalosti a dovednosti. Z pohledu starS$i generace se pro tuto
skupinu tadi mezi ptinosy predevsim socidlni inkluze, posileni pocitu vlastniho
pfinosu a rozsifeni socialnich kontaktii. Pro mladsi generaci je za pfinos povazovano

vzajemné porozumeni, snizeni negativnich stereotypll a snadnéj$i orientace
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v socialnim prostfedi. Vzd¢lavaci programy se prevazné zamétuji na pomoc mladsi
generaci. Dulezité hledisko pomoci v pfinosu pro starSi generaci mize byt brana
oblast obeznameni s novymi technologiemi, novymi myslenkami a perspektivami
(Ropes, 2013).

Z oblasti pracovniho prostfedi pak Ropes uvadi jako pfinosy: socializace
mlads$i generace do organizace, UcCasti na spole¢nych, pracovnich Cinnostech se
star§imi generacemi; kriticky pfenos znalosti mezi generacemi navzajem a rozvoj
vzajemnych kompetenci; zvySend zameéstnatelnost starnoucich pracovnika
prostfednictvim rozvoje metakompetenci, které jsou dulezit¢ pro zménu
organiza¢nich kontext; lep$i schopnost inovovat, prostiednictvim lepSich
kompetenci pracovnikli a wuplatnovani ziskanych znalosti novymi zpisoby;
zdokonaleni procesli organizacnich inovaci; sniZzeni negativnich stereotypll; vyssi
uroven socialniho kapitalu (Ropes 2013).

Vysledky prezentovaného vyzkumu Rabusicové, Kamanové a Pevné (2011, s.
81), poukazuji na vliv mezigeneracniho uceni na oblast verbaln¢ kognitivni a jeho
kombinaci se socidlnim a senzomotorickym ucenim. Pfestoze byl jejich vyzkum
uskute¢nén v odliSném socidlnim prostredi, tj. rodinném, mohou byt jejich zjiSténi a

vysledky porovnany s vyzkumnou ¢asti prace.
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4 Metoda vyzkumného Setfeni

Empirické ¢ast magisterské prace navazuje na problematiku mezigeneracniho
vzdélavani, kterda byla zpracovéana v teoretické Casti a je zaméfend na samotné
vyzkumné Setfeni. Zvoleny vyzkumny problém plyne ze zdjmu o problematiku
mezigeneratniho uceni, které probihd na pracovisti. Je tomu tak protoze, prave
pracovisté¢ je mistem mozného setkavani se rtznych generaci, u kterych se
piedpokladé vzajemna interakce formou informalniho uceni. Forma informalni uceni
je jednim z prvkd konceptu celozivotniho uceni, které probiha ve v§ech zivotnich fazi
jedince, ma na n¢j vyznamny vliv a pasobi na jeho souhrnny rozvoj. Cil prace i
stanovend hlavni vyzkumna otdzka je formulovand na zdkladé vymezeného
vyzkumného problému. Pii stanovovani piistupu empirického Setfeni magisterskeé
prace je bran ohled na zvolené téma a vyzkumny problém, ze kterého je jako
nejvhodngjsi vybran kvalitativni ptistup. Jak uvadi Svaiidek a Sed’'ova (2014, s. 13),
cilem kvalitativniho pfistupu je ziskdni komplexnich a detailnich informaci ke
zkoumanému jevu, jeho pochopeni z hlediska vnimané perspektivy jeho aktéra.

Zvolenou technikou pro kvalitativni vyzkum je rozhovor, ktery jak uvadi King,
umoziuje vyzkumnikovi nahlizet na zvolené téma pohledem participanta a
zprostfedkovava pochopeni, divodu volby a pfijeti konkrétni perspektivy. (King,
2004, s. 11). Zvolené postupy vychdzeji zinformaci ziskanych z publikace
Kvalitativni vyzkum v pedagogickych védach od autori Svaiicka a Sed'ové (2014).
Provedené rozhovory byly nahravany na dvé zatizeni pro zajiSténi plnohodnotného
zaznamu a predejiti piipadné ztrat€ informaci. Nasledujici kapitoly definuji
vyzkumny problém, vyzkumnou otdzku, vybér zkoumanych, etické hledisko

vyzkumu, zvolenéd vyzkumna kritéria, provedeni vyzkumu a analyzu ziskanych dat.

4.1 Cil prace a vyzkumna otazka

Pracovisté je jednim zmist, u kterého se méa za to, ze zde dochazi
k mezigeneraCnimu uceni. Jde o prostiedi, které zpravidla vykazuje vysokou
dynamiku zmén, a to jak z ditvodii zpisobenych internimi faktory, tak i z divoda na
stran¢ externich vlivl. Z hlediska internich faktori muizeme zminit naptiklad
piirozenou fluktuaci zaméstnanci zpisobenou genera¢ni vyménou nebo konkurenci
na pracovnim trhu, pfipadné i optimaliza¢ni potencial organizace. NejdulezitéjSim
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faktorem externich zmén je potom samotny trh, ktery organizaci nuti neustale se
pfizpisobovat novym podminkam, technologickému vyvoji, legislativnim
pozadavkiim nebo pozadavkim zdkaznika. Zvlasté tyto externi faktory jsou tedy
motorem zmen a prave lidé, pracovnici organizace, jsou jejich nositeli. Kazda zména
pfitom vytvari tlak na pracovniky v tom smyslu, ze dané zmén€ musi pfizptsobit
svoje chovani a sviij vykon. To vyzaduje uceni a implementaci nau¢eného do praxe.
Mezigenerac¢ni uceni je vtomto ohledu velmi vyznamnym prvkem, ktery muze
prispét k uspéchu jakékoliv transformace organizace, at’ uz mensi nebo té zasadni.
Cilem prdce je popsat, jakym zpitsobem k mezigeneracnimu uceni na pracovisti
dochazi, jak jej jeho ucastnici chdpou a zda pro né mezigeneracni uceni
piedstavuje piinos. Reseny vyzkumny problém prace je mezigeneratni udeni
probihajici na pracovisti mezi riznymi generacemi ve vzajemné interakci
s predpokladanou formou informalniho uceni.

Stanoveny vyzkumny cil vychazi z rozliSeni trojich typt cili dle Maxwela
(2005 in Svaiitek a Sed’ova, 2014, s. 63) na intelektualni, prakticky a personalni.
Intelektudlnim cilem magisterské prace je ptedlozeni poznatki o podobach
mezigenera¢niho uceni u pracovnikii jednoho oddéleni obchodné vyrobni organizace.
Praktickym cilem je ziskani podrobnych informaci o uskutecovani mezigenera¢niho
uceni na pracovisti, jeho hodnoceni zaméstnanci a mozné nalezeni planovitého
vyuziti, které by vedlo k zefektivnéni v procesu zaSkolovani a vzdélavani
pracovnikl. Persondlni cil vyjadiuje pfedevSim osobni vyznam vyzkumnika, tedy
umoziuje mu vyuzit ptilezitost k podrobnéjSimu prozkoumani jevu, s kterym je
z pozice zaméstnance a jeho zkuSenosti osobné spjat.

Hlavni vyzkumna otazka zni: Jak si pracovnici riiznych generaci na jednom
pracovisti predadvaji znalosti, dovednosti, pracovni postupy a formuji postoje
pracovniku mezi sebou? Specifikace hlavni vyzkumné otazky dava zaklad pro
vytvoreni tii dal§ich konkretizujicich vyzkumnych otazek. Tyto dopliujici otazky by
mély slouzit k ziskani podrobnéjSich informaci, vedouci k zodpovézeni hlavni
vyzkumné otazky. Konkretizujici vyzkumné otazky:

SVOI: V jakych situacich se pracovnici riiznych generaci jednoho pracovisté
mezigeneracné uci? Prvni konkretizujici vyzkumné otdzka mé za tikol objasnéni
klicovych situaci, ve kterych dochazi k mezigeneratnimu uceni na pracovisti.
Zamérem je zjisténi konkrétnich situaci, ¢innosti nebo jinych ukazatell, jez jsou
vyzvou pro zapoceti uc¢eni mezi pracovniky riznych generaci na pracovisti.
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SVO2: Jakym zpiisobem dochazi mezi pracovniky riiznych generaci jednoho
pracoviste k predavani znalosti, dovednosti a pracovnich postupii? Druha
konkretizujici otazka smétuje k objasnéni, jakym zplisobem a pfii kterych ¢innostech
dochazi na pracovisti k mezigeneracnimu uceni. Cilem je rozpoznani a urceni
realnych ¢innosti a identifikace zptisobu uceni na pracovisti mezi pracovniky riznych
generaci.

SVO3: Jaky vliv ma mezigeneracni uceni na vztahy mezi pracovniky riznych
generaci jednoho pracovisteé? Pokladana tieti konkretizujici otazka je orientovana na
identifikaci stanovisek pracovnikii v oblasti vztahti s ostatnimi pracovniky rozdilnych

st

generaci a uvedeni, zda mezigeneracni uceni utvari jejich vzajemné postoje.

4.2 Metoda sbéru dat

Nejvhodnégjsi metodou sbéru dat je vzhledem k vymezeni vyzkumného
problému, hlavni vyzkumné otdzce a cili vyzkumu, technika hloubkového rozhovoru
neboli interview, kterd je nejcastéjsi pouzivanou metodou kvalitativniho vyzkumu.
Postup ziskavani dat metodou hloubkovych rozhovori je sestaven z piipravy
rozhovort, skute¢ného dotazovani, piepisu vlastnich rozhovort, reflexi nad
rozhovory, analyzou ziskanych dat a jejich zapsani do vyzkumné zpravy. Za jeden z
hlavnich typii hloubkového rozhovoru je oznacovéan polostrukturovany rozhovor,
ktery je vhodny pfedev§sim z toho divodu, Ze poskytuje moznost uskutecnéni a
zaznamenani vypovédi respondentil v prostfedi, na které jsou respondenti zvykli.
Vedeni vyzkumu probihd na zéklad¢é piredem piipraveného tématu a otazek, pfi
kterém dochazi ke zkoumani osob v jejich pfirozeném prostiedi, umoznuje sledovat
piimé reakce respondentii na poklddané otazky a zaznamenat je spolu s vypovéd'mi
zkoumanych osob. (Svatitek & Sed'ova, 2014, s. 159-160). Otazky jsou piipravené
tak, aby pokryvaly oblast vyzkumného problému, byly dostatecné srozumitelné,
vztahovaly se k vyzkumnému cili, ale piesto umoziiovaly respondentovi vétsi volbu
odpovédi. Cely proces vedeni kvalitativniho rozhovoru je zaloZen na otevienosti
k novym informacim, jez vyzkumnika vedou k ziskani dat. Ty prabézné tiidi a
analyzuje, aby mohl sdm flexibiln¢ reagovat na odpovédi participantli a ménit smeér
svého dotazovani, ¢imZ vznika prostor pro odkryvani novych situaci a podrobnosti

studovaného tématu. Zména sméru dotazovani a zkoumani tedy umoznuje velmi
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pruzné reagovat na nov¢ odhalené situace a dopliiovat rozhovor o otazky se
zaméfenim na detail a dals$i podrobnosti zkoumanému tématu. Ptipravené otazky
vyzkumu jsou participantiim pokladany v prabéhu realizovanych rozhovort a slouzi
jako nastroj pro udrzeni pozornosti participanta v okruhu zkoumaného tématu a
vymezeni zfetelného sméru pro ziskani vSech potfebnych a co nejspolehlivéjsSich
informaci. Vedle téchto zdkladnich otazek, jsou v priabéhu rozhovoru tvotfeny i
prohlubujici a doprovodné otazky, které vyzkumnikovi pfinaseji hlubsi objasnéni,
doplnéni a wvysvétleni odpovédi a v pribéhu rozhovoru navozuji piatelskou
atmosféru. Pro ovéteni spravného nastaveni otazek jsou provedeny pilotni rozhovory,
které jsou soucasti testovaciho konceptu rozhovoru.
Pro empirickou ¢ast vyzkumného Setieni je dilezité uréeni vyzkumného vzorku
formou zadmérného vybéru a predem vymezenych kritérii. Vzhledem
ke zvoleném tématu a uvedenému vyzkumnému problému, vymezenému cili a
vyzkumné otazce je pro ucel vyzkumného Setfeni vhodnost participantl
ohrani¢ena splnénim nésledujicich kritérii: Participant vyzkumu je v dob¢
vyzkumného Setfeni pracovnikem organizace na zvoleném oddéleni.
Participant vyzkumu je zaméstnan v organizaci na zvoleném oddéleni déle nez
jeden rok.
Participant se zapojuje do mezigenera¢niho ueni na pracovisti v roli mentora
nebo se jedna o mladsiho zaméstnance, ktery aktuadlné ziskava nové pracovni
znalosti a dovednosti nebo prochazi rotaci na pracovisti.

Participant projevil ochotu spolupracovat pfi vyzkumu.

Volba téchto kritérii, je stanovena =z ptedpokladu, ze k identifikaci
mezigeneracniho uceni a jeho spolehlivé interpretaci muze piispet Casovy odstup a
realné zkuSenosti stouto formou uceni. Pfi prvotnim oslovovani vhodnych
participantll vyzkumu jsou postupné osloveni participanti rizného véku a pohlavi,
ktefi pracujici odliSn€ dlouhou dobu na zvoleném pracovisti a splnili uvedena kritéria.
Vzorek dotazovanych participantii byl s ohledem na feSenou problematiku vybiran
zdmérn¢ podle metody kriteridlniho vzorkovani. ,,Zamerny vyber je potiebny proto,
aby vybrané osoby byly vhodné, tj. aby mély potiebné védomosti zkusSenosti z daného

prostredi. “ (Gavora, 2000, s. 144).
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Pti oslovovani vhodnych participantd vyzkumu jsou voleni nejblizsi
spolupracovnici, ale také je vyuzit zpiisob oznacujici jako technika snéhové koule,
pii které jsou eventualni participanti ziskani s pomoci zprostiedkovanych kontaktt.
Oslovovani eventualnich participanti probiha telefonicky nebo pfi osobnim
kontaktu. Pro vyzkum bylo postupné vybrano Sest participantt, kteti se se vstiicnosti
a ochotou zapojili do vyzkumu. Pro vyzkumnou ¢ast magisterské prace byli vyuZiti
participanti pracujici na riznych pracovnich pozicich, rizné dlouhou dobu spliujici
stanovena kritéria (viz uvedena kritéria). Vyzkumny vzorek se sklada z celkem Sesti
participant, ve stejném zastoupeni zen a muzu, jejichz charakteristika je uvedena

v tabulce €. 4 viz nize. Celkem bylo provedeno 6 vyzkumnych rozhovorda.

Tabulka ¢. 4 Participanti vyzkumu

Participant doba
pohlavi vék pracovni pozice
vyzKumu zaméstnani
Praticipant 1 zena 27 obchodni podpora 2 roky
Praticipant 2 zena 49 obchodnik 11 rokt
Praticipant 3 Zena 62 fakturantka 8 roki
produktovy
Praticipant 4 muz 28 2 roky
manager
Praticipant 5§ muz 50 logistik 3 roky
Praticipant 6 muz 53 manazer prodeje 6 rok

Ke sloZeni participanti z pohledu véku je tieba uvést, ze jejich praimérny vék
v obdobi sbéru dat byl 45 let. Pficemz nejmlad$imu participant mél 27 let a
nejstarSimu bylo 62 let. Je tedy patrné, ze na tomto pracovisti dochdzi k setkavani
riznych generaci, u kterych dochézi k vzajemnym interakcim. Na zékladé veéku bylo
pro vyzkumny ucel pfistoupeno k rozliSeni tfech generaci. Tyto generace byly
nazvany jako mladsi generace, stfedni a starSi generace. Vékové Clenéni generaci
bylo uskutecnéno rozsahem: mladsi generace 20+, stfedni generace 40+ a starsi
generace 60+. Pro kategorii mladsi generace byli oznaceni 2 participanti, v kategorii
sttedni generace 3 participanti a 1 participant spadal do kategorie starsi generace.
ZkusSebni rozhovory byly provedeny se tfemi participanty, u kterych byl provadén

test spravnosti otazek, obsahovy smyslu otdzek a byly sledovany odpovédi,
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v zévislosti na pochopeni pokladanych otdzek. Po provedeni zkusebnich rozhovori a
prvotniho rozboru odpovédi, byla na zéklad¢ zjisténi provedena jak uprava profilu
participantli, tak iuprava zvolenych otdzek. Tyto zkuSebni rozhovory nejsou
zahrnuty do obsahu vyzkumné préce.

Uskute¢nény sbér kvalitativnich dat vedeny formou rozhovori
s dotazovanymi, sebou nese urcité etické nalezitosti i pfipadné limity. V ramci
vyzkumu byla feSena i etickd otdzka, jak z hlediska v organizace, tak z pohledu
participanti. V tomto vyzkumu se jako mozny problém sbéru dat a vyzkumu
projevila skute¢nost, ze vyzkumnika pojila formalni rovina s participanty, nebot’ je
soucasné¢ jednim z manazeri zkoumané organizace. Vznikla tak otdzka, zda
respondenti budou ovliviiovat formulaci svych odpovédi tak, jak se domnivaji, Ze je
od nich management ocekdva. Vzhledem k pocateCnimu ujiSténi o zachovani
divérnosti ziskanych informaci, vytvoreni oteviené atmosféry, nestranné a korektni
pracovni komunikace, se uvedena obava ukézala jako licha. Pro zachovani ochrany
soukromi respondentll vyzkumu, jsou misto jmen v praci pojmenovani jako
Participant 1- Participant 6. Vedle ujiSténi o divérnosti, byl od participantl ziskan 1
informovany souhlas s provadénym vyzkumem a jeho zpusobu zdokumentovani.
Taktéz byla participantim navrzena moznost piedani vysledk vyzkumu, jestlize o
n¢j projevi zajem. Shodné¢ byl od statutdrniho zastupce organizace ziskan i
informovany souhlas k realizaci vyzkumu, ktery vymezil zésady pro uskute¢néni
vyzkumu s pracovniky organizace a moZznosti provedeni vyzkumu Vv
prostorach spolecnosti, a to 1 ve vztahu k bezpecnosti prace a zachovani obvyklého

fungovani ¢innosti danych pro konkrétni pracovisté.

4.3 Realizace vyzkumu

Vyzkumné Setfeni probihalo se zaméstnanci obchodné — vyrobniho oddéleni
ceské firmy s tficetiletou psobnosti na trhu. Volba vyzkumného prostiedi byla ze
strany vyzkumnika zdmérna, nebot’ mu bylo znamo uvedené prostredi stejné jako 1
vyskyt zkoumaného jevu. Panovaly zde vSak také obavy z postoje k vyzkumu, ze
strany vedeni organizace. Tyto obavy vSak po vyjasnéni cild, obsahu a procesu
vyzkumu zlstaly nenaplnény. Pro vyzkumnika bylo také vyzvou, z diivodu vlastni

role v organizaci, udrzet nestranny postoj k respondentim, k vnimani popisu
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ucebnich situaci a k udrzeni role trpélivého tazatele a vnimavého posluchace.
Navzdory vyse zminénym pochybam se vyzkumnik domniva, Ze znalost prostiedi a
respondentll byla zarovenl pfinosem, protoze vedla k celistvému porozumeéni
zkoumaného jevu.

Na zakladé souhlasu organizace s vyzkumem prob¢hlo seznameni participantt
sucelem vyzkumu, metodou sbéru dat, etikou vyzkumu, lokalitou a casem
rozhovoru. Realizace vyzkumu nebyla jednoducha z divodu pracovniho vytizeni
jednotlivych participanti. Probéhla vSak za dodrzeni pravidel odsouhlasenych se
schvalovatelem realizace vyzkumu v organizaci a vsouladu scili vyzkumu.
Operativni zmény v Case 1 misté provadénych rozhovord nemély na vysledek
vyzkumu vliv. Snahou bylo uskute¢nit rozhovory v mistech mimo pifimé pracovni
prostfedi participantd, napfiklad v prostoru jednaci mistnosti, z diivodu zachovani
prabéhu cCinnosti ostatnich pracovnikl, bezpecnosti prace i eliminace rusivych
faktorti v prubéhu vyzkumu.

Rozhovory se uskutecnily v obdobi od listopadu 2020 az tnora 2021, byly
vedeny individuadlné a jednotlivi participanti byli pfed zahajenim samotného
vyzkumu opétovné ubezpeceni o anonymnim zpracovani vyzkumu, seznameni se
zamérem vyzkumného Setfeni a metodou sbéru dat. Déle bylo participantim
vyzkumu sdéleno, Ze bude-li nékterd z otazek nepiijemna, nemusi ji zodpovidat, ani
objastiovat diivod svého nesouhlasu k odpovédi na polozenou otazku. Taktéz byli
participanti obeznameni s moznosti ukonceni a odstoupeni od vyzkumného Setfeni
kdykoli v pribéhu vyzkumného rozhovoru. Ve dvou piipadech se nepodafilo
uskute€nit neruSeny pribéh rozhovoru, nebot’” do ného vstoupily bezodkladné
pracovni zaleZitosti. Jelikoz se nejednalo o slozité a asové narocné zaleZitosti, byly
ze strany participantll vyfeSeny. Rozhovory pokracovaly po kratké ¢asové prestavce
dale, coz nemé&lo negativni vliv na provadény vyzkum.

Hlavnim zdrojem dat pro vyzkum bylo Sest polostrukturovanych rozhovora
s pripravenym souborem zakladnich a dopliujicich otazek. Rozhovory byly vedeny
jednotlivé v podobé tematického dialogu bez predem striktné stanoveného poradi
vznaSenych otazek. Pti zahdjeni rozhovoru doSlo k néastinu postupu rozhovoru,
seznameni s ¢asovou naro¢nosti a nasledné¢ ke zjisStovani zékladnich udaji o
participantovi. Po vodni ¢asti rozhovoru byly pokladany otazky, které se tematicky
zamé&fovaly na zékladni obsah vyzkumu a na oblasti, které tvofi, objasiiuji nebo

uptesnuji ziskdvana data. Z diavodu sdileni urcitych zkuSenosti vyzkumnika
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s n€kterymi participanty dochdzelo v pribéhu rozhovoru k pokladdani upiesnujicich a
ovétujicich otazek pro potvrzeni spravnosti porozuméni vyjadieni participanta.
Vsechny rozhovory byly kompletn¢ zaznamenany na dvou elektronickych zafizenich
a poté byl vytvoren piepis téchto rozhovort. I kdyz je v literatute, jez se zabyva
kvalitativnim vyzkumem (napf. Svaficek a Sed’ova, 2014, s. 214-215) uvadéna
moznost vyuziti softwarti pro zpracovani a podporu interpretace rozhovort, byla
ziskand data zpracovavana technikou otevieného kodovani metodou ,,tuzka a papir

tzv. kodovani v ruce. (Svafic¢ek & Sed’ova, 2014, s. 211-213).

4.4 Analyza ziskanych dat

Jak uvadi podkapitola 4.2, ke sbéru dat je pouzita metoda polo
strukturovanych rozhovort, pro které je stanoven zaklad tfech ptedem pfipravenych
konkretizujicich vyzkumnych otdzek. Zakladem celého vyzkumu je analyza
provedenych rozhovorli se Sesti participanty, které byly zpracovany technikou
otevieného kodovani. Jak uvadi Svaticek a Sed’ova, zminéna technika je diky
snadnému a uU¢innému pouzivani aplikovand v rozsahlé¢ Skale kvalitativnich
vyzkumtl. Pfi opakovaném a detailnim studovanim jednotlivych rozhovort
v pisemné podobé¢ dochazi k postupnému lokalizovani a oznacovani jednotek textu,
jez jsou nasledn¢ analyzovadny a vymezeny do jednotek rizné velikost, jez
reprezentuji jedno nebo vice klicovych poznatkd, jimz je pfidélen kod €i oznaceni.
(Svaticek & Sedova, 2014, s. 211-213). Na pocatku procesu analyzy doslo
k rozdéleni textu na jednotky, kterymi se staly odstavce, véta a slova. Po uskute¢néni
tohoto rozlozeni textu byl na zéklad¢ ptedlozené techniky otevien¢ho kdédovani této
jednotce ptidélen kod, ktery ji nejlépe vystihuje a odliSuje od ostatnich. Nekteré kody
se vyskytovaly castéji, nékteré jen ojedinéle. Bylo vyznaceno mnozstvi kodu, které
byly postupné tfidény. Pozornost byla vénovéana piedevSim tém kodam, které se
vyskytovaly opakované a poskytovaly tedy vyssi objektivitu ve sdélované informaci.
Ukazka uskutecnéného oteviené¢ho kodovani je uvedena v ptiloze €. 2.

V souvislosti s vytvofenymi kody navazovalo zformovani kostry analytického
pfibchu do nasledujicich péti kategorii, které zobrazuji a objasiiuji pribéh
mezigeneratniho uceni na zvoleném pracovisti. Centralnim jevem analytického

piib¢hu je mezigeneracni uceni. Prvni kategorie ,,Cim to zacina“ dokldda divody a
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okolnosti pocatku mezigenerac¢niho uceni. Jedna se o faktory, které se stavaji Ciniteli
¢i spousteci k uceni mezi pracovniky rtiznych generaci. Druhd kategorie ,,UCiS mé,
ucim se*, jak je jiz z nazvu ziejmé, priblizuje obsah a smér mezigeneracniho uceni.
Detailnéji zahrnuje ¢innosti, pfi kterych na vybraném pracovisti dochazi k predavani
ziskanych znalosti, dovednosti a osvojenych pracovnich postupt. Zahrnuje explicitni
i tacitni znalosti. Explicitni znalosti v podobé napfiklad pracovnich navodu,
pracovnich postupti aj. a soucasné¢ i sdileni tacitnich znalosti, tedy ,,know how*, Dané
znalosti jsou zalozené na vlastni zkuSenosti pracovnika, které mohou vychazet z fady
cykli pokus-omyl. Predchozi kategorie je tuzce spjata s tieti kategorii ,,Uceni
v procesu, ktera odhaluje zpiisob transferu, jakym je pristupovano k predavani
obsahli mezigenera¢niho uceni. Patou kategorii tvoii ,,Povédomi o druhych* coz
oznacuje Cinitele objasniujici volbu edukatora. Tedy faktory, které voli edukant pti
rozhodovani se na pocatku vybéru edukatora. Sem patii povahové rysy zucastnénych
jedinct, jejich zpiisob chovani, forma komunikace schopnosti ¢i mira odbornosti.
Zjednodusené feceno, kdo a proc¢ je nejvhodnéjSim kandidatem pii vybéru. Posledni,
patou kategorii je ,,Cesta k vztahim“. Do dané kategorie spadaji vztahy mezi
pracovniky. Jejich vliv pfi mezigeneratnim uceni ovliviujici vzajemné postoje

pracovniki a potencialitu jejich utvareni.
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5 Interpretace empirickych dat

Tato cast prace poskytuje vysvétleni k ziskanym informacim. Pro objasnéni
byla zvolena tzv. technika ,,vyloZenych karet“, ktera podle Svafitka a Sed’ové
technikou vzniklou na zéklad¢ oteviené¢ho kodovani, pti které je uspotadan sestaveny
text formou prevypravéni obsahu predem stanovenych kategorii, které byly postupné
zahrnuty do vysledné analyzy. Nasledujici podkapitoly prezentuji vzniklé kategorie
z analyzy dat, kterd vyplynula sohledem na stanovenou vyzkumnou otazku.
Interpretace obsahuje schéma analyzovanych kodi, jejich kategorizaci a datové
uryvky z vyzkumnych rozhovort, jejichz zpracovani probéhlo vyse uvedenym

zpusobem. (Svaticek & Sedova, 2014, s. 226).

5.1 Cim to za¢ina

Kapitola se zaméiuje na mezigeneracni uc¢ebni interakce a formuluje odpovédi
na otdzky, jak a kdy vznikaji. Jde tedy o identifikaci spoustéch, které procesu
mezigenera¢niho uceni na pracovisti predchazeji. Cilem bylo nalézt nejenom Casovy
okamzik pocatku mezigenera¢niho uceni, ale i motivaci nebo potiebu, kterad
k mezigenera¢nimu uc€eni vedla. Pochopeni otazky motivace a pocatku
mezigenera¢niho uceni je totiZ vyznamné nejenom pro piipadny budouci monitoring,
ale také pro spravné nastaveni internich podminek v organizaci pro pfipad, ze se
organizace rozhodne vyuzivat mezigeneracni uceni fizenym zpusobem jako
systematicky a integralni nastroj v portfoliu rozvojovych opatieni organizace.
Znéme-li zacatek a jeho diivody, mizeme lépe fidit jeho pribch a dopady. To je tedy
potencialnim piinosem této Casti prace.

Motivace k zahdjeni a realizaci mezigeneracniho u€eni vznika principialné
z dvou hlavnich smért. Od pracovnikii samotnych a od organizace, ktera tyto
pracovniky zaméstnava. Ugastnici vyzkumu nalézaji ve snaze udélat véci spravné, a
to co mozna nejrychleji. Nechtéji délat chyby a svoji praci opakovat. To, kdy zacina
dochazet k uceni mezi jednotlivymi generacemi v organizaci pii vykonavani
pracovnich kol je dle vypovédi participantli zfejmé, a dokladaji to naptiklad
odpovédi: ,,a zase, kdyz néco delam a vyskoci na mé néjaky problém, tak jdu za
kolegy, treba se zeptam a reSime to hned, jak se to stane‘ (P5). Z uvedeného je
ziejmé, ze v tomto piipad¢ jde o spontanni impulz k potfebé se zeptat, k potiebé
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mezigenera¢niho uceni. Nejde zde o planovany a promysleny proces, ve kterém by
bylo doptedu jasné, kdo, co, kdy a jak udé€la. Jako prvotni impulz zde evidujeme
moment, kdy na pracovnika ,,vysko¢i problém*®, tedy jde o neplanovanou pfi¢innou
souvislost ve smyslu ,,vznikne problém, potiebuji ho fesit, jdu se poradit®. V téchto
ptipadech tedy nejde o planovany proces, ktery naptiklad ve forme rotace a v jejim
ramci prenosu novych znalosti a dovednosti ve svych podnicich zavadél Bat’a, jak je
uvedené v teoretické ¢asti prace. I dalsi vypoveéd participanta vyzkumu potvrzuje, ze
spoustéCem k mezigeneraCnimu uceni miize byt ndhoda spocivajici v pracovnim
problému, ktery prosté ,,ptijde*: ,,Nejlepsi je se hned zeptat, kdyz néco nevim. A taky
Jjak spolu pracujeme a bavime se, Fikame si, co se komu stalo, tak se tim vlastné porad
ucime. “(P4). Fakt, Ze k zahajeni mezigeneracniho uceni na pracovisti dochézi
spontann¢, vSak neznamena, ze tento nahodny pocatek je jeho jedinym spoustécem.
Z vypovedi participant vyplyva, ze k pocatku mezigenera¢niho u¢eni dochazi také
s uréitou mirou organizace, coz dokladd nasledujici vyrok: ,, Musim rict, Ze to
deélavame tak, ze se sejdeme, dame hlavy dohromady a poviddme si o tom. To nam
dost pomaha, myslim si, Ze tohle je efektivni metoda.“ (P2) Dalsi z participantQ
popisuje uceni probihajici formou diskuse: ,, Veétsinou se sejdeme, nékdo rekne, co
potiebuje Fesit a jaky je jeho navrh a my se pak bavime o tom, co s tim miizeme udeélat,
Jjak to uchopit a jestli a za jakych podminek to miizeme zahrnout do nasi prdce, jestli
to ma smysl nebo ne... “(P4). Z vyse uvedeného tedy plyne, Ze existuji dva zakladni
zpusoby, jak proces mezigeneracniho uceni po uvédomeéni si potieby ze strany
participanta zac¢ina. Jednak jde o spontanni zahdjeni, kdy participant hleda rady ihned,
a v druhém pfipadé¢ mu predchdzi urCitd mira organizace (identifikace obsahu,
ucastnikid, Casu a mista setkdni). VZdy vSak pfed tim vznikla potfeba na strané
participanta. Potieba zahdjeni mezigenera¢niho uceni se pfitom neukazuje jen u
mladsi generace, ale 1 naopak. I starSi generace prokazatelné vyjadiuje pottebu ucenti,
a to jak procesu osvojovani si novych znalosti a dovednosti, tak i procesu predavani
know-how déle. Jednim z oznacenych spoustécii potieby uceni starSi generace od
mladsi, je nutnost zvladani novych technologii a orientace v modernich systémech a
online prostfedi. Nasledujici vyrok je toho dokladem: , Kdyz jsme museli zacit
zpracovavat zakazky na tabletu, on-line, porizovat fotodokumentaci a pak vse vkladat
do systému, bylo to pro mé komplikovanée, porad mi to neslo, hlasilo to chyby a
zdrzovalo mé to. Tem mladym to slo hned, vitbec si nestezovali, Ze to nefunguje. Tak

Jjsem poprosil jednoho z nich, aby mi to jesté jednou ukdzal, jak to mam délat, abych
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nebyl za pitomce.” (P5). Vyzkum vsak také dolozil, Ze ve zkoumané organizaci
dochazi k zahajeni k mezigenera¢niho uceni i planovité, a to na zékladé procesu,
fizeného ze strany organizace. NejvyznamnéjSim motivem pro zahajeni takového
procesu je samoziejmé prichod nového pracovnika na pracovisté. Organizace si
v téchto ptipadech uvédomuje nutnost ,,zauceni* nové ptichoziho, a to s cilem co
nejrychlejsiho si osvojeni zékladnich firemnich procest a sezndmeni se s naplni
prace. K tomuto tcelu organizace vyuziva vlastni ,,adaptacni formulai“ viz. ptiloha
¢. 4. Pric¢iny vSak mohou byt i dalsi, jako naptiklad povysSeni nebo rotace stavajiciho
pracovnika, podstatna procesni ¢i technologickd zména, pfipadn€é 1 zména
produktového nebo zékaznického portfolia (pfichod novych produkti, identifikace
novych cilovych skupin zdkaznikl apod.). Dokladem existence podobnych zmén je 1
nasledujici vyrok: ,,Za ty roky, co tu pracuji, to tu proslo néjakym vyvojem, museli
Jjsme se prizpiisobit novym vécem, pozadavkiim a stanovenym normam. I postup prdce
se zmenil, vlastné se porad musime ucit néco nového* (P2). V ptipadé vyse
uvedeného zménového managementu je potom cilem organizace zajistit, aby
stavajici pracovnici zvladli dané zmény, co nejrychleji, co nejefektivnéji a za co
nejnizsich Casovych 1 finan¢nich nakladii. Za timto Gcelem jsou proto na popud
organizace realizovany porady, plany rotaci apod., pfi¢emz tyto aktivity jsou pak
nejenom platformou, ale 1 zkoumanym pocatkem pro mezigenera¢ni uceni.
Poslednim zajimavym aspektem, ktery zahajuje mezigeneracni uceni je vnitini
pohnutka zkuSenéjSiho kolegy k pfedavani ziskanych odbornosti ,,dale®. Stejné tak,
jako muze byt pfinosem pro nékoho uceni se novych véci, mize byt pro jiného
dilezité, Ze on sdm nauci néco nového nékoho dalSiho. Neni zde pfitom pozadavek,
ani potfeba ze strany edukanta, ale potfeba edukatora nenechavat si ziskané
védomosti a dovednosti pro sebe, ale predat je dal. Prave starSi generace po predavani
svych zkuSenosti ,,tém mlad$im* ¢asto touzi, avSak neni si jista, zda jim ,,ti mladi“
chtéji nebo budou naslouchat. Pfinosem fizeného mezigenera¢niho uceni tak muize
byt 1 to, Ze se zminéna obava odblokuje, uvolni se tim vyssi potencial k pfenosu
know-how a tim se dosédhne vyssi efekt mezigenera¢niho u€eni. V takovych situacich
tedy dochazi k naplnéni uzite¢nosti, ktery se muze tykat vSech generaci, coz doklada
tento vyrok: ,, Hned mas lepsi pocit, kdyz nékomu néco ukazes, nebo se bavime o
reseném problému a ten dotycny ti treba po case rekne, diky, Ze jsi se mnou o tom

mluvil, protoze mé se to ted stalo taky a védel jsem, jak to mam resit. “* (P4).
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Shrneme-li tuto kapitolu, mizeme konstatovat, Zze davody k zahdjeni
mezigenera¢niho uceni jsou jednak vznik potieby na strané pracovnika a jednak
vznik potieby na stran¢ organizace. U pracovnika jsou spoustéci k zahajeni
mezigeneracniho uceni situace, které lze charakterizoval vyroky ,,potfebuji védét™,
,potiebuji umét”, ,nechci délat chyby™ nebo ,,nechci svoji praci opakovat®“. Pro
organizaci jsou pak danymi spoustéi potieba rychlejstho a efektivnéjSiho
zapracovani nového pracovnika, rychlejsi adaptace stavajicich pracovnikii na
moment zmény a vyS$i pracovni vykon. Z hlediska casového pak zahdjeni
mezigeneracni uceni v dané organizaci mizeme rozd¢lit na spontanni — reaktivni,
kdy u pracovnika vznikne potieba, kterou lze definovat vyrokem ,narazil jsem na
problém — potiebuji od zkusenéjSiho kolegy poradit nebo u zkuSenéjsiho kolegy
vznikne potieba, kterou lze definovat vyrokem ,.kolega potfebuje pomoci — chci mu
poradit“. Vedle formy spontanni — reaktivni vSak lze ve zkoumané organizaci
identifikovat i formu planovitou — proaktivni, kterou charakterizuje anticipace
budouci potieby uceni a tomu odpovidajici systém, ktery mezigeneracni uceni

predpoklada a fidi.

5.2 U¢iS mé, ucim se

Pfedchozi kapitola objasiiovala okolnosti, které stoji na pocatku
mezigeneracniho uceni, tedy, pro€ a kdy mezigeneracni u¢eni za¢ind. Na to je vhodné
navazat kapitolou ,,U¢iS§ mé, ucim se*, kterd odkryva samotné obsahy
mezigeneracniho uceni, jeZ byly zjiStény pii vyzkumném Setfeni. Nasledna zjiSténi
vychézela z odpovédi na otazky: *“ Co konkrétniho jste se naucil/a od starsiho nebo
mladsiho kolegy, kolegyné? Co konkrétniho jste ucil /a starsiho nebo mladsiho
kolegu, kolegyni?* Vyznamné v tomto ohledu je, Zze dv€ vyzkumné otazky byly
formulovany tak, aby byly pokryty oba mozné sméry uceni, tedy, nejenom to, co se
participant ucil od n€koho, ale také to, co participant nékoho naucil. Na zaklad¢
odpovédi participanti vyzkumu byly charakterizovany hlavni kategorie obsaht
mezigenera¢niho uceni na pracovisti dané organizace. Obsahy mezigeneracniho
uceni vznikaji dvéma smeéry. Jednim je dynamika zmén wvné&jSiho prostiredi
organizace, na kterou musi dand organizace reagovat tak, aby se na trhu nejenom

udrzela, ale 1 déale rozvijela. V tomto sméru Ize tedy opét hovofit o externi povaze
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vzniku obsahii mezigenera¢niho uceni, pfi¢emz nyni nejde o to, ,kdy a jak*
mezigeneracni uceni vznika nybrz ,,co* v reakci na dané zmény vznika. Stejné tak
existuje druhy smér vzniku téchto obsaht, a to interni, ve kterém vznikaji obsahy,
které byly naptiklad dany vyvojem nového obchodniho produktu organizace. DalSim
pohledem na obsahové alternativy mezigeneraéniho uceni je aspekt aktualnosti
daného obsahu, tedy, zda se jedna o existujici know-how, které mezigenerac¢ni uceni
pienasi nebo, zda se jedna o know-how zcela nové.

Jednim z nejaktudlnéjSich témat mezigeneracniho uceni je v soucasné dobé¢

oblast digitalizace nasich soukromych i pracovnich Zivott. V poslednich 30 letech se
oblast digitalizace naSich zivotll posunula vyznamnym zptisobem kupiedu. Tento
proces zapocal computerizaci, tedy nastupem pocitacii nejprve do pracovniho a
posléze i do soukromého Zivota a pokra¢oval dynamickym rozvojem komunika¢nich
technologii, v prvni fdzi mobilnich telefont a v dalsi fazi pak ndstupem socialnich
siti. Zatim posledni fazi tohoto procesu je nastup takzvané konektivity (connectivity),
ktera propojuje naSe rizna zatizeni (mycky, pracky, vysavace, automobily, pracovni
prostfedky apod.) a v redlném case nam bud’ poskytuje aktudlni informace, pfipadné
nam na dalku umoziiuje ptimo dana zafizeni ovladat. Nutnost zvladani t€chto novych
technologii a orientace v modernich IT systémech a online prostfedi se tak stala
zékladnim ptedpokladem pro vykonavani vétSiny pracovnich €innosti a klicovym
faktorem uspéchu jedince v moZznosti uplatnéni na pracovnim trhu. Jak je pfitom
uvedeno v teoretické ¢asti prace, mladéa generace je oznaCovana za digitalni pokoleni.
Je tedy pochopitelnou samoziejmosti, ze pravé oni maji v naprosté vét§iné mnohem
bliz§i vztah k novym technologiim, rychleji a snadnéji zvladaji zmény v tomto
prostfedi a mnohem 1épe se v ném 1 orientuji. Nasledujici vyrok participanta P5 je
toho dokladem: ,,
., Prace na pocitaci je dnes pro kazdého samoziejmosti, jenze se nejedna jen o
ovladani néjakého programu. Jde o vkladani dokumentu, nahravani dat z jinych
zarizeni, propojeni systemu a dalsi pro mé komplikované véci. S tim ta mlada
generace nemd viitbec problém, dvakrat kliknou a problém je vyresen. “ (P5),
»-.mladsi generace je daleko lépe vybavena, kdyz jde o pocitacové znalosti, IT, online
svet a tak dale....oni Ziji ve virtualnim sveté podstatné vice...., proto tomu prostredi
vice rozumi. “ ( P6)

Zakladnim ptedpokladem efektivniho fungovéni organizace jsou popsané a

ustalené procesy, které pracovnikiim umozni feSit standardni tikoly a ¢innosti dle
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pfedepsanych pravidel. Kazda vétsi organizace, podléhajici jakékoliv formé
standardizace je navic povinna mit procesy odpovidajicim zplisobem popsany,
aktualizovany a evidovany. Pravidelné audity pfitom od pracovnikii organizace
vyzaduji nejenom znalost procesti a procesni dokumentace, ale i povédomi o misté
jeji evidence. Je proto pfirozené, ze dalsi oblasti, na jejimz zaklad€ vznikaji obsahy
mezigeneratniho uceni, jsou organizacni procesy a souvisejici procesni
dokumentace. Prave s jejich znalosti je pracovnik ve své praci efektivnéjsi a zaroven
1 jistej$i, nebot’ postupuje ,,tak, jak ma“ a v souladu s pravidly organizace. I rychlost
prace je v tomto ohledu vyznamnym faktorem, nebot’ je ziejmé, Ze pracovnik znaly
internich procesti je ve své praci rychlejsi nez ten, ktery timto know-how nedisponuje.
Vyznamnym piinosem procesniho fizeni jsou i jasnd rozhrani mezi odpovédnosti
jednotlivych pracovnikli. Znalost procesii dava pracovnikiim jistotu odkud-kam
spada jejich oblast odpovédnosti a pii dodrzovani procest tak nedochazi k prekryviim
a nedorozuménim. Z tohoto pohledu procesy pfispivaji k efektivnéjsSimu fungovani
organizace a z tohoto diivodu jsou soucésti mezigeneraéniho uceni na pracovisti.
Pravé star$i nebo zkuSenéj$i pracovnici v porovnani stémi mladSimi a méné
zkuSenymi ptitom byvaji v této oblasti podstatné vice znali. Mezigenera¢ni uceni
proto prispiva krychlejSimu zapracovdni a zrychleni faze orientace nového
pracovnika na pracovisti. Dokladem existence tématu procesti v mezigenera¢nim
uceni je nasledujici vyrok: ,, Potieboval jsem védet, co presné mam délat. Védeél jsem,
Ze kolega uz na tom délal, ale chtél jsem védet, co ma délat on, a co mam délat ja,
tak aby to bylo hotové. “ (P4).

Dals§im ptfedpokladem nutnym pro fungovéni organizace je administrativni
zaklad, tedy dokumentace. I ta je soucésti procesni dokumentace, nestanovi vSak
konkrétni proces, ale naptiklad konkrétni formulaf. Pod tim si Ize pfedstavit naptiklad
zadost o sluzebni cestu, formulaf vyuctovani pracovni cesty nebo naptiklad formulare
zdznamu z jednani. Samotnou, avSak velmi vyznamnou administrativni kategorii je
pak systém reportingu, jehoZ ukolem je zajisténi toku informaci, relevantnich pro
rozhodovéni at’ uz na strategické nebo na operativni Grovni. Administrativa je tedy
zcela kliCovou oblasti pro zvladani pracovnich ¢innosti vétSiny pracovniki, a proto
je pro n¢ dulezity. Nasledujici vyrok to potvrzuje: “Porad jsou néjaké zmény, které
sice dostanou, ale asi si toho nevsimnou a 7esi to, az kdyz potrebuji. Ja vim, co ma
doklad spravné obsahovat a kterad konkrétni osoba ho ma dostat nebo poslat. Nekdy

staci, kdyz to dojde i na stredisko, oni si tam s tim uz poradi.“ (P2). Mezi praktické
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dovednosti, které jsou obsahem mezigenera¢niho uceni, jsou pak participanty
uvadény Cinnosti, jejichz spravné vykonavani ovliviluje nedostatend nebo
neexistujici informovanost o novinkach a novych postupech. ,,Ja bych mél znat ty
stroje nejlip, abych to mohl vict ostatnim, ale kdyz dostanu jen zakladni informace,
tak musim za kolegou, co ma zkusenosti, aby mi ukdzal, az ten stroj prijde, jak to
funguje, kde se co zapojuje atd.” (P4). Ziskavani vySe uvedenych znalosti a
dovednosti, které prameni piredev§im ze zkuSenosti a dlouhodobé praxe je dilezité
pro spravné fungovani organizace. Je tedy ptirozené, ze nejvetsi mnozstvi dovednosti
a znalosti disponuji sluzebné i vékove nejstarsi pracovnici.

Dal$im uvadénym obsahem mezigenera¢niho uéeni jsou socialni dovednosti.
Socialnich dovednosti prezentuji pomérné Sirokou oblast, ktera je mezi generacemi
pfedavéna jiz odedavna, jelikoZ je spojovana nejen s pracovnim, ale i soukromym
zivotem. Piedavani socidlnich dovednosti, které se odehrava pievazné smérem od
starSich generaci k mlad$im, dochézi jak ptirozenou formou b&hem spole¢ného
pusobeni na jednom pracovisti, tak diky vzdjemné spolupraci. Jednd se o nékteré
mekké dovednosti, anglicky oznafovany také jako soft skills, které maji vztah
k socialni inteligenci, emo¢ni inteligenci a kompetencim v oblasti chovani. Jsou
fazeny k interpersonalnim dovednostem a €asto jsou uvadény mezi dileZitymi prvky
odborné zpusobilosti pracovnikii. Zde lze také zminit predavani informaci a
zkuSenosti o formalni i neformdalni organizaci spolec¢nosti. Pro nové ptichoziho
pracovnika je relativné rychle zjistitelné a pochopitelné, jak vypada a jak funguje
formalni struktura spolecnosti (organizacni struktura, persondlni obsazeni apod.).
Podstatné slozitéjsi a ¢asto stejné dilezita jako ta formalni je i neformalni organizace
spole¢nosti. V tomto kontextu je zejména dulezité veédét, ,.kdo je kdo*, jak se chova,
co oc¢ekava a co od n¢ho lze ¢ekat. Pravé zvladnuti zminéné oblasti je pfitom casto
klicovym faktorem uspéchu k efektivnimu vykonu v ramci dané organizace a
ptipadné 1 k budoucimu profesnimu ristu nového pracovnika. Je nezpochybnitelnou
a velikou konkuren¢ni vyhodou zkuSenéjSich pracovnikii, Ze danou neformalni
strukturu znaji, a jsou schopni ji ku prospéchu svych vysledkt, ale i ku prospéchu
vlastnimu vyuZzivat. Ne vzdy jsou sice zkuSené&j$i pracovnici pfipraveni tyto své
zkuSenosti predavat, protoze si sami uvédomuji tuto konkurencni vyhodu, ale o to
pozornéji by méné zkuSeny kolega mél naslouchat, pokud jej ten star$i chce ,,poucit™.
Pro tucely vyzkumné prace budou vyuzity ziskané informace k socidlnim

dovednostem z oblasti komunikace, spoluprace a feSeni problémt. Diilezitou socidlni
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dovednosti je bezpochyby komunikace. Komunikace probiha jak mezi pracovniky
navzdjem béhem vykonavanych ¢innosti na pracovisti, tak smérem k obchodnim
partneriim a zakaznikim. Dana oblast je pfitom stejn¢ vyznamna, jako otdzka
formalni a neformdlni organizace zminéna vyse. V piipadé formalni a neformalni
organizace hovofime o internim prostfedi organizace, které¢ je dulezité k vykonu a
komunikaci ,,uvniti*. V naSem ptipadé vSak hovotime o obchodni organizaci, a jeji
podstatnou funkci je 1 velmi intenzivni komunikace navenek, a to hlavné s jejimi
potencialnimi a existujicimi zdkazniky. V pfipadé obchodni organizace je nejprve
tieba zakaznikovi zbozi prodat, a poté zdkaznika prostfednictvim poprodejnich
sluzeb (after sales) udrzet. Ob¢ tyto faze vztahu se zakaznikem vSak vyzaduji odlisny
obsah a formu komunikace a obé¢ tyto faze v sobé obsahuji formalni a neformalni
komunikac¢ni aspekty. Schopnost pochopit, vyznat se a efektivné pracovat v tomto
kontextu zajmi, potieb a o¢ekavani je ptitom zcela zakladni predpoklad uspéchu pro
obchodni organizaci. Cim rychleji se proto novy pracovnik zapracuje a zorientuje,
tim rychleji a efektivnéji je schopen pfinédset pfidanou hodnotu pro zékaznika, pro
spole¢nost a tim pddem nasledné i pro sebe. Mezigeneracni uceni je proto i v tomto
sméru vysokym potencidlem jak pro organizaci, tak pro pracovnika, a v $irSim
kontextu 1 pro zdkaznika. Zde je také nutno podotknout, Ze Zadné spole¢nost neni
statickym subjektem, ktery se neméni. Dynamika externich, ale i1 internich faktort
vede k potiebé zmén, at’ uZ v chodu spolec¢nosti uvnitt nebo jejim fungovani navenek.
Nastup novych generaci pracovnikii s novymi potiebami a ocekavanimi do
spolecnosti vyzaduje napt. zménu pohledu na odménovani a vybér benefitii, nastup
novych generaci zakaznikti vyzaduje adaptaci prodejnich postupt a v neposledni fadé
nastup novych technologii vyZaduje ¢asto zcela zasadni zmény v organizaci prace.
To vSechno sebou pfinasi problémy, které je tieba feSit. Pro uspéSné fungovani
organizace je proto diilezité, aby pracovnici vyuzivali otevienou komunikaci, ktera
je efektivni pro identifikaci a feSeni stavajicich stejné¢ jako nové vznikajicich
problémui. Mezigeneracni uceni je potencialnim klicem k efektivnéjSimu zvladani
procesti zmén. Nasledujici vyroky potvrzuji existenci a diilezitost mezigeneracniho
uceni v oblasti socialnich kontaktii a komunikace: ,,Kdyz potirebuji, aby to udeélali, a
ten co to mda na starosti, mi odpovi, Ze moje problémy nemaji prioritu, a tak cekam.
Kdyz se to opakovalo, tak jsem to resila se starsim kolegou a on mi poradil, at’ jdu
primo za clovekem, ktery vykonava tu praci, a s tim se domluvim. S nim se mi dobre

spolupracuje. Mélo by se to naucit vic lidi, Ze je spoluprace dileZita a potrebujeme
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se navzajem.* (P2). ,,U mé je to hlavné komunikace. Kdyz jedeme napriklad na
spolecnou schiizku s klientem, at' s nekym z vedeni nebo kolegou, mluvime s tim
klientem, resime, co pro ného muzZeme udélat nebo mu nabidnout, tak abych méla
dobry pocit z toho, co jsem Fikala, i z prubéhu té schuzky. U pokazdé se uc¢im néco
nového “ (P2).

Jako dalsi ¢innost, kterd je dulezitym obsahem mezigenera¢niho uceni, je
spoluprace. Spolupraci charakterizuje zaméteni spole¢ného usili pro dosazeni
spole¢ného cile. Participanti pfitom uvadeji spolupraci jako dulezity faktor, ktery
v organizaci pokulhava. Vysvétluji si to pfevazné tim, ze musi zvladnout zadané
pracovni tkoly a vytycené cile. Jsou si védomi, dilezitosti tohoto faktoru predevsim,
ve chvilich, kdy ¢innosti na jednom odd¢leni ovlivituji vykon nebo vysledek jiného
stiediska. Je pfitom vysoce pravdépodobné, Ze primarni piekazky ve spoluprici, at’
uz jsou zpusobeny interpersondlnimi problémy, nebo jsou zplisobeny procesnimi
prekazkami na stran¢ spolecnosti, zpiisobuji sekundarni problémy, které se projevuji
zejména v oblasti schopnosti spolecnosti podavat efektivni vykon. Tymova
spoluprace je tak podstatnym ptedpokladem pro spravné fungovani spolecnosti a jeji
posileni prostfednictvim mezigeneracniho uceni je evidentni. Pokud spolu totiz dva
v konstruktivnim dialogu hovoii a predavajici si zkuSenosti, dochézi zaroven
k prolomeni ledii, navazovani divéry a s tim souvisejicimu potencialu pro budouci
pfipravenost naslouchat jeden druhému a v pfipad¢ potieby 1 vzdjemné pomoci.
Potencial mezigenera¢niho uceni proto nelze ani zde oblasti piehlédnout ,,.. kdyz
néco potiebuji, pfemyslim, jestli se mizu zeptat toho ¢loveéka, jestli na mé bude mit
¢as a nebudu ho obtézovat. Samoziejme jsou tu 1 jini, u kterych to nefeSim a vim, Ze
muzu piijit kdykoli a vzdycky mi pomtlizou, nebo se o to alespon pokusi. “ (P2).

Smér mezigeneracniho uceni vychazejici pfevazné od star$i nebo stfedni
generace je feSeni problému. Spravné zvladnuti postupu pii feSeni problémd,
pieneseni znalosti a dovednosti do jeho procesu vyrazné ovliviiuje tspésSné zdolani
nebo odvraceni nepiijemné situace, kterd mize negativn€ ovlivnit i vztahovou rovinu
mezi zuCastnénymi. Participanti uvadéli, Zze pro zvladnuti uvedené dovednosti
oslovuji zastupce nejstarSi generace, a pfitom sami doufaji, Ze postupem casu jim
bude stejna dovednost také vlastni. ,,Ja se od kolegyné ucim porad. Jeji umeéni vse
vyresit i to co z je z mého pohledu neresitelne, jesté kdyz kolem toho vznikne néjakeé

dusno je uzasné. Kdyz se ji zeptam, sama mi rikd, jak postupovala, aby vse vyresila.
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Kdyz jsme spolu v kancelari, tak mam moznost ji i pozorovat a poslouchat, jak véci
resi, a to mi hodnée dava.” (P1)

Obsahem mezigeneracniho uceni, které zminovali vSechny skupiny
participantl jak v roli edukanta, tak edukatora jsou moderni technologie. Toto téma
by mohlo byt fazeno jak mezi dovednosti, tak znalosti. Bez modernich technologii si
sviij zivot nedokdzeme predstavit. Jednd se o oblast, kterd prostupuje a je soucasti
napfic riznych ¢innosti. Tuto oblast nejlépe zvladad mladsi generace, protoze moderni
technologie jsou béznou soucasti jejich pracovniho i osobniho Zivota. Z tohoto
divodu se na n¢ obraci jak starsi, tak stfedni generace. Néktefi zastupci stfedni
generace jsou taktéz povazovany participanty mladsi generace za uzivatele s velmi
dobrou trovni. Jednim z nejvice vyuZivanym modernim technickym prostfedkem je
pocitaC. ,,Kdyz prisel novy systém, byl nam teoreticky vysvétlen, to jsme zvladli
vSichni. Pri bézném uzivani, kdyz jsme se s nim ucili pracovat, jsem starsi kolegyni
nekolikrat na zacatku pomahala, ale ted’ uz to zviada taky sama. “(P1). PInohodnotné
osvojovani si a vyuzivani moznosti modernich technologii je velkym piinosem pro
organizaci, coz vyplynulo z dalsi vypovédi participanta: ,, Kdyz nas skolili na novy
software, ktery tam zacali davat a ukazali nam, jaka data to dokadze zpracovat, co umi
a ze hlida i technicky stav, tak nas to ohromilo. Dnes uz to umi i konkurence a zapadlo
to mezi bézné pozadovanou soucdst vybaveni. Proto se i tyto softwary porad
zdokonaluji, a proto se je musime ucit i my, abychom je uméli ovladat. * (P4).

Je tedy ziejmé, Ze obsahem mezigeneracniho uceni ve zkoumané organizaci
je Siroka Skala témat. Mezi n¢ spadaji zejména procesy a procesni dokumentace,
administrativa a reporting, pracovni postupy a souvisejici know-how, otazky
formalni a neformalni organizace, moderni technologie, tymova spoluprace, feSeni
problémil apod. Je pfitom ziejmé, ze vzhledem k dynamickym zméndm externiho i
interniho prostfedi neni vySe uvedeny vycet ani kone¢ny, ani neménny. Naopak, 1ze

predpokladat, ze fada témat vznika i zanika, a i jejich vyznam se v ¢ase méni.
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5.3 Jak na to? Jak uceni probiha?

Proces samotného vzajemného piedavani védomosti, dovednosti a dalSich
poznatkti je komplexem interakci jeho Uc€astnikl a zahrnuje fadu zptsobt, kterymi
mezigeneracni uceni naplnuje sviij ucel. Vyzkum se zde zamétuje na mezigeneracni
uceni z tohoto pohledu a formuluje odpovédi na otazku, jakym zptisobem probiha.
Fakt, Ze v organizaci dochazi k uceni mezi jednotlivymi generacemi v prabéhu
vykonavani pracovnich ukoli je dle vypovédi participantl ziejmé, a doklada to 1
nasledujici vyrok: ,,Béhem dne se mize stat, Zze dostanu k vyfeseni néjaky tkol, nebo
se stane n¢jaky problém, a tak a je potieba to fesit hned, tak se doptdm ostatnich
kolegti, nebo to fesSime spolecné.* P4 Tento zplisob u€eni byl pfitom potvrzen vSemi
zucCastnénymi aktéry dotazovani. Jak je uvedeno vySe, mezigeneracni uc¢eni probiha
prostfednictvim fady metod a pracovnici jich nékdy zcela cilen€, jindy spise
spontanné k uceni vyuzivaji. Pii volb¢ metody pfitom muze hrat roli vice faktord,
jako jsou naléhavost, Casova naro¢nost, povaha problému (obsah, rozsah,
komplexita). Mezigeneracni uceni na pracovisti se proto z hlediska volby metody
pienosu know-how podstatné liSi od standardnich vzdélavacich akci, jejichz design
pfedpoklada cilenou a jasné€ ohranicenou volbu metody dané ¢asti vzdélavaci akce.
Proto nejsou metody v redlném procesu mezigeneracniho uceni vzdy piesné
vymezené. V praxi pii riznych ¢innostech dochazi k jejich vzajemnému spojovani a
kombinacim coz je logickym duasledkem faktu, ze tyto procesy probihaji na
pracovisti, vznikaji Casto ndhodn€ a jejich nositeli jsou pracovnici, jejichZ
kompetenci neni vzdélavani dospélych.

Zakladni metodou mezigeneracniho uceni je bezpochyby pozorovani. Tento
zpusob mezigenera¢niho pfenosu je spojovan s ucenim se dovednosti, které jsou
kratkodobé¢ ¢i dlouhodobé pozorovany. Tim, ze se pracovnici setkavaji na jednom
pracovnim misté, nebo se i d€li o spole¢né pracovni prostory, jako jsou napt. spolecné
kancelatre, dochédzi k zdmérnému 1 nezdmérnému pozorovani, které vede k nasledné
schopnosti opakovani pozorovanych skutecnosti. To je pfitom pfirozené vzhledem
k tomu, Ze pozorovani je zdkladni metodou pro uceni, a to v jakémkoliv véku a na
jakémkoliv misté, tedy i1 na pracovisti. Potvrzenim je nasledujici vyrok: “Kdyz jsem
zacinala, hodné mi dalo, Ze jsem se i divala, jak, co déla kolegyné, bylo to i tom, Ze

kdyz byla mozZnost, zucastnila jsem se spolecného jednani, vlastné jsem ji jen

vvvvv

68



nesetkala a zajima mé to, tak ji pri praci pozoruji. “ (P1). Nevyhodou popsané metody
je ur¢itd jednosmeérnost prenosu informace od pozorovaného k pozorujicimu a
absence faze zpétné vazby od pozorovaného k pozorujicimu, zejména ve vztahu ke
spravné intepretaci pozorované¢ho jevu. Existuje tak nasledné riziko chyby pii
opakovani takto naucené €innosti ze strany pozorujiciho. Vyhodou pozorovani jako
nastroje pro mezigeneracni uceni na pracovisti je vSak bezesporu jeho jednoduchost
a absence obav uciciho se ¢lovéka z toho, Ze ten druhy pozna existujici nedostatek
know-how. U¢ici se Clovek se totiz nepotiebuje ptat a ukazovat tak sviij deficit. Staci
mu pouze pozorovat a pozorované nasledné zopakovat.

Vyssi urovni mezigeneracniho uceni z hlediska jeho formy je instruktaz.
Pozorovani k nauceni se néc¢eho nového nemusi byt vzdy dostacujici formou a nékdy
je nezbytné vzhledem ke slozitosti problematiky vyuZzit ndzorného piedvedeni,
instruktaze (ukdzka-demonstrace). Instruktaz je vhodna tam, kde se jedna o slozit&jsi
komplex pracovnich ukont, které je nutno provést s vysokou mirou ptesnosti Ci
souslednosti. Uvedend forma uceni probiha vzdy v interakci smérem od zkuSenéjSiho
pracovnika k tomu méné zkuSenému, a potvrzuje to nasledujici vyrok: ,, Vithec nevi
v ten moment, co ma délat, s ¢im si to md spojit, takze to souvisi s tou praxi. Tak mu
ukazuju, krucek po krucku, jestli tam jde elektiina, kontrolky a dalsi véci. Je to pro
neho lepsi nez mu to vysvetlovat. Kdyz mu to ukazu, tak si to zapamatuje lip. “(P5)
Z vyse uvedenych vyrokl je pfitom mozné odvodit, Ze starSi generace pracovnikil
mize té mlad$i pomoci v oblasti tradicnich a ustalenych oblasti know-how
organizace a mladsi té star§i naopak pomaha pfi osvojovani si novych trendi a
technologii. Nasledujici vyrok je toho dokladem: , Casto starsi kolegyné,
potrebovala pomoct po té elektronické strance. Hodné krat i co se tyce prdce
s mobilem, jak to vychytat... (P1).

Tim, Ze pracovnici mezi sebou intenzivné komunikuji a pfedavaji si tak velké
mnozstvi informaci, uskuteciiuje se 1 mezigenera¢ni uceni v prabéhu pracovniho
procesu prevazné prostiednictvim béZné komunikace. Potvrzuji to sami
participanti, ktefi uvad¢ji, Ze uceni se prostfednictvim béZzné komunikace je
nejbeéznéjsi a nejvyrazn€j$i metodou uceni v organizaci: Nejlepsi je se hned zeptat,
kdyz néco nevim. A taky jak spolu pracujeme a bavime se, rikame si, co se komu stalo,
tak se tim vlastné porad ucime. “(P4). Jednou z forem komunikace, v jejimZ ramci
probihda mezigeneracni uceni je proto individudlni konzultace, kterd ptichazi

v uvahu prevazné v situacich, kdy néktery z pracovnikii nema dostatecné odborné
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nebo organizacni znalosti a dovednosti, nevi si rady s plnénim néjakého ukolu a
potiebuje to probrat s jinym konkrétnim pracovnikem, ktery ma v dané oblasti vice
zkuSenosti. VétSinou pritom individualni konzultace probihd neorganizovane,
pii bézné komunikaci v rdmci pracovni doby. Participant toto potvrzuje nasledujicim
zpusobem: ,,Treba, kdyz po mé chce nékdo vedet néjaké analyzy, které se bézné
nedélaji, a ja nevim, jestli je ten postup spravny, protoze to potom ten program
vygeneruje néjaka data a ja nevim, jestli jsou spravné. Tak to se radéji ihned zeptam
kolegyné, kterd tomu rozumi, déla to uz dlouho a ma vic zkusenosti, a jeste vétsinou
dokaze zkontrolovat ty data s jinou analyzou, jestli to tak miize byt, abych neposlala
Spatné informace.“ (P1). Plati také, ze tuto formu mezigenera¢niho uceni vyuziva i
star$i generace smérem k t€ mladsi, coZ potvrzuje nasledujici vyrok: ,, Ti mladsi jsou
lepsi, kdyz jde o pocitacové znalosti, IT, on-line svét a tak dale, oni jsou mnohem
rychlejsi a kreativnéjsi, maji jiny pohled a spoustu neotielych napadii.*“ (P6). Z
uvedenych odpovédi je tedy ztetelné, ze individualni konzultace mezi pracovniky
béZzné probihaji, a l1ze ptedpokladat, ze ptispivaji k lepSimu a rychlej$imu si osvojeni
daného know-how, minimalizaci chyb a dale pak k efektivnéj§imu vykonu na strané
pracovnikl organizace. Formu individudlni konzultace 1ze doplnit o tonalitu ve forme
dotazovani. Zatimco pii bézné individudlni konzultaci dochédzi zpravidla spiSe
k ujisténi se o tom, Ze pracovnik cosi vykonava spravné, v piipad¢ aktivniho
dotazovani na stran¢ dotazujiciho se pracovnika existuje konkrétni deficit know-how,
a cilem individuélni konzultace je tento deficit prostfednictvim explicitniho dotazu a
odpovédi zcela nebo prevazné odstranit. To dokldda nasledujici vyrok zastupce starsi
generace: ,,Kdyz prijdou s nécim novym, vétsinou je to ohledné programii a tieba i
aplikace, tak se na to rovnou zeptam kolegyiiky, kterd je mladsi a témto vécem vic
rozumi, nez abych se s tim trapila sama.“(P3). Dale je i z vysledkii vyzkumného
Setfeni zajimavé zjiSteéni, Ze se dana metoda 1181 s ohledem na jednotlivé generace. To
doklada vypoveéd participanta P3, zastupujiciho star$i generaci, a pfistupujiciho
k dotazovani okamzit¢ bez predchozi snahy o proaktivni nalezeni vlastniho feSeni
(viz vyrok vyse). Z takového postupu je navic ziejmé, ze participant P3 sazi na
jistotu, kterou mu piinasi okamzita individualni konzultace pted nejistotou, kterou by
piedstavovalo vlastni vyhledani feSeni a jeho realizace bez ptedchoziho potvrzeni
spravnosti takového feSeni. U mladsi a stfedni generace naproti tomu evidujeme
snahu o nalezeni potfebné informace nebo fesSeni jest¢ pied tim, nez se s dotazem

obrati na zkusengj$iho pracovnika. VétSinou udava, ze pokud néco nevi, jako prvni
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krok, ktery ucini pro ziskani potfebnych informaci je, Ze si je pokusi sami vyhledat
z existujicich zdroji a az nasledné se pfipadné dotazuji zkuSenéjsiho kolegy.
Potvrzeni tohoto faktu nalézame v nasledujicim vyroku: ,, Musim Fict, Ze hodné véci
Cerpam na internich strankdch a 7 internetu, Ze si to v podstaté, jak se Fika sam
vygooglim. Pak jsou situace, kdy nevim, kdyz clovek nevi nebo néco nechape, jak to
resit nebo proc by ten postup mél byt jiny, nez si mysli, tak se radéji zeptam, ...vzdy
mi nékdo rekl, co jsem potieboval nebo vysvetlil“ (P4).

Vyssi uroven konzultace, ktera jiz zéaroven predpoklada urcitou formu
organizace, predstavuje skupinova diskuse. Jde o dalsi metodu, ktera je typické pro
komunikaci v organizaci pfispivajici k uceni se nebo k uceni n¢koho jiné¢ho. Ke
skupinové diskusi dochazi z pravidla ve chvili, kdy nastane problém, k jehoz
vyfeSeni nestaci dva pracovnici, jeden, ktery informaci poskytuje a ten druhy, ktery
informaci pfijima. V takové situaci, at’ uz vramci pravidelného grémia, jako je
napiiklad porada nebo v ramci ad hoc zorganizované schiizky, je na misté skupinova
diskuse. Urc¢itou nevyhodou skupinové diskuse na pracovisti je nutnost jejiho
,ufizeni“ tak, aby zachovavala potifebny smér a kazdému jejimu ucastnikovi davala
prostor na vyjadfeni ndzoru. Jeji nespornou vyhodou je vSak koncentrace vice
pohledii na danou problematiku, a tedy 1 moZnost vyuziti synergického potencialu pii
hledéani a nalezeni feSeni. To je dano tim, Ze béhem skupinové diskuse mize kazdy
vyjadfit sviij ndzor, dat najevo hodnoty, které ostatni vnimaji a mohou z nich Cerpat,
ucit se a obohacovat se jimi. V tomto piipadé tedy dochazi k mezigeneracnimu ucent,
coz potvrzuji nasledujici vyroky: To, kdyz se minuly rok nastavil novy systém, vsichni
Jjsme po teoretickém Skolenim zacali zjistovat, jak moc je rozdilny oproti tomu
starému, Ze nemuzZeme postupovat, jak jsme byli zvyklé, protoze to mélo uplné jiné
vystupy a porad jsme néco opravovali. Tak jsme se dohodli, Ze si to spolecné
projdeme a znovu probereme co je spravné a co naopak délame Spatne, abychom
z toho nebyly v takovém stresu. (P3). ,, Musim Fict, Ze to délavame tak, Ze se sejdeme,
dame hlavy dohromady a povidame si o tom. To nam dost pomaha, myslim si, Ze
tohle je efektivni metoda.* (P2) Dalsi z participantd popisuje uceni probihajici formou
diskuse: ,, Vétsinou se sejdeme, nékdo Fekne, co potirebuje vesit a jaky je jeho navrh
a my se pak bavime o tom, co s tim miiZeme udélat, jak to uchopit a jestli a za jakych
podminek to mizeme zahrnout do nasi prace, jestli to ma smysl nebo ne... “(P4).

Jednou z ovéfenych metod pro realizaci mezigeneracniho uceni je bezpochyby

mentoring. Ten obvykle spociva v pfifazeni Casto starSiho, hlavné vSak zkuSenéjsiho
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kolegy tomu méné¢ zkuSenému. Ve vyjimecnéjSich piipadech mlze byt mentorem
externi pracovnik, ktery potiebnym know-how disponuje, ale ktery neni
zaméstnancem organizace. Mentoring je pfitom velmi efektivni cestou k pienosu
know-how, coz doklada nasledujici vyrok: ,, Ten novy clovék dostane mentora. A ten
mentor, toho cloveéka po urcitou dobu doprovazi, kouka mu na ruce. Ten nové
prichozi se miize obratit na toho svého mentora a zeptat se, jestli je tohle spravna
cesta, jak néco vyresit nebo ne. To je néco, v cem ta starsi generace dokdze velmi
efektivne pomoci, pravé proto pusobi v rolich mentoru.” (P6). Nevyhodou této
metody je cCasova narocnost vztahujici se k nutnosti mentora vénovat cas
mentorovanému a v piipadé externi pomoci je pak mentoring metodou financné
narocnou. Mentoring se proto vyplati tam, kde je pfidana hodnota dané pozice
vysoka.

Z vyse uvedeného plyne, Ze existuje fada metod, jejichz pomoci probiha
mezigenerani ucend na pracovisti. Nékteré z téchto metod jsou jednoduché, jako
napiiklad pozorovani, jiné vyzaduji vyssi miru organizace, jako napiiklad skupinové
diskuse, a dalsi potiebuji vysokou miru expertnich znalosti a dovednosti, jako
napfiklad instruktdZ nebo mentoring. Né&které jsou pak z Casového hlediska
nenarocné, jako v pfipadé pozorovani nebo individudlni diskuse, jiné jsou pak
z hlediska vynalozeni potfebnych zdrojii organizace naro¢néjsi, jako naptiklad u
uvedené instruktaZe nebo mentoringu. Vyznamnym zjist€énim tohoto vyzkumu je i
pfinos diverzity na pracovisti, a to z pohledu existence riznych generaci. Interakce
star§i a mladsi generace je bezpochyby pfinosem ve schopnosti organizace zajistit
kontinuitu a konkurenceschopnost na trhu, a to jak v aspektu neustale probihajici
mezigenerani vymény pracovnikli, tak 1 pfi osvojovani si novych trendl a

technologii, které jsou nezbytné pro uspéch organizace.
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5.4 Povédomi o druhych

Tato kapitola navazuje na predchozi, jez definovala zplisoby mezigeneracniho

uceni na pracovisti a bude se vénovat hledisku objasnujici volbu edukatora, tedy
faktory, které ovlivituji proces rozhodovani a vybéru. Hned na pocatku je povazuji za
dilezité sdélit, ze prevaznd Cast participanti uvedla, ze se v prabchu
mezigeneratniho uceni setkala spiSe s pozitivnim piistupem. Piesto ve spojitosti
s Castymi zménami pracovnikil nékterych pozic a vztahy na pracovisti je zaznamenan
1 negativni pfistup.
Za nejCastéjsi pristup, se kterym se ze strany edukatora participanti setkali pfi
mezigenera¢nim uceni, byl oznacen pfistup pozitivni. Zde bychom tedy mohli jako
faktor, ktery oznacili participanti, ovliviiujici jejich volbu edukatora uvést jeho
pohled, pfistup a ochotu piedavani svych znalosti a dovednosti, jez sam ziskal
v pribéhu svého pracovniho plisobeni v organizaci. Tento Cinitel byl taktéz oznacen
za nejptirozenéj$i. Vztahuje se napiiklad k situacim, kdy edukator piedava své
zkuSenosti z divodu velkého mnozstvi pracovnich povinnosti, které by mohl
edukantovi pfedat nebo ho motivuje moznost jeho vyuziti pro ¢aste¢nou nebo plnou
zastupitelnost: T: Jak pristupujes k tomu, kdyz né¢kdo z kolegl ptijde s zadosti o
pomoc? P: Nikdy neodmitnu, absolutné nikdy. Beru to nejen jako povinnost, je to
takové poslani. Ja v tom vidim i vyssi princip. To Ze bude pri prdci efektivni, zvladne
vic, miize se i ve svém profesnim ristu posunout dal a ja mu ukdzu cestu a dam mu
néco, co mu pomiize jit rychleji nebo jednoduseji nebo prijemnéji...nevim. (P6) ,, Co
Jja zvladnu, tak tém mladsim poradim. Musim i Fict, Ze mé to fakt nékdy bavi. Obcas
je to slozité s tim casem, ale bavi me predavat své poznatky a zkuSenosti. Nevidim
v tom uplné benefit pro obé strany do budoucna, aby jeden clovék zadrzoval to své
know how. Ja to spis vidim tak, zZe kdyz ja ti poradim nebo pomiizu dneska, tak ty mi
muizes$ poradit zitra s necim jinym tieba z jiné oblasti, anebo mé zastoupit, kdyz budu
mimo nebo tireba na dovolene. “ (P4).

Dal$im faktorem ovliviyjici vybér edukatora jsou sympatie, vychazejici z
povahovych ryst ti€astnikil. Jestlize na pracovisti vznikne potieba néco fesit, je uceni
od zvoleného edukéatora piijiména vice nez kladn¢: ,, Jdu za nékym kompetentnim, ale
kdyz si miizu vybrat, tak jdu asi za nekym, s kym si nejvic rozumim, co jsou mi tak
osobnostnée nejbliz.“ (P1). Povahové charakteristiky a vziajemné porozuméni je

dalezité nejen pii volbé edukéatora, ale 1 edukator je uvadi jako divody a limity pro
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predavani informaci. T: Pro¢ je pro tebe dulezité, s kym jednas a komu predavas
pozadované informace? P: Za tu dobu, co tu pracuji, mi proslo kancelari spousta
kolegu, které jsem ucila deélat svou praci a kteri tu dnes uz ani nepracuji. Vsechno se
meéni a porad mé nékdo dokaze prekvapit. Kdyz rikam, jak to maji délat a dotycna
osoba je napriklad hrozné hrr.. nebo mé ani nenecha domluvit, dokdaze mé za chvili
vzit motivaci cokoli vysvetlovat. Nekteri mladi jsou i docela tvrdohlavi nebo jak se
dnes Fika jsou to osobnosti, a i kdyz si prijdou pro radu, tak si nedaji vict...pak je cela
snaha zbytecna. “(P2).

DalSim dtlezitym faktorem pii volbé edukétora je mira jeho odbornosti a
zpusob komunikace. V organizaci pracuje na svych pozicim mnoho odborniki, ale
ne vSichni jsou 1 vhodnymi edukétory. Odbornik na své pozici, je sice pfinosem pro
organizaci, ale z pohledu pfedavani nabytych védomosti a zkuSenosti neni mozné
jeho ziskanou odbornost vyuzit k predavani kolegim a tim zvySovat celkovou
odbornost pracovisté, jak uvadi osloveny participant: ,,Kazdy z nds néco umi, nékdo
lip nékdo hiir. Je tady jeden fakt machr, vSichni vime, Ze si dokdze se vsim poradit,
ale neumi ti srozumitelné rict, jak to udelal. Snim je to hrozné nadlouho, kdyz ti néco
vysveétluje, a nakonec z toho nic nemds, protoze ti tam zamota i jak mezi tim délal tri
jiné véci...tak za nim radéji nechodime. “ (P5).

Diilezitou socialni dovednosti je bezpochyby komunikace, kterd je jednim
z vyznamnych faktord. Zpisob, kterym jsou potfebné informace nejen ziskavany, ale
také osvojovany. Vzhledem k obchodnimu zaméfeni organizace je zvladnuti
komunika¢nich dovednosti opravdu na misté. S komunikaci je spojovana nejen
uspésnost obchodnich aktivit organizace s celkovym pfistupem k jejich klientdm, ale
velmi dilezitad je 1 oteviena komunikace uvniti organizace. Jestlize je vzajemna
komunikace pfijemnd pro obé€ strany, je participanty oznacovana za velmi efektivni.
Oznafeni pfijemna nemusi nutn€ znamenat tolerovani vynucovanych podminek,
ptehlizeni cilenych vyhrizek nebo sndSeni limitl za hranicemi slusného chovani.
Spravny pfistup a vhodnd komunikace dokaze najit pozitivni vychodisko i z
nepiijjemnych situaci se zachovanim budované image organizace, vaznosti
zastupujicich osob, 1 udrzeni vzajemné tolerance a respektu mezi pracovniky
organizace: ,, Ona je takové nase slunicko, je hrozné mila, vsichni ji mame radi, ale
kdyz o néco jde, dokaze vam vict sviij nazor tak pékné, Ze ji to odsouhlasite a ani si
nevsimnete, Ze jste ji odkyvali, Ze se ji néco nelibi nebo néco déldate sSpatné a dojde

Vam to az pozdéji, kdyz nad tim premyslite. “ (P2)
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Vyzkumné Setfeni takto ukazuje smér, ktery urcuje kritéria, jez jsou pro edukanta
dilezitym faktorem ovliviiujici vybér edukdtora, nejen pro jeho dalsi GspéSnost

v mezigeneracnim uceni, ale i z hlediska vztahii na pracovisti.

5.5 Cesta ke vztahum

V pribéhu mezigeneracniho uceni dochdzi ke sdileni a predavani znalosti a
dovednosti. Obsah pfenosu know-how a jeho zptisob ovliviiuje mezigeneracni vztahy
na pracovisti a formuje je. Pilifem ve stavbé a formovani vztahli v organizaci a na
pracovisti je bezpochyby nejstarsi generace. Jeji zastupci maji na pracovisti zasadni
postaveni, vybudovany respekt a jejich slovo je chapano s patfi¢nou dillezitosti ve
spojeni se ziskanou odbornosti. ,,no, tak ten uz to dela 35 let, a i kdyz je starej, vsichni
ho bereme jako odbornika, protoze je opravdu dobrej, ma spoustu zkusenosti. Rozumi
si jak se staryma, tak mladyma, protoze ma neskutecné znalosti, umi pomoct, je
trpélivej a expert ve své praci. Kdyz nékomu néco vysvetluje, poslouchame vsichni“
(P5) Vétsina participantl mladsi generace uvedla, Ze v roli u€iciho jsou pro né starsi
kolegové nebo kolegyné velkym vzorem. Za dilezité povazuji zminit i aspekt
srovnavani, které je uvedeno ve spojeni se star$i generaci: ,, Pro mé jsou duleziti dva
lidi, jsou tu nejdyl a taky jsou nejstarsi. Hodné toho vi, opravdu hodné a radi poradi.

V budoucnu bych chtéla byt taky tak dobra. “(P1)

Predchézejici reakce obsahuje i dulezité fakt, ktery pfispiva k pozitivnimu
budovani vztahli pfi mezigeneracnim uceni. Jde o ochotu a schopnost pomdhat.
Jestlize je mezigeneracni uceni spojovano s aktivitou, ochotou a schopnosti pomahat,
velmi pozitivné takovéto jednani ovliviiuje oboustranné vztahy mezi pracovniky.
, Myslim, Ze je velkou vyhodou, Ze si vzajemné pomdhame. Kdyz si pomahame,
zlepSuje to i nase vztahy.“ (P2) NejstarSi generace pracovnikl je taktéz ze strany
mlads$i a stiedni generace charakterizovdna jako nejzodpoveédnéjsi a v urcitych
strankach uznavaji i je jejich nenahraditelnost. ,, Kdyz se méni lidi, odchazeji jinam
nebo nezviladaji svoji praci, az tak se mé ty zmeny nedotykaji, ale az budou odchdzet
ti stari do duchodu, budou tu hrozné moc chybet.“ (P4) Stiedni generace je ve
zkoumané organizaci nejvice zastoupena. Skrze ni je uskuteciiovano mezigeneracni
udeni vnejvétsi mife a je pojitkem pro ostatni generace. Casto je i

zprostiedkovatelem, ktery predava naucené od starsi generace, generaci mladsi nebo
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naopak naucené od mladsi generace postupuje generaci nejstar$i. Jedna se tak o
prostiednika mezi generacemi tzv. sendviCovou generaci, kterd zprostiedkovava
pienos naucené¢ho mezi generacemi a tim je i spojuje. ,,Z pohledu manazera se
dostavam i role posuzovatele navrhu. Je tieba brat ohled jak na historii, abychom se
vyvarovali chyb, tak na inovace a kreativni pristupy, které prinasi mladsi generace.
Spojenim obou uhlit pohledu je vzdy diilezité, jak pro spravné rozhodnuti, tak pro

vwkon a motivaci zaméstnanci, pro jejich dalsi praci.*“ (P6).

Mladsi generace je ve vyzkumném Setfeni oznaCovana participanty sttedni a
star$i generace za ucici se, nebo pomocnou. Uvedena klasifikace vychazi jak z kratké
doby putsobnosti na pracovisti, tak dosazené¢ho veku. Je pritom logické, ze maji
nejméné zkuSenosti. U€eni je tedy pro tuto generaci ve velké mife zastoupeno pfi
veskerych pracovnich ¢innostech. Pomocnou je oznacovana z divodu své aktivity a
nového pohledu na vykondvané c¢innosti. I z tohoto divodu si ziskava u stfedni a
star$i generace pozitivni hodnoceni. ,,Kdyz jsem tu prdci naucila mladou kolegyni,
najednou jsem zjistila, jak je Sikovna a rychla. Diky tomu, jak je rychla, zvladne vic
prdce a obcas mi pomiize, tak jsem za to rada.*“ (P3) Jedna se o pozitivni hodnoceni
mladsi generace, které taktéz prokazatelné napomaha ovliviiovat vzijemné vztahy
mezi generacemi.

Mezigenera¢nim uceni dle vySe uvedeného pievazné prispiva k pozitivnimu
hodnoceni postoji participantll rozdilnych generaci. Na zakladé¢ vypovédi
respondentll a shrnuti prvki, jeZ maji vliv na vzajemné vztahy na pracovisti mezi
riznymi  generacemi, dochdzi v organizaci k nadprimérnému ovliviiovani
vzajemnych postoji. Z vlastniho hodnoticiho pohledu musim uvést, Ze jsem vedla
rozhovory s participanty, ktefi celkové k mezigeneratnimu uceni od pocatku
pfistupovali velmi aktivné a hodnotili ho nadmiru kladn€. Zavérem lze tedy
konstatovat, ze mezigeneracni uceni dopliuje individudlni utvafeni znalosti,
dovednosti a pracovnich postupti, a pfitom dochazi kutvafeni a posilovani

vzajemnych vztahl na pracovisti a lepSimu fungovani organizace.
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6 Shrnuti vysledki

Cilem prace je charakterizovat zpisoby mezigeneracniho uceni na pracovisti.
Vyzkumny problém je realizace mezigeneracni uceni na pracovisti. Hlavni
vyzkumna otazka zni: ,Jak si pracovnici riuznych generaci na jednom pracovisti
predavaji znalosti, dovednosti, pracovni postupy a formuji postoje pracovnikii mezi
sebou? “, a to s oporou o dil¢ich vyzkumnych otazek, kterymi byla hlavni vyzkumna
otazka doplnéna.

Prvni ¢ast vyzkumu se zaméfila na mezigeneracni ucebni interakce a hledala
odpovédi na otazky, jak a kdy vznikaji. Z vysledkl vyplyva, ze mezigeneracniho
uceni vznika jak v momenté vzniku potfeby na strané pracovnika, tak 1 vznikem
potiteby na strané¢ organizace. U pracovnika jsou spousté¢i k zahdjeni
mezigenera¢niho uceni situace, které 1ze charakterizoval vyroky ,,potfebuji veédét™,
,potiebuji umét”, ,nechci délat chyby™ nebo ,,nechci svoji praci opakovat®. Pro
organizaci jsou pak danymi spoustéci potieba rychlejSiho a efektivnéjSiho
zapracovani nového pracovnika, rychlejsi adaptace stavajicich pracovnikli na
moment zmény a vyS§i pracovni vykon. Z hlediska casového pak zahgjeni
mezigeneracni u¢eni v dané organizaci mizeme rozdélit na spontanni — reaktivni, kdy
u pracovnika vznikne potieba, kterou lze definovat vyrokem ,narazil jsem na
problém — potiebuji od zkuSenéjsiho kolegy poradit™ nebo u zkuSenéjSiho kolegy
vznikne potieba, kterou 1ze definovat vyrokem ,,kolega potfebuje pomoci — chci mu
poradit”“. Vedle formy spontanni — reaktivni vSak lze ve zkoumané organizaci
identifikovat 1 formu planovitou — proaktivni, kterou charakterizuje anticipace
budouci potifeby uceni a tomu odpovidajici systém, ktery mezigeneracni uceni
predpokladéa a tidi. Ve druhé casti vyzkumné prace pak byly zkoumdny samotné
obsahy mezigenera¢niho uceni. Zde bylo prokazano, Ze obsahem mezigeneracniho
uceni ve zkoumané organizaci je Sirokd Skala témat. Mezi né€ spadaji zejména procesy
a procesni dokumentace, administrativa a reporting, pracovni postupy a souvisejici
know-how, otazky formalni a neformélni organizace, moderni technologie, tymova
spoluprace, feSeni problémi apod. Je pfitom ziejmé, ze vzhledem k dynamickym
zménam externiho i interniho prostfedi neni vySe uvedeny vycet ani konecny, ani
neménny. Naopak, 1ze pfedpokladat, ze fada témat vznika i zanika, a i jejich vyznam
se v ¢ase méni. Dalsi ¢ast vyzkumu odpovédéla na otazku, jakym zpiisobem probiha

a plyne z ni, ze existuje fada metod, jejichz pomoci probih4a mezigeneracni ucena na
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pracovisti. Nekteré z téchto metod jsou jednoduché, jako naptiklad pozorovani, jiné
vyzaduji vys$$i miru organizace, jako naptiklad skupinové diskuse, a dalsi potiebuji
vysokou miru expertnich znalosti a dovednosti, jako napfiklad instruktaz nebo
mentoring. Neékteré jsou pak zcasového hlediska nenarocné, jako v piipadé
pozorovani nebo individualni diskuse, jiné jsou pak z hlediska vynalozeni potfebnych
zdroji organizace naro¢néjsi, jako napiiklad u uvedené instruktaze nebo mentoringu.
Ctvrta ast vyzkumné prace objasiiovala proces rozhodovani a vybéru edukatora
ze strany edukanta. Bylo zjisténo, Ze vyznamnym kritériem vybéru je pohled, ptistup
a ochota edukatora k ptfedavani svych znalosti a dovednosti. To jsou dvefe
k mezigenera¢nimu uceni, které je nejprve tieba otevrit. DalSim faktorem ovliviujici
vybér edukétora jsou pak sympatie, vychdzejici z povahovych ryst Ucastnikli, mira
jeho odbornosti a zpiisob komunikace. Bylo tedy potvrzeno, Ze pro vybér edukatora
je neni odbornost jedinym kritériem vybéru. Vyznamnou roli pro vybér ze strany
edukanta pfedstavuji i ostatni ,,mekka™ kritéria, kterd urcuji, jak se edukant pfi
mezigenera¢nim uceni bude citit. Posledni ¢ast vyzkumu odpovidala na otazku, jak
mezigenerani u€eni ovliviiuje vztahy na pracovisti a zda je ztohoto pohledu
piinosem pro jeho ucastniky. Bylo pfitom prokdzéno, Ze individualni utvafeni
znalosti, dovednosti a pracovnich postupli je doplnovano pravé s pomoci
mezigenera¢niho uceni, a pfitom dochazi k utvareni a posilovani vzajemnych vztahi
na pracovisti a lepSimu fungovani organizace. Vyznamnym zjiSténim tohoto
vyzkumu je i pfinos diverzity na pracovisti, a to z pohledu existence rliznych
generaci. Interakce star$i a mladSi generace je bezpochyby pfinosem ve schopnosti
organizace zajistit kontinuitu a konkurenceschopnost na trhu, a to jak v aspektu
neustdle probihajici mezigeneracni vymény pracovnikili, tak i pfi osvojovani si

novych trendil a technologii, které jsou nezbytné pro Uspéch organizace.

6.1 Diskuze

Vyzkumnym problémem prace je mezigeneracni uceni probihajici na pracovisti
mezi riznymi generacemi ve vzajemné interakci s pfedpokladanou formou
informalniho uceni.

Na zéklad¢ provedené¢ho vyzkumu mohu souhlasit s konstatovanim, které

uvadi RabuSicova, Ze pracovist¢ je misto, kde dochazi k vzijemné interakci
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pracovnikl neustale (Rabusicova, 2016, s. 153). Jelikoz, jak dopliuje Illeris (2011,
s. 29-30), je to misto, které méa svou odivodnénou pozici v ramci procesu ucent,
nebot’ pravé na pracovisti travi clovek z hlediska Casu svou podstatnou cast Zivota.
Pracovisté pak umoznuje svym aktérim vytvafeni rtznych interakci mezi
generacemi, jez tvoii zdkladni potencial pro uceni mezi jednotlivymi ucastniky,
v ramci pracovni skupiny nebo organizace. Jak dale dodava Illeris (2011, s. 29-30).,
uceni na pracovisti ma své opodstatnéné misto i z divodu, ze zde dochazi
k ¢innostem, pii nichZ spolupracuji lidé, ktefi zastavaji urCité pracovni pozice, ve
kterych dokladaji ziskané odborné znalosti a zkuSenosti, jez jsou stanovenym
méfitkem pro kvalitativni i vykonnostni parametry organizace. Tyto parametry sami
participanti vyzkumu ddle povazuji za dulezité hledisko pii vybéru edukétora a
celkového pohledu na mezigeneracni uceni. Spravné zvoleny edukator, miiZe ovlivnit
hned n¢kolik aspekttl, které maji nasledujici vliv na ptinos pro edukanta a potazmo i
pro organizaci. Jak vyplyva z vyzkumu, edukatorem byva zpravidla pracovnik, ktery
ma osvojeny znalosti a obsah problematiky pracovniho mista nebo pracovni ¢innosti,
informace o firemnich procesech a hodnotach, které piedava edukantovi, coz
potvrzuje i (Palan, 1997, s. 68). Jednim z velmi dulezitych faktor ve zptisobu uceni
je jeho zptisob. Zde bylo participanti ozna¢eno hned nékolik zpiisobi, které jsou na
pracovisti vramci mezigeneracniho uceni vyuzivany. Jako hlavni a nejvice
vyuzivany zplsob mezigenera¢niho uceni je uvadéna komunikace a jeji sméfovani.
To potvrzuje 1 Stfizova (2001, s. 17), kterd k této problematice ve své publikaci
detailnéji uvadi 1 Gzké propojeni s komunika¢nimi styly, jeZ jsou v zavislosti na
potfebach pracovnikli ¢i organizace v komunikaci vyuzivany. Jako dals$i zptsoby
mezigenera¢niho uceni byla shledana nazorna ukézka a pozorovani. Nazorna ukéazka
byla volena v piipad¢ praktickych ¢innosti, do kterych byl pracovnik zapojovan a je
dualezité, aby si je co nejlépe osvojil. Pozorovani mélo podobu pievazné informalniho
uceni, nebot’ pracovnici sdili spole¢ny pracovni prostor a tim se stavaji soucasti déje,
ktery se odehrava v rGznych situacich pii feSeni vzniklych problémi. Uvedeny
kontext formy interakce analyzovala ve svém vyzkumu i RabusSicova s kolegy (2016,
s. 214), ktera pfi svém vyzkumu v rdmci dotaznikového Setfeni hledala odpovédi na
cetnosti vyskytu jednotlivych forem mezigenera¢niho uceni. Jak definuje Ropes,
mezigeneracni uceni je vicesmérny proces, ke kterému dochézi pti vzéjemné socialni
interakci, mezi riznymi generacemi. To nésledné¢ vede k ovliviiovani postoju,

vytvafeni vzdjemného mezigeneracniho vztahu, oboustrannému porozuméni,
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respektu a snizeni negativniho hlediska pomérii na pracovisti (Ropes, 2013), coz se
potvrdilo i v tomto vyzkumném Setfeni.

Predkladana prace popisuje jednotlivé determinanty, jez jsou vymezujicimi
atributy pro objasnéni souvislosti s mezigeneratnim ucenim. Hlavni pfinos
magisterské prace z pohledu teoretického ramce spatfuji v predlozeni informaci a
poznatkll prezentovanych v odbornych publikacich. Empirickd ¢ast pak pfinasi
informace ziskané z konkrétniho prostfedi, od pracovnikl jednoho pracovisté a v
analytické casti seznamuje s jejich osobnimi zkuSenostmi s mezigeneracnim ucenim.
Mezigeneracni uceni nenaplituje vSechny potieby v ramci komplexnosti vzdélavani,
ale vramci celozivotniho vzdélavani a v oblasti vzdélavani dospélych nejen

v pracovnim prostfedi ma své opodstatnéné misto.

6.2 Limity vyzkumu

I v ptipadé€ provedenych krokii v rdmci validity a reliability ma toto provedené
vyzkumné Setfeni své limity, které mohly ovlivnit jak realizaci vyzkumu, tak
interpretaci dat.

Ve vyzkumné préci se jako mozny problém jevila skutecnost, ze vyzkumnika
pojila formalni rovina s participanty, nebot’ je souc¢asné¢ jednim z manaZzerti zkoumané
organizace. Vznikla tak otazka, zda respondenti budou ovliviiovat formulaci svych
odpovédi tak, jak se domnivaji, Ze je od nich management ofekava. Vzhledem
k pocatecnimu ujisténi o zachovani divérnosti ziskanych informaci, vytvoteni
oteviené atmosféry, nestranné a korektni pracovni komunikace, se uvedena obava
ukdzala jako lichd. Pro vyzkumnika bylo také vyzvou, zdiivodu vlastni role
v organizaci, udrzet nestranny postoj k respondentiim, k vnimani popisu ucebnich
situaci a k udrzeni role trpélivého tazatele a vnimavého posluchace. Navzdory vyse
zminénym pochybam se vyzkumnik domniv4, Ze znalost prostiedi a respondentt byla
naopak pfinosem, protoze vedla k celistvému porozuméni zkoumaného jevu.

Vyzkum byl proveden na relativn€ malém vzorku participantd, je zvolen
zamérny vybér v fadach pracovnika pracovisté vybrané organizace, a tudiz ziskané
zaveéry nelze zcela zevSeobeciiovat. Nejde o presny popis reality, ale o konstrukty
jednotlivych participantd vyzkumu. Od kazdého z participantli je proveden a

analyzovan pouze jeden rozhovor, v jednom ¢asovém useku, coz se projevuje pii
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zkoumani tak rozsahlého tématu jako je mezigenerac¢ni uceni jako nedostatecné.
Téma je pojato dosti obsahle, s ohledem na prvotni zkusSenost autorky, jeji vytizenost,
a dalsi osobni faktory, coz se mohlo promitnout v kvalit¢ interpretovanych dat.
Limity je mozné spatiovat také na strané participantli, v rdmci moznosti nepochopeni
polozenych otdzek. Je mozné se domnivat, ze takovy vyzkum by vyzadoval do
budoucna zahrnout rozsahlejsi mnozstvi vyzkumnych metod, napt. ptipadovou
studii. VEétsi mnozstvi dat, rozmanitost v interpretaci a realizaci mezigenera¢niho

uceni v kontextu informalniho uceni, by mohly pfinést konkrétné;jsi zavery.
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Z7.avér

Celozivotni vzdélavani dospélych, firemni vzd€lavani a uceni patii k
tradicnim tématim andragogické teorie, praxe a vyzkumu. K aktualnim tématim
andragogické teorie a andragogického vyzkumu, které ptinesl prelom druhého a
tretiho milénia nejen v proménach celkového spolecenského, ale i podnikatelského
prostfedi pak patii uceni na pracovisti a mezigenera¢ni uceni. Zejména problematika
mezigenera¢niho uceni na pracovisti je pfitom v ¢eské odborné literatufe zatim na
okraji zajmu, 1 kdyZ nabizi fadu zajimavych vyzkumnych témat, jejichz feSeni by
bylo nespornym piinosem pro praxi.

Vyzkumna prace se zabyva zkoumanim mezigeneracniho uceni v prostredi
obchodné-vyrobni organizace. Usiluje o predlozeni teoretickych obsaht a vysledki
zkouméani mezigeneracniho uceni z pracovniho prostfedi, tak je popisovana
pracovniky dané organizace. Pro teoretické vychodisko prace byl vybran koncept
celozivotniho vzdélavani a uceni, ktery byl nasledn¢ ohrani¢en z pohledu zékladniho
rozsahu a formy v kontextu profesniho vzdélavani a uceni dospélych na pracovisti s
ohledem na stanoveny cil prace, kterym je analyza podob mezigenera¢niho uceni na
pracoviSti. Empiricka ¢ast se vénuje zkoumani tématu mezigeneracniho uceni z vice
hledisek. Jsou zde charakterizovany zékladni faktory, mezi které patfi okolnosti,
které¢ vedou pracovnika k vyuZziti mezigeneratniho u¢eni. Obsah, zplisob a smér
pfedavani, ale 1 ziskavani védomosti, znalosti a dovednosti. Ve vztahu k pracovnimu
prostfedi je pak popisovana kategorie, kterd piinaSi odpovédi na oblast vztahii na
pracovisti, jejich utvareni a vzajemné ovliviiovani v ramci mezigeneracniho uceni.

Analyza ziskanych dat poskytla fadu zajimavych zjiSténi, kterd rozsitila
poznani vyzkumnika v oblasti mezigenera¢niho uceni. Pozoruhodné bylo naptiklad
zjisténi, Ze zkuSen¢jSi nemusi nutné znamenat generacn¢ starsi, €i zjisténi, Ze miize
byt pracovnik vysoce hodnocenym odbornikem svého oboru, ktery ale nedokaze
ziskané pracovni zkuSenosti a znalosti ptedavat dal. I pies nékteré limitujici faktory
dochazi k mezigeneratnimu uceni na pracovisti priabézné¢ bez potieby zéasahu
organizace Ci jinych nafizeni. Diky bezprostfednim reakcim a otevienosti
participantl pii provadénych rozhovorech doslo k ziskani informaci jak pozitivniho,
tak negativniho charakteru. Pfesto v ramci vymezeného piipadu mohu na zaveér

vyzkumné prace konstatovat, ze jestlize se na daném pracovisti vyskytne problém ¢i
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situace, kdy pracovnici daného pracovisté potiebuji pomoct, dochazi k velmi rychlé
a vzajemné podpofe a pomoci pfi jeho feseni.

Obvyklou soucasti zaveéru je vlastni hodnoceni prace, jejiho pfinosu pro teorii
a praxi. Teoreticky pfinos prace spatiuji v sumarizaci ziskanych poznatkl vychazejici
z doméci 1 zahrani¢ni literatury. Ten vychazi z konceptu celozivotniho uceni,
vzdélavani dospélych, firemniho vzdélavani a uceni na pracovisti. Teoreticka Cast
zéaroven udava mozny smér zkoumani mezigeneracniho uceni na pracovisti. V trovni
piinost pro teorii a praxi je mozné vyuzit praci k ziskani dopliujicich informaci o
mezigeneratnim vzdélavani, jez byla diky vyzkumné préci ziskana. Povazuji za
pfinosné poznavat procesy mezigeneracniho uceni v riiznych prostredich, popsat a
vysvétlit je, tak aby byl potencidl mezigeneracniho uceni co nejlépe vyuzit pii
ptedavani dovednosti, znalosti a ziskanych zkuSenosti, obzvlasté v dob¢, pro niz je

charakteristickym znakem starnuti populace.
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INFORMOVANY SOUHLAS

pro diplomovou praci s nazvem Mezigeneracni uceni jako nastroj rozvoje na pracovisti

VazZena pani, vdZeny pane,

obracim se na Vas s Zadosti o spolupraci na vyzkumném projektu, ktery je soucasti méha
magisterského studia na Univerzité Palackého v Olomouci, Filozofické fakulté, katedry sociologie,
andragogiky a kulturni antropologie. Tento vyzkum je zaloZen na designu kvalitativni metodologie a
bude probihat formou rozhovoru. Zvukovy zdznam rozhovoru bude znamendvan na nahravaci zafizeni.
Pokud s ucasti na vyzkumu souhlasite, pripojte prosim podpis, kterym vyslovujete souhlas s nize

uvedenym prohlasenim.

Prohlaseni
Prohlasuji, Ze v souladu se zdkonem ¢. 110/2019 Sb., o zpracovdni osobnich tdaji a v souladu,
souhlasim s ucasti na vyse uvedeném vyzkumném projektu. Resitelka vyzkumu mé informovala
podstaté vyzkumu a sezndmila mé s cili, metodami a postupy, které budou pri vyzkumu pouZivany.

e Souhlasim s tim, Ze vsechny ziskané tudaje budou anonymné zpracovdny, pouZity jen pro ucely
vyzkumu a Ze vysledky vyzkumu mohou byt v magisterské diplomové prdci anonymné
publikovany. Jakdkoliv mozZnd identifikace mé osoby bude odstranéna i z prepisu rozhovoru;
zdznam rozhovoru bude slouZit vyhradné této ¢innosti, nebude poskytovdn treti strané.

e Mel/a jsem moZnost vse si Fadné, v klidu a v dostatecné poskytnutém case zvdZit, mél/a jsem
moZnost se resitelky zeptat na vse, co jsem povaZoval/a za pro mne podstatné a potfebné
védét. Na tyto mé dotazy jsem dostal/a jasnou a srozumitelnou odpovéd.

e Rozumim tomu, Ze nemusim odpovidat na obtiZzné nebo neprijemné otdzky.

e Jsem informovdn/a, Ze mdm mozZnost kdykoliv od ucasti na vyzkumu odstoupit, resp. svi
souhlas odvolat, a to i bez uddni divodu.

Tento informovany souhlas je vyhotoven ve dvou stejnopisech, kazdy s platnosti originalu, z nichz
jeden obdrzi moje osoba a druhy fesitelka vyzkumu.

Jméno, prijmeni a podpis fesitelky vyzkumu (drZitele souhlasu):

Jana Ctvrtlikova

JMéno a prijmeni UCastNiKa VYZKUMU: .......c.voviiierce ettt st st es e e et sassne st s et s

Datum a podpis UCASTNIKA VYZKUMU: .....c.eieeieeitie ettt st st e et ese e sae st st se et r b ss s sreebesre s
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Oteviené kodovani- ukazka

Citace rozhovoru

Kod

Participant

...predavani téch informaci nebo téch znalosti, asi driv
fungovalo podstatné lip a to asi z toho divodu, ze vilastné
lidi driv tolik tu praci neménili a bylo vic casu...

predavani

P3

.... Je to dany i tim nastavenim, Ze...ja treba, kdyz jsem
nastupoval do své funkce, tak mé piil roku kolega vodil po
pracovisti a zaskoloval mé.

nastaveni

P5

...Jedna véc je udélat to vice riznymi zpiisoby a neni nutné,
Ze je pouze jeden spravny. Kazdy ma pro a proti, takze casto
slysim, jak se to da nejlip udelat v dané situaci, ale jak se to

da udelat i jindy jinak...

spravna volba

P4

... jsem se ucil jenom od starsich, protoze méli Zivotni
zkuSenosti a jednak meli zkusenosti v praci. Myslim, se Ze by
meélo urcité byt, ze by starsi méli ucit ty novy nebo ty mladsi

kolegy

V té praci jsou zajeti a védi co a jak...ten clovék, tomu vazné
rozumi, takze kompetentni clovek, ktery vi o cem mluvi a pak
viastni zkusSenost....

zkuSenost jako kapital

P5

P1

...pak jsem do toho byla docela hozend, zZe jsem se sama
musela ptat a zjistovat, ale to tak asi je, ze se clovek nesmi
uplné bat se vyptavat

...a je to dobré v tom, Ze se miizu ucit od nich, ale zarovern se
muzZeme ucit spolu

uceni pii praci

P1

P4

Nekdo, kdo to uz ovlada mi to preda, nemusi to byt formou
takhle to je, tak do délej, ale tieba, Ze ja si to vyzkousim a on
mé vede.

nejlepsi zptisob

P4

... nemam problém s tim se zeptat, kdyz néco nevim. Necitim
se hloupé, nebo ze bych nékoho otravoval..

pocity

P4

...mladst generace je daleko lépe vybavena, kdyz jde o
pocitacové znalosti, IT, online svet a tak ddle....oni ziji ve
virtudlnim svété podstatné vice...., protoze tomu prostredi

vice rozumi

on-line prostredi

P6

...technické veci. Hlavné mi pomohli p7i praci s telefonem, a
i s pocitacem. Tady jsou oni proste vepredu, dal nez mi
starsi. Maji i dobré napady..

technika

P2

Pozice mentora predpoklada zaprvé dlouhodobé zkusenosti,
zadruhé senioritu.

mentor

P6

Pro mé jsou v ucent stézejni tii lidi, véetné toho Séfa. .... za
téma se nebojim jit zeptat, jsou to lidi, které bavi predavat
znalosti a radit..do budoucna, aby jeden ¢lovek zadrzoval to
sve know how. Ja to vidim spis tak, zZe kdyz ja ti poradim
dneska, tak ty mi muzes poradit zitra s nécim jinym treba z
jiné oblasti...

... ta starsi generace prave pusobi v roli mentora. A ten
mentor toho ¢lovéka po urcitou dobu doprovazi. Kouka mu
na ruce....se mize obrdtit na toho svého mentora a zeptat se

Jestli, je tohle spravna cesta, jak néco vyresit, nebo ne.

kdo pomuze

P4

P6

94



Adaptacéni formular

Zakladni udaje

Jméno a pfijmeni zaméstnance:

|SpoIeEnost:

Nézev pozice:

|stredisko/divize:

Vedouci zaméstnanec:

Mentor:

Datum nastupu/zmény:

1. Obecna éast (stanovuje Pel)

Zodpovédna osoba

Datum/mésic
proskoleni

Podpis zodpovédné osoby

P

i zaméstnance, ovéfeni tplnosti nastupni dokumentace

s n

i smérnicemi a fady

i's obecnymi p imi systémy
(dochdzka, limity, telefony, cestovné, stravovani)

personalista

Seznameni s organizaéni strukturou

i's moz TNy

den nastupu

den néstupu

den néstupu

den ndstupu

den néstupu

Pedani IT véci

vedouci/pracovnik IT

den nastupu

Standardy kvality

Feditel kvality/zastupce z Gseku kvality

den néstupu

Skoleni BOZP a PO

specialista BOZP, PO, ZP

den ndstupu

Seznameni s pracovistém

vedouci zaméstnanec

den nastupu

Vstupni rozhovor
(sezndmeni s popisem pracovni ¢innosti, zadani konkrétnich cild, dkold vé.
terminG pro zku$ebni dobu, seznameni s oéekavanim)

vedouci zaméstnanec

11. Odborna €ast (konkrétni rozsah zauceni, Skoleni, cile, tkoly - stanovuji
vedouci/personalista/mentor)

Zodpovédna osoba

Datum/mésic
proskoleni

Podpis zodpovédné osoby

Skoleni BOZP a PO na pracovisti

Seznameni s charakterem préce, pracovnimi postupy a pracovni naplini

Seznameni s klicovymi zaméstnanci

is smluy, g vozi,prodejni proces

SAP ( zéklady)

Seznameni s IT systémy (Outlook, Sharepoint, tymové weby)

Vefejné zakazky,legislativa zastavby aj.

Technické skoleni

CRM

Produktové Skoleni , obchodni proces

Produktové Skoleni

FIREMNI DOKUMENTACE - sezndmeni zamé s platnymi Fidicimi

3

Zaméstnanec zodpovidd za seznémeni se s nize uvedenou dokumentaci.

Typ dokumentu:

Nézev dokumentu:

Cislo dokumentu:

Podpis zaméstnance:

Dokumenty l.Grovné

Standardy kvality AGTG

STND-AGTG-18-4-19

PFiru¢ka Integrovaného systému Fizeni M-01

Organizaéni fad R-PR-01
Podpisovy fad R-PR-02
Pracovni fad R-PE-03
Mzdovy fad R-PE-04
Rad pravni sluzby R-PR-05
Metrologicky fad S-FM-03
Program Compliance R-PE-10

Dokumenty Il. a lll.irovné

specializaci zaméstnance.

Zaméstnanec se seznami s platnymi smérnicemi spole¢nosti v déleni
na smérnice ekonomické, IT, kvalita a BOZP, marketingové, obchodni,
persondlni a pravni. Také se viemi relevatnimi pracovnimi postupy,
navody a pfiru¢kami, které koresponduji s vykonem prace a

Priib&iné hodnoceni adaptace - schiizka s pfimym nadfizenym:

1. schiizka, datum:

2. schiizka, datum:

3. schiizka, datum:

Doplnéni zaskoleni na zakladé zjisténych potieb dle schiizek

Zodpovédna osoba

Datum/maésic pro

Ovéfeno odstranéni ano/ne

Adaptace uk

Podpis nadfizeného

Podpis

Podpis

Datum:
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