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Abstrakt

Koncept Workplace learning je modernim pojetim procesu uceni na pracovisti, ktery definuje uceni
jako interakci mezi jedincem a pracovistém, které chapeme jako socialni prostfedi. Tento ptistup
redefinuje tradi¢ni zptisoby pojeti profesniho vzdélavani a poskytuje novy pohled na proces uceni
v organizaci jako nepfetrzity proces uceni, jez je funkéné spojen s pracovistém. Cilem diplomové
prace je ovéieni hypotézy o souvislosti mnozstvi a kvality vztahtl na pracovisti a intenzity u¢eni. Pro
analyzu procesu uceni jsou v diplomové praci pouzity nastroje kvalitativniho vyzkumu. Zkoumani
neformalnich vztahdl na pracovisti je realizovano pomoci sociometrického dotazniku a doplnéno o
rozhovory s vybranymi zaméstnanci, kteti reprezentuji jednotlivé hierarchické stupné v organizaci.
Empirické Setieni prace probéhlo ve tfech primyslové orientovanych organizacich odlisnych obort

na uzemi Moravy, konkrétn¢ v Jihomoravském, Zlinském a Moravskoslezském kraji.

Klicova slova

informalni uceni, socialni vztahy na pracovisti, sociometrie, ueni na pracovisti, uceni skrze
pracovisté, uceni pro pracovisté



Abstract

Modern approach to process of workplace learning is called The workplace learning concept. It is
defined as an interaction between person and his/her workplace. This approach redefines
conservative classification of profession education and brings new insight on the process of
permanent learning inside company in defined workplace boundaries. Primary objective of this
diploma thesis is to verify dependencies between informal employee’s relationships on a workplace
and process of their learning. Informal relationships analysis is done via sociometric questionnaire
and qualitative interviews with chosen employees who represents each hierarchy levels inside
organization. Empiric evaluation was executed in three different industrial oriented Moravian
companies in three administrative regions of Czech Republic: South Moravian Region, Zlin Region

and Moravian—Silesian Region.

Key words

informal learning, social relationship in workplace, sociometry, workplace learning, learning through
the workplace, learning for the workplace
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0 Uvod

,, Predstavuji si situaci, kdy nastoupim do metra. Cekd mé dlouhd cesta na koneénou stanici. Kdyz
nastoupim, v mém vagonu je nékolik lidi, kteri si budto ctou nebo se divaji do svych mobilnich
zarizeni. NepFijde mi na té situaci nic zvlastniho. Po druhé zastdvce si zacinam vsimat, ze lidé, kteri
noveé nastupuji, se zdravi se vsemi spolucestujicimi jmény, jako by se znali. Zaujme mé to, ale neveénuji
tomu vetsi pozornost. Na treti zastivce nastoupi muz mladstho véku, ktery se opéet se vSemi
spolucestujicimi pozdravi a starsi Zena ho pousti si sednout se slovy ,, Dnes jsem Ti zasedla, promir,
pojd’ si sednout na své misto* a prisedne si k diteti v predni casti vagonu, oslovi ho jménem a zacne
s nim neformalné hovorit o tom, jestli dneska byly se tridou na tom skolnim vyleté. Zacinam byt
v Soku, nerozumim tomu, co se kolem me deje. Na predposledni zastavce nastoupi revizor a
kontroluje jen mou jizdenku. Jsem dezorientovand. Ptam se ho, pro¢ nekontroluje i ostatni a
odpovida mi ,, To je v poradku, my se tady vsichni spolu zname. A slecno, tady nemiiZete sedeét, to
neni Vase misto*. V tomto vagonu je néco mimo mé ocekavani, pokud chci pristé opét jet v tento
Case timto vagonem, budu muset zjistit, kde se mé misto nachazi.” Muj ptibéh o neformalnich

vztazich ve skuping.

Vyznam uceni v celém pribehu zivota jedince je v dnesni dob¢é akceptovan vétSinou z nas. To, ze
kvalifikace ziskanad v mladi nesta¢i pojmout vyvoj a zmeény, které prichdzi v priitbéhu naseho zivota,
je ziejmé. I to, ze si Clovek nevystaci se ziskanou urovni kvalifikace v pribéhu jeho zaméstnani, je
také zfejmé. Uceni je zédkladem naSe vyvoje. Uceni lze spojit s procesem adaptace na zmény a

vyvojem samotnym. OvSem uceni Ize z druh¢ strany chéapat jako tvlirce zmény a vyvoje.

Prace tvofi nedilnou ¢ast naseho Zivota. Je to jedno z mala mist, kde se pravidelné¢ a dlouhodobé
sekadvame s osobami, které jsme si pfirozen¢ nevybrali. Tento fakt spolu s potiebou spoluprace, ktery
vznika na zakladé délby prace, naznacuje uréitou moznost vybéru preferenci uréitych osob a svédci
o mife a frekvenci vytvofenych spojeni mezi nimi. Clovék, i kdyZ je postaven pred jednoznaény tkol
s presn¢ danym postupem a tento ukol se bude neustale opakovat v ¢ase, najde si zjednoduseni, které
ulehéi jeho &innost. Tak je to i v piipadé pracovni skupiny. Clovék se uéi tim, Ze se pfizptisobuje
prostiedi. Piirozenou soucasti této adaptace je hledani nejjednodussich moznych postupti k dosazeni
cile. Takto 1ze popsat proces adaptace jedince, na zakladé kterého vznikaji individualni odliSnosti ve

formalnich postupech. Pokud jsou tyto individualni postupy akceptovany vice jedinci, vznika

neformalni struktura v rdmei formalniho systému hodnot.

UcCeni probiha vzdy v kontextu urCitého prostredi, které miize bud’to pozitivné nebo negativné
prispivat k jeho vysledku. Pii predpokladu kulturnich odlisnosti jednotlivych zemi a potazmo teorii,

vychdzejicich z daného prostfedi, primarné v ramci diplomové prace vychazim z ¢eského piistupu
7



uceni pro pracoviste. Cilem prace je podloZzeni zékladnich pojmti teoretickymi koncepty a poté jejich
uplatnéni v podnikové praxi.

Pokud zuzim celou Sirokou oblast u€eni pro pracoviste, teoretickd i empirickd cast prace je vice
zaméfena na oblast informdlniho uceni na pracovisti. V ramci prace jsou uvedeny empirické
vyzkumy jak Ceskych, tak zahrani¢nich autorti, zabyvajici se zkouméanim procesu informalniho uc¢eni

na pracovisti.

Druhd ¢ast prace je zaméfena na teorii neformalnich vztahti na pracovisti a moznost jejich analyzy
v realném prostiedi. Empiricka ¢ast poté provazuje oblast neformalnich vztahli na pracovisti a proces
informalniho uéeni jedince. V ramci diplomové prace je pouzita technika sociometrie a hloubkového
rozhovoru. Empiricka ¢ast se snazi o prokazani ¢i vyvraceni teoretickych ptistupli v ¢eském prostiedi
tfi primyslové orientovanych spole¢nosti. Prace si neklade za cil mozZnosti zobecnéni, ale jejim

hlavnim vyzkumnym cilem je zji$téni vlivu neformalniho postaveni jedince v pracovni skupiné na

jeho ptistupy k procesu uceni na pracovisti.



1 Teoretické pristupy

Predpoklad existence neformalniho fadu v ramci organizovaného systému a zkoumani jeho vlivu na
proces uceni na pracovisti je potieba zaradit do teoretického konceptu. Pro vymezeni konceptu uc¢eni
pro pracovisté autor Novotny uvadi jako jednu z vychozich tezi smér socialniho konstruktivismu
(Novotny, 2009, s. 47). Pro ucely této prace je doplnén dalsi pfistup symbolického interakcionismu,

ktery mize byt vztazen k principtim komunikace v organizaci.

1.1  Symbolicky interakcionismus

Perspektiva symbolického interakcionismu definuje spolecnost skrze interakce jejich ¢lent. Od
jinych sociologickych pfistupt ji odliSuje vnimani reality, které nepovazuje za objektivni, ale chape
ji jako sumu individualnich interpretaci svych ¢lenti. Pokud pfijimam nazor existence objektivni
reality, neformalni organizace ¢i neformalni hodnoty Ize povazovat za deviantni projevy a reakce na
formalni systém. Tato prace svym zaméfenim naopak vychazi z predpokladu, ktery existenci

neformalnich struktur pfijima jako pfirozenou reakci na stanoveny systém hodnot a norem.

Symbolicky interkcionismus je zaloZen na tfech zakladnich premisach hovoficich predevsim o

vlastnostech ¢loveka.
1. Lidé se chovaji k vécem na zaklad¢ vyznamd, které jim piikladaji.
2. Vyznam véci se odvozuje a vyrusta ze socialni interakce.

3. Svyznamy C¢lovék zachdzi a modifikuje je prostfednictvim interpretativniho procesu.

(Kubatova, Znebejanek, 2008, s. 102).

,Realita” poté vznika na zaklad¢ subjektivnich vykladd socialniho déni. Subjekt neboli ¢lovek je
v symbolickém interakcionismu pojiman jako aktivni ¢initel, ktery vytvari socialni realitu. U socialni

reality nedochazi k procesu jejiho zvnitiniovani (Kubatova, Znebejanek, 2008, s. 102).

Povazujeme-li ¢lovéka za spolutviirce reality, stava se také Cinitelem zmény. Vyklad svéta je neustale
redefinovan a tato nova definice vznikd v procesu interakce. Chovani ¢loveéka neni urc¢ovano
vné&jsimi vlivy, ale spiSe subjektivnimi vyznamy, které lidé ptikladaji objektiim, osobam a interakcim
(Hendl, 2005, s. 84). Na prosbu o pomoc od ¢loveka leziciho na ulici, ktery piisobi neudrzovanym
dojmem, je predpoklad jiné reakce nez v pfipad¢ zadosti o pomoc od cizi, i kdyz upravené a formaln¢
oblecené zeny jdouci po ulici. Redlné muze lezici ¢lovék potfebovat mnohem vice nasi pomoc nez

upravena zena, které mozna spise vyhovime.



1.2  Socialni konstruktivismus

Druhym vybranym teoretickym pfistupem je socidlni konstruktivismus. Oproti symbolickému
interakcionismu je jeho perspektiva chapani reality mén¢ nahodilé a nestala, protoze je zvnitifiovana.
Socialni realita je zde chapana jako objektivni. Jeji objektivita vznika procesem legitimizace.
V ramci primarni socializace dochdzi k uceni hodnot a norem. Tyto hodnoty a normy jsou legitimni
v ramci prostiedi, ve kterém jsou predavany, ovSem v pribéhu sekundarni socializace dochazi ke
stietu s jinymi hodnotovymi ramci, které jsou sdileny s ostatnimi osobami. Pokud byl proces
socializace uspésny, mysleni probihd v ,mantinelech” hodnotovych ramct ziskanych v détstvi.

Ovsem postupem c¢asu, na zaklad€ zkuSenosti, jsou hodnoty upravovany a ¢astecné nahrazovany.

Pfijimani a zvnitinovani hodnot je realizovano skrze proces habitualizace. Jakakoliv opakovana
¢innost se ustali ve vzorec, ktery pak muize byt bez vétsi namahy napodobovan a je svym
vykonavatelem chapan jako vzorec chovani. Habitualizace umoziiuje opakovani dané cinnost

v budoucnu a bez vétsiho Usili (Berger, Luckman, 1999, s. 56).

S habitualizaci je dale spojen proces institucionalizace. ,,Instituce stanovuje, Ze ¢innost typu X bude
vykonavana aktérem typu X.* (Berger, Luckman, 1999, s. 58) V piipad¢ socialnich skupiny je aktér

¢len skupiny a jeho projevy chovani jsou spojeny se sociometrickym statusem v ramci skupiny.

Socialni konstruktivismus na rozdil od symbolického interakcionismu vice pracuje se tématem
skupin (Berger, Luckman, 1999, s. 17). V ramci skupin je mozné pfijimat vlastni ustalené vzorce
jednani, které mohou byt dale institucionalizovany. Pokud nékolik jedinct Zije spolecné, dochazi
k intersubjektivni sedimentaci a zkuSenosti jejich spolecného Zivota jsou za¢lenovany do spole¢ného
souboru védéni. Pokud jsou neformalni normy a hodnoty akceptovany mezi vice osobami, mohou

nahradit stavajici formalni hodnotovy systém skupiny (Berger, Luckman, 1999, s. 70).
Projevy chovani jsou v obou teoretickych pfistupech zavislé na vnitini motivaci jedince. I kdyz

v ramci jedné perspektivy je motivace bud'to Cist¢ subjektivni nebo omezena mantinely procesu

socializace, o kterych hovoii socialni konstruktivismus.
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2 Motivace jedince

Motivace jedince je spojena s projevy chovani. V kontextu uceni jak vné&jsi, tak vnitini motivace
aktivizuje a stimuluje proces uc¢eni. Uroveii motivace odpovida efektivité uceni a schopnosti aplikace

vysledki u€eni do kazdodenniho Zivota.

Motivace je vnitinim hnacim motorem, ktery jej vede k jeho védomé &i nevédomé &innosti. Clovek
je chapan jako socialni bytost, ktera je v kazdodenni interakci s ostatnimi jedinci, ktefi ji mohou

ovliviiovat v jejich vnitinich pohnutkach. Mira ovlivnéni jedince zavisi na mife konformismu.

S oblasti motivace jsou spojeny dva zakladni pojmy: motiv a stimul. Motiv dle Bedrnové a Nového
predstavuje urcitou jednotlivou vnitini silu — popud, pohnutku, pfic¢inu nebo divod ur¢itého chovani
¢i jednani ¢lovéka, jez individualizuje jeho prozivani a dava jeho Cinnosti smysl. Naopak stimulem
je vngjsim pusobenim na psychiku cloveka, v jehoz dusledku dochazi k uréitym zménam cinnosti
prostiednictvim zmén psychickych procest, pfedevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 222-223).

Motivace v kontextu pracovniho prostfedi je spojovana s pracovnim vykonem. Nelze ovSem fici, ze
motivace je jedinym faktorem ovliviiujicim vykon pracovnika (Nakonecny, 1992, s. 118). Pokud se
vratime ke stimulim jako externim faktorim ovliviiujici motivaci, jeden z téchto stimult je také
atmosféra pracovni skupiny. ,,... vyrazné stimulacni ucinky v sobé obsahuji také vSechny socialni
faktory... Socidlni skupina ma sva vlastni pravidla, normy a projevy, ktera se utvareji a vyvijeji
v zavislosti na jeji skladbe, aktivitach a zasazenim do SirS§iho ramce socialniho a ptedmétného okoli.
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 273) Ve stimulaci seberozvoje se nejvice uplatituji faktory socialni

stimulace v podob¢ pracovni skupiny a vedouciho pracovnika.

V souladu s rozliSenim mezi sebeurcujicimi cili a cili ur€ovanymi porovnanim s ostatnimi, socialné
psychologicka literatura vénovand motivaci a uspechu rozliSuje mezi orientaci na vysledné cile
v porovnani s ostatnimi (neboli ego orientace na u¢eni, na tkoly nebo na zvladani). Ego orientace
odrazi individualni cil dosahnout pievahy nad ostatnimi, zatimco orientace na uceni se zaméfuje na
osvojeni dovednosti a snahy o co nejlepsi uplatnéni vlastnich schopnosti (Hewstone, Stroebe, 2006,
s. 628).

»--. €20 orientace je v pocateCnim stadiu uceni neuCinna. Ego orientace vSak zvySuje vykon, kdyz
maji jedinci dovednosti a znalosti pozadované ke splnéni ukolu. Ve stadiu uceni, se jedinci potiebuji

soustiedit vic na samostatny ukol nez se starat o dusledky ptipadného selhani.” (Hewstone, Stroebe,

2006, s. 629)
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KONGRUENCE

Kongruence v psychologickém pojeti je chapdna jako shoda v chovani a sebepojeti jedince.
Zachovani kongruence ovlivituje nase rozhodovani a chovéni, je mozné ji povazovat za jiny zdroj
motivace. Kongruence mé vyznam pro proces uceni. Pokud je v jedinci realizovano ztotoznéni jeho
vnitinich hodnot s procesem uceni, lze povazovat tento stav za jeden z moznych piedpoklada

efektivniho uceni.

Pokud je stav kongruence né€jakym zplisobem narusen, pfirozenym projevem je snaha o navraceni
do rovnovazného stavu. Nakone¢ny uvadi né€kolik piistupti k opétovnému nastoleni kongruence

jedince a jeho vztahu k okoli:

- Deformované vnimani (,,misperception®): Inkongruence mezi interpersonalnim prostfedim a
sebepojetim subjektu je funkci jeho vnimani. Jednoduchou reakci na tuto inkongruenci je tedy
vnimani chovani druhych tak, aby bylo kongruentni. Tato tendence byla empiricky potvrzena:
pokusné osoby, které dostaly fiktivni negativni hodnoceni, je v pamétni reprodukci pietvofily

v zadoucim smeéru.

- Selektivni interakce: Kongruenci mtze clovek udrzovat také tim, Ze se styka s lidmi, jejichz
chovani je inkongruentni: kdyZ se napt. poklada za velmi inteligentniho, styka se s osobami, které to
respektuji, eventualné potvrzuji. Vybira-li si mezi ur¢itymi osobami ptatele, vytvaii dobré podminky

pro kongruenci.

- Selektivni hodnoceni jinych osob: Kongruence je funkci dulezitosti druhé osoby, osoby pro
subjekt nedtilezité inkongruenci nevyvoléavaji, i kdyz jejich chovani neni shodné s jeho sebepojetim.
Subjekt pak mize maximalizovat kongruenci tim, Ze nadhodnocuje osoby, jejichZz chovani je
kongruentni s jeho sebepojetim, a naopak podhodnocuje ty osoby, jejichz chovani je inkongruentni.
Empiricky bylo zjisténo, Ze osoba, ktera je negativné hodnocena jinou osobou ,,redukuje oblibu“ této
osoby. Socialni atraktivita druhych osob je do zna¢né miry uréovana kongruenci jejich postoju a

chovani vici subjektu, ktery je pak povazuje za atraktivni.

- Selektivni hodnoceni sebe sama: Jedinec miize maximalizovat kongruenci tim, Ze nadhodnocuje
ty aspekty svého chovani, které jsou jinymi lidmi vysoce ocenovany, a naopak mtize podcenovat ty
aspekty svého chovani, které nejsou druhymi osobami akceptovany: to, co v jeho chovani vyvolava
v socialnim okoli nesouhlas, odpor atd., mize povazovat za nedtilezité, a naopak to, co je ptijimano

pozitivné, miiZze povazovat za vyznamneé.

- Evokace reakce (,,response evocation®): Subjekt mize pfimét druhé lidi, aby se chovali
kongruentné s jeho prezentaci, a tedy i s jeho sebepojetim, kdyz napt. v rozhovoru s nimi naznacuje
své vlivné styky, finan¢ni a jiné moznosti.
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- Afektivni kongruence: Princip kongruence mize byt aplikovan jak na kognitivni, tak i na emotivni
sféru: stav afektivni kongruence nastava, kdyz se subjekt domniva, ze jind osoba vii¢i nému citi totéz,
co subjekt pocituje vici sobé samému, at’ uz se to tyka jeho osobnosti jako celku, nebo nékterych
aspektii jeho jastvi, v jiném pfipadé ma subjekt srovnatelné pocity vii€i urcitému aspektu svého ja a

odpovidajicimu chovéani (Nakonecny, 1998, s. 128—129).

Jednotlivé zplsoby reakce na stav inkongruence popisuji preference nebo neupiednostiiovani
socialniho kontaktu s jinymi jedinci. Stav kongruence je vyznamny jak z hlediska procesu u€eni, tak

vzhledem k preferenci socidlnich kontaktli v ramcei skupiny.
Pokud byl popsan proces motivace jedince, dostavame se k samotné oblasti uc¢eni. Nez bude vyklad

zaméfen na oblast uceni na pracovisti, je potieba definovat zakladni charakteristiky individualniho

procesu uceni.
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3 Proces uéeni

Uceni chapané jako zména, dava odpovédi na otazky vyvoje lidského druhu. Uceni probiha po cely
zivot a bez néj by ¢lovek nebyl schopen se vyvijet a zdokonalovat. Tento kruh, ve kterém na pocatku
stoji inovace a vyvoj, se kterym drzet krok znamena neustéle se ucit novym vécem, na druhé stran¢

uzavira proces uceni chapany jako ¢initel samotné zmény.

Uceni je mozné definovat jako rozvoj, ktery vede k pietrvavajici a efektivni zméné v dusevni ¢innosti
a konani. Uceni v tomto smyslu zahrnuje nejenom védéni, ale i konani, které 1ze chapat jako jednu z
podminek uceni (Hronik, 2007, s. 30). Proces uceni je spojen (svazan) s prostiedim, umoziuje nam

vyrovnat se s jeho zménami.

Dalsi zptsob, jak vymezit uCeni, nabizi definice, ktera chape uceni jako ,,zmény v chovani, které
rezultuji z pfedeslého chovani v podobnych situacich (jako protiklad ke zménam spocivajicim ve
fyziologickych variacich, takovych, jako jsou rlst, deteriorace, hlad, unava, alkohol nebo spanek).*
(Berelson, Steiner, 1964, s. 158) Jedna se o uceni zkuSenostni, jehoz vyznam lze pievést i do
pracovniho zivota, ve kterém jsou uplatnény vysledky uceni v praxi. Proces uceni ovliviiuji jak

motivace, tak kongruence, které vytvaii predpoklad pro potfebu uceni se.

Od definice uceni se dostdvdme k podminkam, za kterych je uceni realizovano. Prozatim se stale

orientujeme na individualni uéeni jedince'.

Zakladni podminky uceni jsou:
1. Individuum musi byt motivovano.
2. Podnéty z okoli musi byt vanimany ve vztahu ke vzniklému motivu.
3. Individuum musi vykazovat néjakou ¢innost.

4. Musi byt pti tom dosazeno né&jakého cile (Nakonecny, 1998, s. 359).

Zakladni podminky procesu uceni se vztahuji k individudlnimu procesu uc¢eni. Podminky uéeni, o
kterych hovoii Armstrong jsou vztazeny k podnikovému prostredi.
1. Jedinci maji byt motivovani se vzdélavat. M¢li by si byt védomi toho, Ze jejich soucasna

uroven znalosti, dovednosti a schopnosti nebo jejich stavajici postoje ¢i chovani je tieba

'V kontextu firemniho vzdélavani vznikaji jiné mozné bariéry v procesu udeni, kterymi se budu zabyvat
v dalSich ¢astech textu.
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zlepsit tak, aby byli schopni vykonédvat svou praci ke své vlastni spokojenosti i ke

spokojenosti jinych (stimuly).

2. Pro vzdelavajici se osoby maji byt stanoveny normy vykonu. Bude tedy mozné posoudit

jejich pokrok (faktory na stran¢ podniku).
3. Vzdélavajici osoby museji byt spravné orientovany a potiebuji ziskat odezvu na to, jak si
vedou (pfinosy).

4. Jestlize proces uceni uspokojuje jednu nebo vice potfeb jedince, je schopen se ucit i za

vvvvvv

5. Uceni je aktivni proces, je potiecba zapojovat Skolené osoby do vytvaieni vzdélavaciho

programu (faktory na strané podniku).
6. Je dulezité pouzit vhodné metody pro vzdélavani (zpusoby, prostiedky).
7. Tyto uréené metody by se mély obmenovat a stiidat (zptisoby, prostiedky).

8. Uceni vyzaduje Cas na prizpusobeni, vstiebani a provéieni si novych myslenek. Vzdélavaci

proces by mél s timto ¢asem pocitat (faktory na stran¢ podniku).

9. U ucicich se osob ma dochazek k posilovani védomi spravného chovani (faktory na strané

podniku).

10. Je tifeba akceptovat a rozliSovat jednotlivé Grovné uceni se a ptizplisobovat jim adekvatné

Cas a prosttedky (zptsoby, prostiedky), (Armstrong, 1999, s. 522—-523).

Jednotlivé podminky uc€eni byly zatazeny do kategorii, které¢ jsou pouzity v empirické Casti prace.
Motivace jedince byla oznacena za oblast stimuli uceni, které ovliviiuji proces uceni na pracovisti.
Pozadavek na stanoveni normy vykonu byl zatazen do oblasti faktorti na stran¢ podniku. Pozadavek
spravné orientace vzdélavanych osob a odezva na vysledky uéeni jsou fazeny do kategorie pfinosy
uceni. Dale pravidlo ¢tvrté, tykajici se uspokojovani potieb jedince v procesu uceni je povazovano
za faktor na strané zaméstnance. Byla by zde mozna diskuze o tom, zdali se nejedna o faktor na
strané zaméstnavatele, ale potieba jedince je chapana jako subjektivni, a proto je zafazena do
kategorie faktor(l na stran¢ jedince. PoZadavek zapojeni osob do vytvafeni vzdélavaciho programu
je fazen do kategorie faktory na strané podniku. Vhodné metody uceni ¢i vzdélavani a jejich
obménovani tvori kategorii zpisoby a prostiedky uceni. Pfedpoklad toho, Ze uceni vyZaduje Cas na
ptizptisobeni a posilovani védomi spravného chovani u uciciho jedince ma byt zajisténo vedoucim
pracovnikem, proto je zatazen do kategorie faktori na stran¢ zaméstnavatele. Posledni pozadavek na
akceptaci a rozliSovani jednotlivych trovni u€eni a pfizptisobovani jim adekvatni prostfedky a cas,
patii do oblasti zpiisobti a prostfedkli uceni. Tyto skupiny budou pouzity pro vyhodnocovani dat
empirické casti prace.
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FORMY UCEN{

Vliv okoli na formovani a uceni jedince zajimavym zpiisobem popisuje dilo Socidlni struktura
v procesu socialniho uceni (Nicholson, Higgins, 2017, s. 11). Prace se primarné zabyva otazkou,
zdali je mozné naucit kriminalnimu chovani na zaklad¢ prostfedi, ve kterém se nachézime. Teorie
vychazi z deviti pfedpokladi: 1) kriminalni chovani lze naucit, 2) uc€eni kriminadlnimu chovéni
probiha v pribéhu interakce a komunikace s ostatnimi, 3) hlavni ¢ast uceni se kriminalit¢ probiha
v malych skupinéch, 4) naucené kriminalni chovani obsahuje a) techniky pachani trestného ¢inu, b)
motivy a postoje k hajeni kriminalniho chovani, 5) specifické postoje a hodnoty k oblasti kriminality,
6) osoba se stava delikventni na zakladé ptrevahy vnimani pozitivnich aspektll kriminality nad
aspekty negativnimi, 7) rizné asociace se mohou lisit ve frekvenci, trvani, priorité¢ a intenzité 8)
proces uceni se kriminalité zahrnuje v§echny modely uceni, které se podili na jakémkoliv jiném typu
uceni a 9) ackoliv kriminalni chovani je vyjadienim obecnych potieb a hodnot, nevysvétluji je ovsem
fetézce obecnych potieb a hodnot, ze kterych vychazi také nekriminalni jednani (Nicholson, Higgins,

2017, s. 11). Uceni se kriminalité se da vztahnout k jakémukoliv jinému typu uceni.

Ptedpoklad autord, ktery fik4, ze kriminalni chovani 1ze naucit procesem interakce, pracuje s mirou
vlivu socialni skupiny na hodnoty a normy jejich pfislusnikil. Pfedpokladem pro takto silny vliv je
vysoka mira intenzity vztahd ve skupin€ a jeji uzavienost viici okoli. Mimo vysledek uceni, kterym

je v tomto pripade kriminalni projev chovani, je dilezité sledovat jeho pribeh.

Jednotlivé formy uceni definuji, jakym zplisobem probihd. Mezi specificky lidské formy uceni, které
se vyznacuje schopnosti abstrakce patii: senzomotorické uceni, verbalni uceni, kognitivni uceni a

socialni u€eni. Pro ucely prace je vyznamna kognitivni a socialni forma uceni.

KOGNITIVN{ UCEN{

V prubéhu kognitivniho u¢eni se ¢lovék uéi organizovat své chovani prostiednictvim mysleni.
Kognitivni uceni probiha skrze zdokonalovani ,,kognitivnich map®, tj. modelovych situaci, které
umoziuji dokonalej$i adaptaci, predevsim poté schopnost feSeni problémi. Elementarni ,,kognitivni
mapy“ se vytvareji uz u zvirat; u ¢lovéka jsou na zakladé pouzivani znakovych procesi tyto mapy
roz§ifeny o dimenzi o¢ekavani budouciho, tj. pfedvidani vyvoje situace, resp. alternativ tohoto
vyvoje. Dale 1ze hovofit také o tzv. ,,strukturalnim mysleni, které je zalozeno na poznavani vztaht
takového druhu, jako jsou vztahy funkéni, kauzalni a dalsi, poznavané na zakladé znakovych operaci
(Nakonec¢ny, 1998, s. 371). Kognitivni uéeni je chapano jako uceni se pojmiim, feSeni problému a

uceni se principtim.
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SOCIALN{ UCENI
Forma socialniho uceni je nejblize vztaZena k oblasti uceni se v ramci skupin, tymového uceni a

konceptu ucici se organizace.

Socialni smér behaviorismus v podani autorti Millera a Dollarse, povazuje uceni za urcity projev
chovani v daném kulturnim, historickém a socialnim kontextu. Zminéni autofi tvrdili, Ze uceni
zahrnuje Ctyfi zékladni faktory: Cinitelé (drivers), podnéty, reakce a posileni. Vyznamnou roli
v procesu uceni znamena posileni ziskaného uceni na zéklad¢ ziskani odmény za provedeni toho, co
je po jedinci pozadovano. Duraz tohoto pristupu je spise kladen na zaka a méné na toho, kdo

poskytuje podnéty k uceni (Jarvis, 2006, s. 151).

Jiné pojeti socidlni uceni naznacuje Nakonecny, ktery uvadi, ze:

»--. socidlni uceni vyjadiuje vliv socialnich zkuSenosti na utvafeni psychiky, tedy prozivani a
chovani, tj. vliv, ktery vychazi pfimo ¢i nepiimo z mezilidskych vztahd subjektu, z jeho interakci
s lidmi, z jeho ¢innosti v socialnim prostredi, ale i z upozoriovani druhych, z vlivu masmédii, situaci

v zameéstnani atd.“ (Nakone¢ny, 2005, s. 38)

Produktem socialniho uceni je socialni realita, tj. individudlni jednani orientované na druhé, jez
zahrnuje orientaci v systému hodnot a produktl kultury vibec a vztahu socidlni reality
k sebepoznavani a sebehodnoceni. Jeji soucasti je intersubjektivni svét, svét sdileny s jinymi lidmi.
Za zékladni predpoklad utvaieni takového intersubjektivniho svéta, ktery je zakladem kultury a
lidského vyvoje viibec, pokladdme schopnost ¢lovéka identifikovat se s jinymi lidmi a s tim spojeny
predpoklad ve specificky lidské schopnosti identifikovat jejich intence. To pak umoziuje chapat svét
v intencionalnich a kauzalnich pojmech (Nakone¢ny, 2005, s. 43). Vysledky socidlniho uceni jsou
ziskané védomosti, dovednosti a navyky. Takto chapané pojeti socialniho uceni lze pifipodobnit

k myslenkam socialniho konstruktivismu a je nejbliZze tématu uceni na pracovisti uciciho se jedince,

ktery je zatfazen do struktury vztahd pracovni skupiny.

Individualni uceni neni izolovanym procesem, ve vét§iné pripadl probiha v prostiedi, které bud'to
proces uceni podporuje nebo naopak miize omezovat. Proces uceni v kontextu prostredi, ve kterém
probihd, je zafazen do nasledujicich kapitol a pfistupt, jakymi jsou pfistup ucici se spolecnosti a

ucici se organizaci.
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4 Ucici se spolecnost

Predpoklad pro vznik ucici se spolecnosti, 1ze nalézt napiiklad v konceptu postmoderni spole¢nosti
Daniela Bella (Vesely, 2004, s. 435). Autor hovofi o pfechodu od vlivu korporatnich spolecnosti,
které udavaly smér spolecenského vyvoje a potieb k vice individualizované, na sluzby orientované
spole¢nosti. Prekondni a kritiku dob vlady korporatnich velmoci definuje tak, Ze byl ptekonan pocit
identity mezi vlastnim zajmem spolecnosti a vefejnym zajmem a tento pocit identity byl nahrazen

pocitem inkongruence (Bell, 1973, s. 7).

Dalsim ptedpokladem pro vznik uéici se spole¢nosti je ten, ze uceni probiha v pribéhu celého Zivota,
kdy jedinec (jeho télo i mysl) prozivaji socialni situace jak na tirovni kognitivni, emocionalni tak

praktické, které ho neustale ovliviuji, méni a vytvari tak jeho individualni zivotni biografii (Jarvis,

2006, s. 134).

Tento jedinec je soucasti spolecenského celku. Navstévuje formalni instituce vzdélavani, v prib&hu
studia ma své zajmy, krouzky, sportuje. Po vystudovani se stava soucasti pracovniho kolektivu,
zaklada rodinu, ma své volnocasové aktivity, miize se angazovat na politické tirovni a vénuje se i
jinym aktivitdm. Sam ¢lovek zasahuje do spousty oblasti spolecenského déni. Pokud stale vychazime
z perspektivy socidlni konstrukce reality, toto prostfedi jej ovliviiuje stejn€ tak, jako je on schopen

ovlivnit dané oblasti spolec¢nosti. Schéma procesu ovliviiovani naznacuje nésledujici obrazek.

Osobnost Clovéka —

t&lo/mysl/historie =
> Cas
vlastniho fivota (1)

Fivot jedince \

¥

Zkuienosti — socialng
kanstruovany (2)

!

Skrze reflexi
[E]

Emoce (4] -t P Ak 5)

Clovék ve svitd
[t8lo/mysl/duss) ZFermavin.
Zmény ulofeny.
Zména probEhla ziskénim = télo/mys!/historie

vuenosti (§) ‘iastning fvota (L)

(D=l cyklus ueni) \

Fivet jedince —»

v

Zména celé osobnosti

Obrazek 1 — Transformace ¢lovéka skrze proces uceni (Jarvis, 2007, s. 6, upraveno)
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V pripadé ucici se spolecnosti neni fe¢ o individudlnim uceni, ale o ptilezitostech, které skrze socialni
instituce vytvari vhodné prostiedi pro moznost ziskavani individudlnich znalosti, dovednosti,

postojii, hodnot, emoci, piesvédceni a novych smysla (Jarvis, 2007, s. 98).

Koncept ucici se spole¢nosti vnimany jako urcita ,,nadstruktura® nad naSimi zivoty poukazuje na to,
ze socialni kontakt s ostatnimi jedinci miZe ovliviiovat jak nés, naSe motivy a potieby, tak také je. I
ptes to, Ze spolecnost se sama neuci, ma vytvaret takové prostiedi, které podporuje angazovanost
jedinct v procesu uceni, za predpokladu, Ze jsou schopni akceptovat vlastni zodpoveédnost za pritbéh

a vysledky uceni.

Obousmérny vztah mezi jedincem a spolecnosti je ziejmy. Struktura ovlivituje chovani. ,,Kdyz se
lidé ocitnou v témze systému, tak ackoliv jsou rlzni, mivaji tendenci dosahovat kvalitativné
podobnych vysledkd. (Senge, 2016, s. 60) S timto pfedpokladem je mozné dale pracovat v kontextu

pracovniho zafazeni jedince.

Koncept ucici se spolecnosti tvoii jeden ze zékladnich ptedpokladii konceptu ucici se organizace,
ktery je jeho podmnozinou. Principy jsou na obou trovnich stejné. Jak spolecnost (¢i stat) v konceptu
ucici se spolecnosti ma za ukol vytvaiet podminky a podnéty pro individualni uceni jednotlivcl, na
urovni organizace je to zaméstnavatel, ktery je zodpoveédny za vytvorené prostiedi napomahajici
procesu uceni. Organizace bude nyni zuZena na organizaci typu pracovisté. V posloupnosti teorii
chapu koncept uceni pro pracovisté jako koncept zahrnujici vSechny formy vzdélavani a uceni na
pracovisti ptipadné mimo pracovisté n¢jakym zplisobem s praci spojené. Proto také tvofi vyssi entitu

nad principy ucici se spolecnosti.
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5 Uceni pro pracovisté

Diivody potieby vzniku konceptu u€eni pro pracovisté 1ze opét nalézat v rozsédhlych spolecenskych
zménach, které byly popsany jako piechod k pozdni modernité, postmodernité, rizikové spolecnosti,
znalostni spolecnosti, informacni spolecnosti a jinym oblastem, které zahrnuji pralom v oblasti fizeni
trhu, globalizace a novych technologii. Tento proces zmén vyustil ve dva klicové vyvojové trendy
v oblasti vzdélavani. Za prvé doslo k posunu a odklonu od myslenky, Ze vzd€lani a kvalifikace, které
jedinec ziskal, mu zaru¢i jeho odbornou zptsobilost na dalSich ¢tyficet az padesat let v pribéhu jeho
zivotni kariéry. Za druhé obsah toho ,,co se ma ¢loveék naucit”, se znacné zmenil. V diivéjsi dobe
byly ucebni cile Skolniho a vzdélavaciho programu deklarovany v kategoriich jakymi jsou znalosti,
dovednosti postoje ¢i obecné kvalifikace. To vSe je stale nutné, ovSsem mimo to je nutné tyto znalosti
a dovednosti stale rozvijet tak, aby bylo mozné se flexibilné ptfizplisobit zménénym kontextim okoli.
Mezi vyzvy budoucnosti patfi vramci vzdélavani poskytovat kompetence adekvatni k feSeni

takovych problému a situaci, které jesté nenastaly (Illeris, 2011, s. 3).

Koncept ueni pro pracovisté vychazi z konceptu Workplace Learning. Tento koncept se zabyva
procesem uceni na pracovisti. Pracovis§té v tomto smyslu neni vymezeno prostorove ale funkéné,
tedy vazbou vysledkil uceni k pracovisti (Novotny, 2009, s. 7). Konceptu Uceni pro pracovisté se
v Ceském prostiedi vénuje Petr Novotny z Masarykovy Univerzity v Bré€. Tento koncept hovoii o
formalni, neformalni a informalni form& uceni se na pracovisti. Uceni na pracovisti se zabyva

komplexnim popisem vztahu mezilidskym uc¢enim a pracovistém (Illeris, 2011, s. 3).

Na otazku srovnani konceptu ucici se spolecnosti, ucici se organizace a socidlniho uceni odpovida
Jarvis jednozna¢né, 7e neni mozné tyto koncepty spojovat &i zaméhovat. Zadna organizace se
v tomto smyslu neuéi, protoZze nema mozek. Organizace se méni. Tak jako organizace nema védomé
zku§enosti, jeji ¢lenové ano. Je to povédomi ¢lenli o neschopnosti organizace efektivné reagovat na
soucCasné udalosti, které jim pfinasi povédomi, ze organizace se musi zménit. Jsou-li tito ¢lenové
schopni provést zménu v organizaci (maji pravomoc ucinit zmény), mohou zavést nové postupy a
tim tvofit relativné trvaly koncept zmény chovani?. Pokud nemaji jeji ¢lenové tyto pravomoci, jejich
ukolem je presvédcit jedince, ktefi témito kompetencemi disponuji, ze je potieba dosahnout zmény
ve formalnich postupech. V obou uvedenych ptipadech se lidé u¢i a provadi zménu v organizaci

(Jarvis, 2006, s. 153).

2 Trvaly koncept zmény znamena mit moZnost neustale reagovat na zmény v okoli a zavadét takova pravidla,
ktera napomahaji adaptaci na tyto zmény.
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Pfijeti mySleny, Ze uceni je rovno procesu zmény, vede k pochopeni formace jak lidské identity, tak

zmény prostiedi, ve kterém uceni probiha (Sawchuk, 2011).

Uz méné¢ autort uvadi opacny smér vztahu a to ten, ze samotné uceni produkuje zmény. Ptijeti uceni
jako moznosti realizace zmény zahrnuje ziskavani zvykt, znalosti a postojt, které umoziiuji jedinci
realizovat osobni i socidlni zmény jak pro jeho individudlni potieby, tak z hlediska $irsi perspektivy

(Antonacopoulou, 2006, s. 236).

Pokud se vratim zpét ke konceptu, Billett polozil zakladni premisy, na kterych by méla byt postavena

teorie uceni pro pracovisté. Témito vychodisky jsou:

uceni je soucasti kazdodenni zkusenosti pracovnika a formuje jeho mysleni a jednani,
— uceni pro pracoviste je spoluformovano podminkami pracoviste,

— pouze strukturovana a respektovana zkusenost ziskana na pracovisti pfispiva k tomu, aby
pracovnici dokazali ,,vyhovét novym tkoliim na pracovisti a pfenaset svou odbornost do

jinych situaci®,

— pracovisté jsou soupeficim prostorem, kde jsou reprezentovany rozmanité zajmy jednotlivct

a skupin, které jsou dané formalni pozici, odbornosti, vékem, pohlavim apod.,

— vzdélavaci instituce mohou vyznamné ptispet k rozvoji odbornych znalosti (Billet, 2001,

podle Novotného, 2009, s. 44).

UcCeni na pracovisti zahrnuje formalni, neformalni a informalni formu vzdélavani. Formalni
vzdélavani je podle Strategie celoZivotniho uéeni CR ... realizovano ve vzdélavacich institucich,
zpravidla ve Skolach. Jeho funkce, cile, obsahy, organiza¢ni formy a zpisoby hodnoceni jsou
vymezeny pravnimi piedpisy. (MSMT, 2007, s. 9) Takovato forma vzdélavani je zpravidla spojena

se ziskavanim urcitého stupné vzdélani a je potvrzeno, ¢i ukonéeno certifikaci.
Neformalni vzdélavani l1ze poté definovat jako zplisob organizovaného vzdélavani, ktery vede

k ziskavani védomosti, dovednosti a kompetenci, které mohou u¢icimu se zlepsit jeho spoleCenskeé i

pracovni uplatnéni (MSMT, 2007, s. 9).
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Posledni mozna forma vzdélavani na pracovisti ma podobu informalniho uceni. Informalni
vzdélavani nebo dnes spise uceni® Ize definovat jako neorganizovany proces ziskani védomosti,

dovednosti a kompetenci z kazdodenni ¢innosti ¢i formou sebevzdélavani.

Workplace learning
ugeni v podniku

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

Obrazek 2 — Uéeni v podnik (Simberova, 2009, s. 22)

I kdyZ koncept Workplace Learning nebo jeho ¢esky pieklad uceni na pracovisti v sobé zahrnuje jak
formalni, neformalni tak informalni formu vzdélavani, jak uvadi Novotny ,,...zatimco pfiprava na
profesi je vazana predevsim na formalni vzd€lavani, u uceni pro pracovisté je tomu spise naopak —
rozhodujici je neformalni a informalni u¢eni.” (Novotny, 2009, s. 7) V piipad¢ uceni na pracovisti

se jedna o pievahu informalniho uceni nad neformalnim vzdélavanim.

Ve vsech formach vzdélavani ¢i uceni je vyznamné sledovat Sir$i kontext okoli, ve kterém k procesu
vzdélavani dochazi. ,,...uceni na pracovisti je komplexni proces, ktery stoji na celé $iti faktort, které
zahrnuji, co lidé na pracovisti védi, k cemu potiebuji znalosti, kolik Usili vénuji k dosazeni cila své
organizace, jaké hodnoty a postoje vyznavaji a jak se projevuji v jejich pracovni aktivité, a kone¢né
jak prosttedi a kultura pracovisté ptispivaji k uceni pro pracovisté.“ (Castelon, 2004, podle Novotny,

2009, s. 50)

PRACOVISTE

Zatazeni pracovisté do SirSiho kontextu teorie ucici se spolecnosti a ucici se organizace vysvétluje
Likertiv model organizaci. Ktery chape organizace jako systémy vzajemné propojenych skupin; kdy
vzajemné propojené skupiny jsou spojeny jedinci, ktefi zaujimaji klicové postaveni dvojiho ¢lenstvi

a slouzi tak jako spojovaci ¢lanky mezi skupinami.

Tento koncept se zaméfuje na dva dilezité body, jez podobu organizace determinuji. ,,Za prvé
relevantnim prostfedim pro kteroukoliv danou skupinu ¢i systém neni nic neosobniho, nybrz soubor
jinych systémi nebo skupin. Tento soubor zahrnuje hlavné tii ¢asti: 1. rozsahlé systémy, jako je cely

komplex organizaci, které vykonavaji podobnou ¢innost, nebo spolecnost jako celek; 2. systémy na

3 Vzdélavani odkazuje k dlouhodobému, zdmérnému a systematickému vzdélavani, které je podporovano
z vnéjSku. Uceni naproti tomu probihat nezavisle na vnéjsim okoli, mize byt zcela individualizované (Palan,
2014).
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téze urovni, jako jsou jiné organizace podobného druhu, organizace dodavatelii a spotiebiteld,
zajmové skupiny apod.; 3. subsystémy v radmci daného systému, jako jsou formalni a neformalni
pracovni skupiny. Za druhé je organizace spojena s prostfedim pomoci klicovych osob, které¢ maji
postaveni jak v organizaci, tak v nékterém systému prostiedi, a ¢asti prostiedi mohou byt pfimetené

vzajemné propojeny podobnymi klicovymi osobami.* (Schein, 1969, s. 128)

Pracovni prostfedni Ize chapat jako sit’ formalnich a neformalnich vztaht ¢lent skupiny,
mezi které patii kliCcové osoby provazujici dané systémy. Veskeré jeho prvky bud'to pozitivné ¢i

negativné ovliviiuji proces uceni jedince na pracovisti.

. Pracovni (ifast jednotlivci
Pracovni misto

Pracovni postupy Individualni znalosti

(pFistupy a angaZovanost) Vynosy Zapojeni (hodnoty, osobni zku3enosti,
Aktivity Aktivity, Aktivity, zpldsoby poznani, zapojeni
Artefakty Interakce Vinosy do jinych socialnich oblasti)

Nastroje, cile, postupy,
hodnoty, normy

Pojeti, procesy a hodnoty

Obrazek 3 — Spolutcasti na pracovisti (Billet, 2001, s. 4)

Billetovo schéma naznaCuje vzajemny vztah mezi pracovnim mistem a individualni participaci
jedince v ramci procesu uceni na pracovisti. Je zde viditelny piimy, blizky vztah mezi pracovnimi
postupy a individualni znalostmi zaméstnance. U¢ici se jedinec je determinovan danou praci, kterou
vykonava, a ktera vytvari mantinely pro oblast jeho uceni a vzd€lavani, a naopak svym piistupem

ovliviiuje pracovni postupy a potazmo samotné vymezeni dané¢ho popisu pracovniho mista.

TYMOVE UCENI
V dalsim kontextu se zaméfim na subsystém organizace, kterym jsou pracovni skupiny. Jednou
z péti disciplin ucici se organizace je tymové uéeni, které hovoti o vedeni dialogu mezi jednotlivymi

¢leny tymu a schopnosti kooperace nad dil¢imi tkoly.

Tymové uceni je postaveno na dialogu mezi jejimi ¢leny a znamena proces rozvijeni schopnosti tymi
dosahovat vysledkt, které jsou pro ¢leny tymu vyznamné. Opira se o disciplinu sdilené vize a stavi
tak na osobnim mistrovstvi jednotlivych ¢lent, ktefi jsou schopni vést spolecny dialog na takové

urovni, ktera podporuje proces spolecného uceni (Senge, 2016, s. 230).
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Podminky vedeni dialog jsou stanoveny:

1. VSichni za¢astnéni musi ,,odlozit* své predpoklady, musi je doslova brat tak ,,jako by lezely

pred nami“.
2. Vsichni zac¢astnéni se k sob€ musi chovat jako kolegové.

3. Dialog musi mit ,,facilitdtora®, ktery bude ,,udrzovat kontext* dialogu (Senge, 2016, s. 237).

Vedeni dialogu v pracovni skupiné znamena socidlni kontakt s jinou osobou. Zpiisob, intenzita a
reflexe vedeni dialogu mnohé naznaCuje o vztahu mezi jedinci. D¢lba prace v organizaci je
realizovana skrze komunikaci mezi jejimi Cleny. I kdyz je tato komunikace ¢im dal vice nahrazovana
automatizovanymi nastroji (napf. vyrobni linka, ktera méni stav vyrobki a predava ho do dalsi faze
vyroby, do znacné miry nahrazuje komunikaci mezi dvéma a vice pracovniky), stale je primarnim

predavani informaci ve formé komunikace v jakémkoliv typu organizace.

Tohoto piedpokladu lze vyuzit pii zkoumani neformalnich struktur jednotlivych subsystémil skupin,
které se zaméfuje na proces komunikace mezi jejimi cCleny. Vychazi zptedpokladu, ze
uptednostiiujeme komunikaci s témi osobami, které nam jsou sympatické (vykazuji kongruentni
projevy chovani nebo nam podobné hodnotové ramce), a které Castéji vyhleddvame pii feSeni

kazdodennich problémd.

Preference osob v procesu komunikace je analyzovana pomoci nastroje sociometrie, ktera bude

popséna v nasledujicich kapitolach.
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6 Ucici se organizace

Pokud chdpeme organizaci jako propojené subsystémy skladajici se zjednotlivcli, schopnost

tymového uceni je jednim z hlavnich principti u€ici se organizace.

Mentalnim modeliim, které se dnes uplatiiuji v zd&vaznych ptipadech rozhodovéni, dominuje linearita
mysleni (Senge, 2016, s. 203). Ucici se organizace ovSem zakladaji sva klicova rozhodnuti na
sdileném poznani vzajemnych vztahii a strukturnich vzorcti zmény. Organizace, které vytvareji
prostiedi sdilenych vizi, nepfetrzité povzbuzuji své cleny, aby rozvijeli své osobni vize. Pokud lidé
nemaji své osobni vize, mohou se jednotn¢ prihlasit k vizi n¢koho jiného. Vysledkem je souhlas,
avsak nikoli angazované zaujeti. Na druhou stranu lidé, ktefi maji siln¢ vyvinuty smysl pro osobni
zaméfeni, se mohou spojovat a mohou vytvaiet mocné synergie piiblizujici se k tomu, co opravdu

cht&ji (Senge, 2016, s. 203-210).

Hlavni charakteristiky ucici se organizace definuje Peter Jarvis jako:

— realizovana tymova prace a uceni,

— podporovana kultura projektové prace,

— systém sdilenych presvédéeni a cilu,

— jednotlivci, tymy a organizace, se uci ze zkuSenosti,

— ocenuje individualni, tymové a organizacni uceni,

— podporuje vytvareni novych myslenek a ptistupt,

— podporuje tizeni rizik,

— odpovédnost a pravomoci ¢lentl jsou delegovany mezi ostatni,

— kazdy je povzbuzovan a ofekava se od n¢j, ze bude uplatiiovat své maximalni schopnosti

(Jarvis, 2007, s. 110).

S uplatnénim konceptu ucici se organizace v praxi jsou spojeny podminky, za kterych proces uceni

na pracovisti probiha.

PODMINKY OVLIVNUJICI PROCES UCEN{ V ORGANIZACI

Podminky ovliviiujici proces uceni a vzd€lavani v organizaci existuji bud’to na strané zaméstnance
nebo na strané¢ zaméstnavatele. Na strané¢ zaméstnance se jedna o osobnost uciciho se a okolnosti
procesu uceni na pracovisti. Naopak vliv na proces uceni ze strany zaméstnavatele ma organizacni
kultura a klima prostfedi, ve kterém uceni probihd a systém vzdélavani, ktery dand organizace

uplatiuje.
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ZAMESTNEC

okolnosti

PODMINKY

osobnost ‘\t_\'II\IA_\—E -
ZAMESTNANCEM

organizaéni kultura

/ vzdElavaci systém

ORGANIZACE

Obrazek 4 — Podminky ovlivitujici uéeni a vzdélavani v podniku (Simberové, 2009, s. 20, upraveno)

Autorka Simberova fadi mezi tyto &tyfi faktory nasledujici skupiny:

organizacni kultura a klima,

systém vzdélavani na strané podniku,

vné&jsi okolnosti,

— osobni charakteristiky na strané zaméstnance (Simberova, 2009, s. 21).

Nasledujici text se bude vénovat jednotlivym skupinam faktord, které ovliviiuji proces uceni
v organizaci mimo vnéj$i okolnosti a osobni charakteristiky na strané¢ zaméstnance, které jsou

popsany v predchozich kapitolach.

6.1 Kaultura pracovisté

Spolecnost ¢i skupina je zakotvena vzdy do urcitého kulturniho ramce, ktery produkuje
systém hodnot, norem a hmotnych statki, jez skupina vyznava a v ramci kterych je determinovana.
Kazdou c¢innost jednotlivce ¢i skupiny lze poté hodnotit skrze to, zdali chovani spada do norem ¢i

normy prekracuje.

v prostiedi, v némz si ji osvojili. Kultura pozistava v nepsanych pravidlech socialniho ovliviiovani
a lze ji chapat jako kolektivni ovliviiovani mysli, které odliSuje pfislusniky jedné skupiny nebo

kategorie lidi od druhych (Hofstede, Hofstede, 2007, s. 15).
Kultura pracovisté je postavena na hodnotovém ramci, ktery je sdilen a akceptovan jejimi Cleny.

Ovsem muze nastat také situace, kdy v ramci interakce vznikaji nova spojeni mezi jedinci, ktera

prekracuji nebo nekoresponduji s hierarchickym postavenim jednotlivym ¢leni a tato spojeni mohou
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znamenat vznik nového hodnotového ramce, ktery je poté sdilen a akceptovan piislusniky

neformalnich spojeni.

Prostiedi, do kterého spada také kultura organizace, vyznamné ovliviiuje jednani osob. OvSem tento
proces je vzdy dle principu socialniho konstruktivismu oboustrannym tokem. ,,Prave tak jako zmény
v prostfedi vyvoldvaji zmény ve formalni a neformdlni organizaci, tak také normy a c¢innosti

interniho systému eventualné méni fyzikalni, technické a kulturni prostiedi.“ (Schein, 1969, s. 127)

Kultura pracovisté vztazena kuceni ovliviiuje, jak se ucici vpraci citi, jak je ztotoznén
s podnikovymi normami a hodnotami. Kultura ovliviiuje jeho chovani a motivaci k u¢eni. Naopak
zapojeni jedince do socialniho prostiedi znamena formovani jeho individualnich vlastnosti. V praxi
je zapojeni komunity malych skupin hlavnim zdrojem vytvareni identity. NemiiZeme se stat
¢lovékem sami, ale pouze skrze vyjednavani o vyznamu nasich zkusenosti s ostatnimi ¢leny socialni

komunity (Evans, Hodkinson, Unwin, 2002, s. 41).

ORGANIZACNI KULTURA

Organizacni a podnikové kultury jsou vyznamnym tématem od zacatku osmdesatych let. V té dobé
zaCala byt v literatufe o managementu popularizovand ptedstava, ze ,,vyteCnost organizace je
obsazena v tom, jak se jeji ¢lenové naucili shodné myslet, citit a konat. ,,Podnikova kultura® je
mekky, holisticky pojem, o némz se vSak predpoklada, ze ma tvrdé diisledky (Hofstede, Hofstede,
2007, s. 37).

Do organizacni kultury ale nespadaji pouze ,,mékké hodnoty* ¢i faktory. Jeji vyznamnou kostru tvofi
hierarchicky systém postaveni a uroven délby prace mezi jednotlivymi ¢leny. Definovany kulturni
fad je primarni a neformalni mékké faktory reaguji na deklarovana pravidla. Naptiklad pokud by byl
neformalni viidce zvolen za formaln€ uznavaného vedouciho skupiny, pfirozené by jeho neformalni

role vudce zanikla.

Do siroké definice kultury organizace lze fadit zhruba pé€t oblasti socialnich jevi:
1. Normy, nepsana pravidla chovani, ktera silné ovlivituji zptsob feSeni zalezitosti a jednani
lidi.
2. Stupnice hodnot, pfesvédéeni, co je dobré a co $patné pro organizaci, co by se mélo dit, tj.

co je povazovano za dilezité. Vyjadiuji se zamérem jak na cile, tak na prostredky.

3. Podnikové klima — pracovni atmosféra podniku tak, jak ji lidé vnimaji a zazivaji v souvislosti

s vlastnostmi a kvalitou podnikové kultury a stupnici hodnot.
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4. Styl fizeni — zptisob chovani a uplatiiovani autority manazerd.

5. Struktura a systémy — sem patii takové aspekty jako napf. stupeii flexibility struktury a mira

byrokratického ptistupu k fizeni (Novotny, 2009, s. 23).

6.2 Systém vzdélavani na strané podniku

Kultura a pracovni atmosféra ovliviuji formalni systém vzdélavani naptiklad skrze popisy
pracovnich mist, které definuji pozadovanou troven kvalifikace pro danou profesi a dale Skoleni a
kurzy, které ma zaméstnanec na zaklad¢ svého pracovniho zatazeni plnit. Na druhé strané kultura

podniku ovlivituje chovani jedince a jeho stimulaci k uceni.

Systém vzdélavani na stran¢ podniku lze definovat skrze tradi¢ni formy podnikového vzdélavani,

které graficky znazoriiuje schéma, jez je zobrazeno na nasledujicim obrazku.

| PODNIKOVE VZDELAVANI |

INTERNI VZDELAVANI l | EXTERNI VZDELAVANI
W RAMCI MIMOD g SPECIALIZ.
PRACOVNIHO PRACOVNI KOLA VZDELAVACT
PROCESU PROCES ZARIZENT

Obrazek 5 — Formy podnikového vzdélavani (Palan, 2002, s. 66, upraveno)

Predpoklad v podnikové praxi je ten, ze zde probiha piedevsim uceni neformalni (jako interni
vzdélavani mimo pracovisté, tzv. off-the-job training, ptip. jako externi ve specializovaném zatizeni)
a informalni (jako interni vzdélavani nebo uceni na pracovisti on-the-job training, ,learning by
doing", mentoring, tutoring a jiné), jedna se tedy o spontann¢ probihajici uceni, které nemusi byt

zaméfené a je piirozenym doprovodnym znakem kazdodenniho Zivota. (Simberova, 2009, s. 22)

Na oblast informalniho u¢eni v podnikové praxi bude zamétena empiricka ¢ast. Informalni uceni je
tézko métitelné, ale 1ze spoléhat na samostatnou odpovédnost uéicich se a jejich schopnost ur€it ty

véci, které se naucili na zaklad¢ vlastni vile bez pozadavku z okoli.

»--- jeho definice, hranice, ur€eni a zptsob hodnoceni, ¢i to, do jaké miry je ve spolecnosti a
v individualnich Zivotech lidi rozsifeno, neni tak jasné, jak by se u néceho, co ma byt jednim ze tii
pilifi vzdélavaci politiky mohlo zdat. Pfitom potenciadl informalniho uceni v zivoté dospélych je

obrovsky, nebot’ umoziuje ve vSech fazich zivota ziskat, doplnovat a obohacovat si své védeéni,
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potazmo ziskavat kvalifikace a kompetence uzite¢né pro pracovni i osobni zivot.” (RabuSicova,

Rabusic, 2008, s. 78)

INFORMALN{ UCENI

Informalni u€eni je primarni oblasti z4jmu prace. Informalni uceni lze definovat jako ucent, které se
vyskytuje ptilezitostné nebo béhem kazdodennich aktivit, jakymi jsou prace, rodinny zivot, volny
¢as a jiné. Dalsi z uzivanych termint je zkusenostni uceni (neboli uceni se skrze zkusSenost), které
neni soucasti formalni struktury vzdélavani. Jako posledni model informalniho uceni Ize definovat

oblast sebeuceni. (Novotny, 2009, s. 51).

K sebeuceni ¢i sebevzdélavani dochazi v situaci, kdy jednotlivci nebo skupiny vyhledavaji nutné
zdroje k tomu, aby se mohli zapojit do procesu ucenim, ktery vyZaduje jejich profesni a osobni rist

(Belcourt, Wright, 1998, s. 77).

Ptistup u€eni pro pracoviste je teoreticky sptiznén s klicovymi tezemi konceptu celozivotniho uceni,
a to predevsim s tezi, kterd tika, ze i kdyz vzdélavani probihd zamérn€ a planovang, nemizeme
opomijet u¢inky neplanovaného a nezamérného uceni ,,VSechny vzdélavaci aktivity, organizované i
formalni, zahrnuji tento vedlejsi ucinek. Jinym vyjadienim je bezprostiedni (imminent) kurikulum
neboli kazdodenni uceni, k némuz dochazi pti provadéni pracovnich ukolt nebo pii vykonu povolani.
Tento druh situacniho ¢i kontextového uceni muze byt pozitivni a rozvijejici a je ¢asto podstatny jak

pro jednotlivce, tak pro podnik (Novotny, 2009, s. 52).

Informalni uceni Ize dé€lit na zZdmérné a nezdmeérné. Zameérné uceni je realizovano na zaklad€ zamérné
aktivity jedince, ma vést k ziskdvani védomosti, schopnosti a dovednosti. Nezamérné informalni
uceni je poté mimovolnym neuvédomovanym procesem ziskavani schopnosti, védomosti a
dovednosti. Informalni uceni je uceni neorganizované a necertifikované, které probiha v prib&hu
celého zivota jedince. Podminka neorganizovanosti musi byt splnéna také v podnikovém prostiedi.
Pokud by bylo informalni uceni na pracovisti organizovano ¢i certifikovano, jednalo by se o typ

neformalniho uceni (Straka, 2009, s. 133).

Zamérné informalni uceni Ize méfit a hodnotit na zakladé vystupu jedince, tedy tohoto, co umi.
Vzhledem k tomu, Ze je naro¢né piesné identifikovat ty ¢innosti, které jsou ziskany vyhradné
informalnim ucenim, je problematické také tento druh uceni métit. V empirické c¢asti bude pro tuto
oblast pouzita metoda hloubkového rozhovoru. Otazky jsou sméfovany na obsah, stimuly (podnéty
vychdzejici z okoli), zplisoby a prostfedky ziskani znalosti, faktory plsobici na stran¢ zaméestnance,

faktory pusobici na stran¢ zaméstnavatele a piinosy vysledkd informalniho uceni. I kdyz byly
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uvedeny uskali oblasti méfeni informalniho uceni, nasledujici podkapitola uvadi ptiklady ceskych i

zahrani¢nich vyzkumti zaméfenych na informalni uceni.

VYZKUMY INFORMANIHO UCEN{

Poget empirickych vyzkumil zaméfenych na oblast informalniho uéeni, realizovanych v Ceské
republice neni mnoho. Téchto ne mnoho vyzkumt lze rozdélit do dvou oblasti. Prvni oblast je
zaméfena na vyzkum informalniho uceni vychazejici z konceptu celozivotniho uceni a tykajici se
vSech sfér zivota jedince. Charakteristikou takto orientovanych a realizovanych vyzkumt je to, Ze se
ve veétsing pripadd jedna o kvantitativni Setieni (nejcastéji v podobé dotazniku). Piikladem je Vyzkum
informalniho uceni dospélych v CR zroku 2008 realizovany Rabusicovou a Rabusicem. Cilem
tohoto vyzkumu bylo zjistit, jak velky podil dospélych se sebevzdélava v prub&hu svého zivota. Data
byla ziskana z dotaznikového Setieni na souboru populace ve véku 20-65 let. Celkem bylo
shromazdéno 1413 dotaznikl, navratnost Cinila 49 %, vybérovy soubor byl reprezentativni pro

populaci Ceské republiky v daném vékovém rozmezi (Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 78).

Jinym vyzkumem je Dalsi vzdélavini v Libereckém kraji od autort Cepelky, Palana, Simové z roku
2012. Tento vyzkum byl financovan z Opera¢niho programu Vzdélavani pro konkurenceschopnost
a opét se zamefuje na oblast informalniho uceni v pribéhu zivota jedince. Vysledky Setieni jsou
vztazeny ke vztahu mezi Gcasti na informalnim uceni, pohlavim, vékem a Zivotni situaci, ve které
respondenti uvadéli ucast na informalnim uceni (Cepelka, Palan, Simova, 2012, s. 39). Pro vybér

respondenttl byla pouzita pravidla kvotniho vybéru podle pohlavi, véku a velikosti mista bydliste.

Vyzkum s nazvem Vzdélavini dospélych v Ceské republice zroku 2016 realizovany Ceskym
statistickym Ufadem ma stejny cil, a to hodnoceni 0Uc¢asti v informalnim uceni a jeho vztah
k demografickym charakteristikdm respondentii. Vyzkum ma reprezentativni charakter a byl
realizovan pomoci metody dotazniku. Vysledky vyzkumu v oblasti dal§iho vzdélavani tikaji, ze
pokud neni U¢ast ve vzd€lavani pfimo vyzadovana vnéj$imi okolnostmi (napf. zdkonem ¢i
zaméstnavatelem), rozhoduje o zapojeni do dal$iho vzd€lavani zejména motivace a hodnota, kterou

jedinci na individualni roving vzd&lavani piikladaji (CSU, 2018, s. 47).

Pocet realizovanych vyzkumii orientovanych na informalni uéeni na pracovisti v Ceské republice je
velmi maly. Jiz vice orientovany vyzkum na oblast profesniho vzdélavani, ktery ale jesté stale stoji
na pomezi mezi prvni a druhou oblasti vyzkumi informalniho uceni, nese nazev Informalni uceni
v kariére zen zroku 2013 od Hlouskové. Cilem kvalitativniho Setfeni bylo zmapovani potieby
dospélych ve vztahu k fizeni kariéry u vybranych skupin dospélych zen. Hlavni metodou sbéru dat
byl narativni a polostrukturovany rozhovor se zamérnym vybérem vyzkumného souboru. Jednim ze

zajimavych vysledki byla oblast adaptace Zen pii nastupu do prace nebo pii zmén€ pracovniho mista,
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konkrétn€ kapitola 3.3 pojednava o informalnim uceni v zaméstnani a omezuje se na oblast zmén pii

praci (Hlouskova, 2013, s. 353).

V zahrani¢ni literatufe lze nalézt vyzkumy zaméfené piimo na oblast informalniho uceni na
pracovisti. Jednim z nich je naptiklad vyzkum s nazvem Jak informalni uceni meni pracovisté (v
originalnim znéni How informal learning is transforming the workplace) od spole¢nosti CARA group
zroku 2010. Prizkum probéhl ve Spojenych statech americkych, vyzkumu se zucastnilo 125
vedoucich pracovnikil v oblasti vzdélavani a odborné piipravy v podnicich zamétenych na sektor
zdravotnictvi, farmacii, telekomunikace, finan¢nich sluzeb a pojistovnictvi. Vysledky vyzkumu
nemaji reprezentativni charakter. Vysledky vyzkumu jdou zaméfeny na vyuzivani socialnich médii
v procesu informalniho uceni na pracovisti. Vyzkum probéhl technikou osobnich rozhovort se
zameéstnanci. Zajimavym poznatkem bylo, ze 96 % dotazovanych ptedpoklada, ze informalni uceni
vztazené k zaméstnani, ma probihat na pracovisti. Pouze 4 % respondentli piipousti moznost, ze

proces informalniho u¢eni miize probihat také mimo pracovisté (Cara group, 2010, s. 2).

Mezi dal$i zahrani¢ni vyzkumy orientované na oblast informalni u€eni patti vyzkum realizovany
programem OECD Mezindrodni vyzkum dospélych PIAAC z roku 2012, ktery se zamétoval také na
oblast informalniho uceni na pracovisti. Mezi zajimavé poznatky vyzkumu patii ndzor respondentil,
ze uceni na kazdodenni bazi pro né znamena uceni se od supervizorti nebo svych kolegii. Dale studie
z Nizozemi ukazuji, Ze pracovnici stravi zhruba 35 % ze své pracovni doby realizaci Cinnosti, ze
kterych se uci. Aktivity informalniho uceni ptedstavuji 96 % z celkového €asu vénovaného uceni
(De Grip, 2015, s. 5). Vzhledem k definici informalniho u€eni jako uceni jak zdmérného, tak
nezaméerného, lze tézko interpretovat vysledky studie do podnikové praxe, ovsem je dilezité

neopomijet vyznam zkuSenostniho uceni jako podmnozinu oblasti informalniho uceni.

Jiny pfistup lze nalézt u Tracyho a Tewse, kteti vychazeli z jiz realizovanych vyzkumt informalniho
uceni v pracovnim prostiedi, a ktefi vytvofili nastroj pro méteni pracovniho klima v procesu uceni
na pracovisti. Pii vytvareni tohoto nastroje vychazeli z pfedpokladu, Ze pracovni klima ovliviiuje jak
formalni, tak neformalni vzdélavaci aktivity. Index GTCS je zaloZen na tfech dimenzich:

1. dimenze — manaZerska podpora

2. dimenze — podpora prace

3. dimenze — organiza¢ni podpora (ve smyslu moznosti vyuziti nové ziskanych

poznatkt, stanoveny systém odménovani a jiné).

Dale se zaméfim pouze na indikatory oblasti podpory prace a organizac¢ni podpory vzhledem
k pfedmétu prace. Oblast manazerské podpory je velmi rozsahla a pii bliz§im studovani by

vyzadovala bliz§i obeznameni s teorii. V ramci jednotlivych dimenzi byly stanoveny teze, které

31



pozitivni pracovni klima k uceni bud’'to podporovaly nebo vyvracely. Nize jsou uvedeny jednotlivé

indikatory pro oblast podpory prace a organizacni podpory.

DIMENZE PODPORY PRACE
1. Pro organizaci je vyznamné ziskavani novych poznatkti vedouci k vyssi efektivité prace.
2. Prifazené typy ukoll vedou k podpofe rozvoje zaméestnancti.
3. 'V organizaci se u¢i novym zptsobtim vykonu prace.
4. Pracovni Ukoly zahrnuji pfileZitosti k uceni se novym technikdm a postuptim vedoucim ke
zlepSeni stavajiciho stavu.

5. Existuje silné presvédéeni, ze pribézné uceni je dilezité pro tspésny vykon prace.

DIMENZE ORGANIZACNI PODPORY
1. Existuje systém hodnoceni vykonu, ktery financn€é odménuje vyuzivani nove ziskanych
znalosti a dovednosti.
Organizace nabizi vynikajici vzdé€lavaci programy.
Zameéstnanctim jsou poskytovany prostiedky potiebné pro ziskdvani novych znalosti.

Existuji pobidky a odmény pro ziskavani a vyuzivani novych znalosti a dovednosti.

A

Organizace odménuje zaméstnance za vyuzivani nove ziskanych znalosti a dovednosti pfi

své praci (Tracey, Tews, 2005, s. 44).

Pouziti indexu GTCS bylo realizovano pomoci dotaznikového Setfeni. Oblast podpory prace a
organiza¢ni podpory lze pouZit i pro oblast kvalitativniho vyzkumu jako mozné oblasti dotazovani,
kdy pozitivni odpovédi respondentd na dané teze znamenaji kladné hodnoceni vzdélavaciho

prostiedi, naopak negativni odpovédi jsou znakem nedostatkli v dané oblasti.

6.3 Bariéry procesu ufeni na pracovisti

Oblast bariér uceni na pracovisti lze vztahnout k definovanym dimenzim podpory pracovniho klima
v procesu uceni Traceyho a Tewse. Definované dimenze 1ze hodnotit jako jednu oblast z faktort,

které mohou ovliviiovat proces u¢eni na pracovisti.

Vnimané bariéry ve vzdélavani dospélych z pohledu ¢eskych autort mohou byt rozdéleny do tii
skupin: a) situa¢ni bariéry vyplyvajici z aktualni situace jedince v daném case (napf. nedostatek
penéz, nedostatek Casu, Spatna doprava do mista vzdélavani), b) institucionalni bariéry (napft.
nevyhovujici rozvrh, nedostatek vhodnych programit), ¢) osobnostni bariéry vztahujici se k postojim
a k sebevnimani jako ucici ho se — studenta, napf. ,,jsem pfili$ stary, abych se ucil®, ,,jsem unaveny

skolou®, ,,nevéiim si“ (Rabusicova, Rabusic, Sed’ova, 2008, s. 98).
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Za vnitini — osobnostni bariéry, lze povazovat (a) akceptaci zazitého tradi¢niho modelu vzdélavani
(kontinualniho a umisténého do mladého veku), (b) vlastni presvédceni o dostatecnosti znalosti a
dovednosti pro vykon profese, (c) maly z4jem o osobni rozvoj cestou formalniho vzdélavani (studia),
(d) demotivujici zkuSenosti ze Skoly (,,ve Skole se mn€ nedafilo* a ,,ve Skole se mé nelibilo*). Za
druhé, jako o vnégjSich — situacnich — bariérach lze hovofit v ptipadé nedostatku vnéjsich impulzt ke
vzdé¢lavaci aktivité: neni nutné studovat ke zlepSeni pozice v zaméstnani, neni nutné studovat pro
udrZeni zamé&stnani, neni nutné studovat ani pro ziskani zaméstnani (Rabusicova, Rabusic, Sed’ova,

2008, s. 105).
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Obrazek 6 — Spearmanova asociace mezi mirou souhlasu s piekazkami branicimi v casti na vzdélavacich

M

kurzech a zamérem ucastnit se nékterého ze vzdélavacich kurzi v pfistim roce (Rabusicova, Rabusic,
Sed’ova, 2008, s. 108, upraveno)
Tyto predpokladané bariéry vychazi z vyzkumu RabusSicové a RabusSice a jejich zastoupeni ukazuje
obrazek ¢. 6. Bariéry jsou vztazeny k neformalnimu typu vzdélavani, ale definuji prekazky, které
jsou spole¢né také pro oblast informalniho u¢eni. Patii mezi né predpoklad dotazovanych, ze Gi¢ast
na vzdélavani nema smysl, pfedpoklad nezvladnuti Gcasti na vzdélavaci aktivité, nedostatecna vyse

dosazeného vzdélani, mozné zdravotni problémy komplikujici G¢ast na vzdélavani, ¢i nedostatek

¢asu a vysoké pracovni vytizeni.
Vyzkum uvadi faktory popisované jedincem. Vzhledem k ptedpokladu vlivu okoli na motivaci

k u€eni, se budu dale zabyvat zatazenim jedince do socialniho prostiedi a procesem jeho ovliviiovani

v ramci pracovni skupiny.
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7 Skupina a skupinové role

Vyznamnou funkci skupiny a skupinového Zivota je socializace svych ¢lend. Cesta od ,,JA“ k ,MY*
znamena opétovnou determinaci naseho ja. V procesu primarni socializace nas ovlivituje nase rodina,
ktera ndm dava vzor svého hodnotového systému. V pribéhu setkavani s nasim blizkym okolim, jsou
ziskavany ostatni hodnotové ramce, na zdklad¢ kterych si vybirdam a ménim svlij hodnotovy systém.

Vliv okoli je tedy opét navracen k vnitinim hodnotam a postojim.

Definice socialni skupiny se v zakladnich premisach zna¢n¢ lisi. Lze ovSem uvést znaky skupiny,
které prakticky nalezneme u vSech autort. ,,Jsou to interakce, strukturovanost mezilidskych vztaht

a uvédomovana vzajemna zavislost.“ (Rezag, 1998, s. 158)

Pro téma diplomové prace je dilezity vyznam vliv skupiny pro jednotlivce. Reza¢ uvadi jako
nejvyznamnéjsi vlivy:
— Zprosttedkovavaji ptisobeni makrosocialniho prostiedi.
— Maji formativni vliv, podileji se na dotvareni socidlnich rysti osobnosti.
— Posiluji socialni identitu jedince, uspokojuji jeho dilezité potieby:
» sounalezitost,
» akceptovani,
> ziskani uznani,
>

seberealizace (Rezag, 1998, s. 159).

Vyse je naznaCen smér vlivu od skupiny k jedinci. Existuje cil skupiny, cesty a hodnoty, pomoci
kterych se cile v ramci skupiny dosahuje a role, které jednotlivi ¢lenové v ramci skupiny vykonavaji.
Jedna se o formalni strukturu skupiny. Ta, jak bylo zminéno, vytvafi tlak na jedince. OvSem kazdy
z nas ma vytvoren sviij hodnotovy ramec a zastava své postoje, které mohou byt v rozporu s postoji
skupiny jako celku. V tomto ptipad€ nastdvaji dvé moZznosti, jak tuto situaci fesit. Prvni z nich je
podvoleni se vlivu skupiny neboli skupinovy konformismus. Druhou moznosti je vznik neformalni

struktury v ramci skupiny, ktera zastava své vlasti postoje a fidi se svymi pravidly.

7.1  Vlastnosti skupiny

Podoba jednotlivych skupin je zavisld na skupinovych normach, skupinovém odmeénovani ci
sankcich podmitujici spolecenskou kontrolu a determinujici skupinovy konformismus, formalni a
neformalni strukturu skupiny. ,,Pozice a role ¢lent skupiny tvoii strukturu skupiny, vymezuji mozné

kategorie prislusnosti ke skuping (psychologické ¢lenstvi, psychologické neclenstvi, preferencni
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skupinovy vztah, marginalni skupinovy vztah), pfipadné kategorie socialnich pozic (popularni
osoby, oblibené, akceptované, trpéné ¢i opomijené osoby) nebo kategorie vyjadiujici miru osobni
moci (vidcové — osoby dominujici; pomocnici — osoby aktivni; trabanti — souputnici, zavislé osoby,

nonsledi; osoby pasivni a okrajové).” (Musil, 2006, s. 11)

Vyjadieni skupinovych hodnot a norem na individualni trovni probihd skrze pfifazenou socialni roli.

7.2 Socialni role

Spolecenska role je ocekavany zptisob chovani individua odpovidajici jeho spolecenské pozici (role
reprezentuje dynamicky aspekt statusu), role je jednak normativnim vymezenim chovani (co se
ocekava okoli), jednak znamena realizaci urcité spolecenské pozice (jak jedinec jednd). Role je
strukturovany zptisob socialni participace. Pozice ¢lent society tvoii funkeni pletivo. Pletivo roli je

v socialni psychologii nazyvano socialnim systémem (Nakonecny, 2005, s. 59).

Za rolové chovani Ize povazovat ty stranky pracovniho vykonu, které jsou explicitné ocekavany a
odménovany. Naopak nadstavboveé role vykonu chdpeme jako ty, které nejsou predem specifikovany
v popisu prace, které nejsou piimo ¢i explicitné ocenovany formalnim systémem odmeénovani a které

nejsou zdrojem trestd (Hewstone, Stroebe, 2006, s. 624).

Organizace nemohou formalné¢ popsat celou Skalu chovani potfebnou pro dosazeni uspéchu
organizace. ,,Pfiklady nadstavbového chovani pomahaji ostatnim s velkou pracovni zatézi, poskytuji
konstruktivni navrhy tykajici se zmén, které by mohly byt provedeny v oddéleni nebo ve spolecnosti,
vynechavani ptestavek a aktivni prevence problémi s kolegy. Nadstavbové chovani je zajimavé,
protoze vyskyt téchto druhych aktivit je mnohem vice v rukach jedince nez rolové chovani, a je tedy
mnohem vice determinovano socialnépsychologickymi proménnymi a individualnimi rozdily.”

(Hewstone, Stroebe, 2006, s. 624)

SKUPINOVA STRUKTURA

Struktura v ramci skupiny je tvofena jednotlivymi rolemi jejich ¢lent. Tyto role mohou byt jak
formalni (deklarované) tak neformalni povahy. K definici role, lze pfistoupit jako k ocekavanému
jednani, které je kladeno na jedince ze socialniho okoli. ,,Je to tedy néco vyzadovaného, s ¢im se
jedinec vice ¢i méné identifikuje, co mlize pocitovat jako vnéjsi tlak ¢i manipulovani, ale také néco

ptirozeného...*“ (Nakonecny, 2009, s. 123)

Mimo otazku vlastni identifikace jedince s roli, je dalsi vyznamnou hodnotou jeho neformalni role
ve skupiné. Tyto dvé roviny lze vztahnout k definici, se kterou pracuje Lovas, ktery tika, Ze

skupinova struktura pfedstavuje organizaci statust a roli uvnitf skupiny, ve které socialni status
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predstavuje moc, prestiz a autoritu jedince vzhledem k ostatnim ¢leniim a sociélni role poté definuje
horizontalni pozici jedince ve skuping, kterd mu zajistuje dany rozsah pravomoci a kompetenci

(Lovag, 2008, s. 323).

SKUPINOVA DYNAMIKA

Skupinova dynamika tvoii souhrnny ndzev pro procesy, které ovlivituji déni ve skuping. Je to souhrn
roli, socialnich statusti, neformalnich pozic ve skuping€, socialniho déni a vSech procesu, které
probihaji v ramci skupiny, a které skupinu ovliviiuji. Pojem socialni dynamika poprvé pouzil Lewin,
ktery ji chape jako definici vSech procesi, které se odehravaji v ramci skupiny a také jako mozné
oblasti pro zkoumani ptirozené povahy skupiny. Lewinova teorie dale naznacovala, ze v n¢kterych
ptipadech nelze charakteristiku skupiny odvodit od individualnich vlastnosti jejich ¢lend. Toto
tvrzeni podkladal svym nazorem, Ze chovani je vysledek jak individualnich potieb ¢lovéka, tak i jeho

okoli (Forsyth, 2014, s. 12-31).

KOHEZE
Podmnozinou skupinové dynamiky je uroven koheze skupiny, ktera je poté s urovni integrace také

hodnocena v ramci sociometrického Setfeni.

Skupinova koheze neboli soudrznost je spojena s pfitazlivosti skupiny pro jeji Cleny. Lze fici, ze
pokud je vnitini kongruence jedince v souladu s hodnotami skupiny, je tento jedinec vice ztotoZnén
se skupinovymi cili. Ke skupinové kohezi pfispivaji neformalni vztahy jejich clend v roviné

sympatii.

Soudrznost chapeme jako blizkost mezilidské pfitazlivosti mezi ¢leny skupiny. Soudrznost vSak
nezarucuje vysokou produktivitu prace, skupina miize mit vysokou soudrznost a velmi nizky vykon.
Tato situace nastane, kdyz se v8ichni ¢lenové skupiny dohodnou, ze budou dosahovat co nejmensich
moznych vysledkt. Z hlediska velikosti je pfedpoklad vyssi koheze a spokojenosti ¢lendt mensich

skupin v porovnani s vétsimi skupinami (Hodgetts, 1990, s. 123).

7.3 Konformismus

Extrémnim pfipadem dodrzovani skupinovych hodnot a norem, Uplné ztotoznéni
s institucionalizovanymi hodnotami, pfedstavuje skupinovy konformismus. Takto orientované
jednani neni motivovano individualnimi vnitfnimi motivy, ale je zcela oddano vyssim skupinovym
cilim. V ptipad¢ konformismu je skupina jednoznaéné oddé€lena od jinych typt skupin a tvoii vnitini

jednotu.
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Ve druhém ptipadé nedochdzi k akceptaci skupinovych hodnot a v situaci, kdy jsou individuélni
hodnoty (odlisné od skupinovych) akceptovany vice Cleny, dochazi ke vzniku podskupin. Tyto
podskupiny poté tvoii neformalni strukturu organizace. V ramci této neformdlni struktury je
ptirozenou cestou zvolen viidce, jehoZz hodnoty a postoje mohou byt natolik vyznamné, ze dokazi
ovlivnit formalni hodnoty organizace. Konformismus mtize stejnym zptsobem vznikat na Grovni

neformalni skupiny.
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8 Neformalni vztahy na pracovisti

,»Systémova perspektiva ndm fikd, ze pokud chceme porozumét dillezitym problémim, musime se
divat dal nez na chyby jednotlivcii nebo nepfizen §téstény. Musime odhlizet od znakl a projevi
osobnosti a od udalosti. Musime nahlédnout do zdkladnich struktur, jez utvareji jednani jednotlivcl
a vytvareji podminky, v nichz se vyskyt uddlosti uréitych typd stava pravdépodobnym.* (Senge,
2016, s. 60) Praveé tyto zakladni struktury, o kterych hovori Senge povazujeme za neformalni
struktury systémtll. V ramci neformalnich struktur se primarné zamétfime na kontext malych
socidlnich skupin, které tvofi uzaviené celky. Neformalni struktury jsou tvofeny interakcemi jejich
¢lend. Tyto interakce mohou vznikat na zaklad¢é formalnich vztahli na pracovisti (spolupracovnik, se
kterym kazdodenné spolupracuji) nebo pfirozené na zaklad¢ individualnich preferenci. Na zakladé

téchto interakci vznikaji subsystémy dané skupiny.

Homans uvadi, ze se vzrustajicimi interakcemi vznikaji nové city, které nejsou nutné specifikovany
externim prostfedim, nybrz i nové normy a ramec, ve kterém opé€t vznikaji nové Cinnosti, jez také
nejsou specifikovany externim prostiedim. V Hawthornskych studiich bylo zjisténo, Ze si pracovnici
vytvotili formy zdbavy, interakéni vzorce a city, jez prostiedi nepodnitilo a ani neuchvatilo. Tyto
formy zabavy nebyly podniceny externim prostfedim. Homans tento novy ramec oznacuje jako
interni systém. Interni systém odpovida tomu, co vétSina teoretikil povazuje za neformalni organizaci

(Schein, 1969, s. 126—-127).

Motiv soudrznosti v neformalnim subsystému je zavisly na hodnotovém systému jedince. V ramci
skupiny pfirozené vyhledavame osoby s podobnymi hodnotovymi fetézci t€m naSim. Neformalni
funkce plni krom pracovnich skupin také dal$i skupinova uspotfadani v rdmci organizace (véetné
skupin neformalnich) a vyjadfuji motivy prislusnikii organizace stat se a zdstat ¢leny skupiny. Lidé
prostfednictvim ¢lenstvi ve skupiné naplnuji své potieby a jsou (obvykle) motivovani jednat dale

v souladu s hodnotami a normami ,,své* skupiny, ktera jim za to:

— Poskytuje bezpe¢i — Clenstvi ve skupiné chrani jednotlivce pfed vlivem dalSich skupin,
pfipadne i pred nékterymi pozadavky organizace, Clenové skupiny jsou odolngjsi vuci

ohroZeni nez ,,outsidefi®, tedy ti, které skupina nechrani, protoze nerespektovali ,,pravidla

113

hry*.
— Dodava vliv / ,,moc danou poctem®.
— Zprostredkovava status a dodava diavéru.

— Umoznuje navazovat, udrzovat a rozvijet socialni kontakty a
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— naplilovat n€které dalsi osobni cile a potieby skrze spole¢né usili skupiny (Tureckiova, 2009,
s. 42).

Z hlediska vztahu mezi formalni a neformalni strukturou systému existuje vzajemny vztah.
Konkrétng jsou tyto dva systémy na sobé& zavislé. ,,Znamend to, ze jakakoliv zména v jednom
systému vyvold né¢jakou zménu v druhém systému. Zmeéna pracovni technologie ma za nasledek
zménu v interakénich vzorcich, coz zase zméni (nebo nékdy dokonce rozrusi) interni systém. Na
druhé strané, jestlize interni systém vyvine urcité normy o tom, jak ma byt Zivot organizovan, zméni
Casto také zpiisob faktického provadéni prace, kolik ji bude vykonavano a v jaké kvalité.... Konecn¢
tyto dva systémy a prostfedi jsou na sobé navzajem zavislé. Pravé tak jako zmény v prostiedi
vyvolavaji zmény ve formalni a neformalni pracovni organizaci, tak také normy a ¢innosti interniho

systému eventudln€ méni fyzikalni, technické a kulturni prostiedi.” (Schein, 1969, str. 127)

Jak probiha realné tato vzajemna zavislost obou systému? Je to skrze komunika¢ni model. Za jeden
z nejzajimavejSich behavioralnich aspektii neformdlni organizace lze povazovat jeji systém
komunikace. Hodgetts tento komunika¢ni model oznacuje jako vinnou révu (v originale
»grapevine®), ktera tvori komunikacni sit’ clenti neformalni skupiny. Jejim znakem je preferovana
ustni forma komunikace pted pisemnou formou (Hodgetts, 1990, s. 162). Typy komunikacnich styla

jsou uvedeny na nasledujicim obrazku.
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Obrazek 7 — Neformalni komunikacni sité (Hodgetts, 1990, s. 163)

Komunikacni sit¢ umoznuji pfedavani informaci a ovlivitovani postoji jednotlivych ¢lenti. Jakmile
si uréita osoba zaéne osvojovat stereotyp vici néjaké jiné skupiné ¢i osobé€, tato myslenka se stava
aktivnim Cinitelem ,,iCastni se* utvareni interakce této osoby s osobou, ktera spada do skupiny, k niz
se onen stereotyp €i myslenka véaze. Povaha interakce poté ovliviiuje chovani té druhé osoby.
Predpojata osoba si neuvédomuje, ze jeji predsudek determinuje to, co vidi a jak jedna (Senge, 2016,

5. 235).

39



9 Metoda sociometrie

Sociometrie je nastroj, ktery ndm umoziuje zkoumani neformalnich struktur malych skupin. Pomoci
této metody lze identifikovat vyznamné vztahy v rdmci skupiny a ptedpokladat postaveni jednotlivct
uvniti téchto celkli. Moznosti vyuziti sociometrické metody jsou velmi rozmanité. Sociometrie se
muze zamétovat na problematické situace ve Skolnim, ¢i pracovnim kolektivu, mezi které pafi napf-.:
vychovné nezvladatelny tfidni kolektiv, snaha o zvyseni efektivity pracovniho tymu, Spatné skolni
vysledky tfidy na druhém stupni zakladni Skoly ¢i vysoka fluktuace v ramci pracovniho tymu. Po

kratkém nastinéni moznosti vyuziti nastava otazka, co to vlastné sociometrie je.

9.1 Vymezeni sociometrie

Za zakladatele metody sociometrie je povazovan Jacob Levy Moreno, ktery tuto metodu definovat
ve 20. letech minulého stoleti. V nyné&jsi dobé je sociometrie povazovana za vyzkumnou metodu,
ktera stoji na pomezi véd psychologie a sociologie. Pro sociologii je tento nastroj velmi vyznamny
z hlediska zkoumani interpersonalnich vazeb v malych skupindch. Z hlediska psychologie hraje
vyznamnou roli zpiisob, jak jsou tyto vazby zajistovany. Zkoumani je v tomto ohledu zamétfeno na

individualni preference jedince s omezenou moznosti vybéru, jez je ur¢ena hranici skupiny.

Definice sociometrie, kterou uvadi Musil jako jednu z moznych definic, je: ,,Sociometrie se rozumi
meéfeni jakychkoliv mezilidskych (‘interhuman’) a mezizivocisnych (‘interanimal’) vztahd
s primarnim zaméfenim na soucasné zkoumani mezilidskych preferen¢nich situaci za pomoci
viceméné specifickych metod subjektivni vypovédi.“ (Musil, 2003, s. 16) Dale uvadi vycet
charakteristik, které Moreno vroce 1954 definoval jako spole¢né pro vSechny sociometrické

techniky:

— ,Spontaneita respondenta pifi vyjadieni vlastnich pocith a rozhodnuti, jiz je zadouci

respektovat beze zbytku.
—  VSichni ¢lenové spolecnosti jsou si rovni.

— Kazdy jednotlivec v daném prostiedi je apriornim ustfedim (centrem), z né¢hoz vychazi

citové a intelektudlni proudéni.

— Sociometricky test je realnou zivotni a ak¢ni zkouskou, ne akademickou moznosti a
prilezitosti, kterd je vyhradné zdjmem experimentalnim. Ma oslovovat kazdého jedince, aby
uskutecnil prostfednictvim této moznosti své vlastni plany a to, ze je mu zfejmé, ze je v roli

examinatora (testatora), aby mu byla poskytnuta praktickd pomoc.

—  Vybér (volba) se musi vzdy vztahovat k ur¢itému kritériu.* (Musil, 2003, s. 17)
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9.2 Techniky shéru dat

Mezi zakladni sociometrické techniky, které uvadi Petrusek a jejichz autorem je Moreno, patii:

Test seznameni,

— Sociometricky test,

— Test vzijemného piisobeni,
—  Testroli,

—  Test spontannosti,

— Psychodrama,

— Sociodrama,

—  Zivé noviny,

— Terapeuticky film,

Obecné studium jednani in suit (Petrusek, 1969, s. 101).

Tento vycet zde uvadim proto, Ze byl uveden v piedeslé definici a také proto, aby nevznikl dojem,
7e nastrojem sociometrie je pouze sociometricky test, ktery jsem si stanovila jako vyzkumnou

techniku v ramci diplomové prace.

Metoda sociometrického testu v piipadé mé prace ma formu dotazniku, ktery je predkladan vSem

¢lentim skupiny.

Konstrukce sociometrického dotazniku je omezena urcitymi pravidly:

—_—

Musi byt vymezeny hranice skupiny, v niz se test provadi.
2. Pocet vybéri, které dotazovana osoba miize Cinit, ma byt neomezeny.

3. Individua maji byt pozadana, aby provedla vybér a odmitnuti podle specifického kritéria

nebo myslenkové aktivity.
4. Vysledky testu maji byt pouzity k restrukturovani skupiny.
5. Vybéry maji byt provedeny tak, aby ostatni ¢lenové skupiny o nich nevedéli.

6. Otazky maji byt kladeny tak, aby jim vSichni dotazovani rozuméli (Petrusek, 1969, s. 110).

U vySe uvedenych pravidel bych se pozastavila nad druhym bodem. Jak uvidime nize v textu, pocet

vybéri mize byt jak neomezeny, tak také omezen v situaci, kdy vyzkumnik povazuje tento krok za
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podstatny vzhledem k charakteru vyzkumnych cild. Dale poté bod ¢islo ¢tyti hovoii o podmince

toho, ze vysledky sociometrického vyzkumu maji byt pouzity k restrukturovani skupiny. Ani tomu

tak nemusi byt. Sociometrie mize byt pouzita jako doprovodna technika, kterd slouzi k doplnéni

informaci o jednotlivych celcich a nemusi nutné aspirovat na zménu a restrukturalizaci skupiny.

PODMINKY KONSTRUKCE DOTAZNIKU

Tyto podminky jsou platné pro konstrukci jakéhokoliv sociometrického dotazniku. OvSem jsou

mozné diferenciace mezi jednotlivymi konkrétnimi dotazniky na zdkladé€ stanovenych klasifikacnich

kritérii. Vycet a potazmo moznosti klasifika¢niho kritéria jsou vymezeny nize.

1.

7.

Vymezeni posuzovaciho pole vybéru, hranice vybérového chovani, sféra vybéru
i.  Vybéry jsou omezeny na skupinu.
ii.  Vybéry jsou povoleny také mimo skupinu.

Pocet vybéra
i.  Pocet vybéru je neomezeny.

ii.  Pocet vybéri je omezeny (Maximum-Minimum, Maximum limit, Minimum limit,

Circa limit).
Druh vybéru
i.  Stanoveny vyhradné pozitivni vybéry.
ii.  Stanoveny vybéry pozitivni i negativni.
Intenzita vybéru
i.  Individuum je Zadano, aby vybéry sefadilo podle intenzity.
ii.  Sefazeni podle intenzity se nezada.
Pocet vybérovych kritérii
i.  Je pouzito jedno kritérium vybéru.
ii.  Je pouzito vice kritérii.
Urceni vybérového kritéria
i.  Stanoveno vyhradné empirické (realn¢) vyberové kritérium a je pouZzito pouze toto
kritérium.
ii.  Stanoveno empirické (realné) a soucasné teoretické (potencialni) kritérium.
iii.  Stanoveno vyhradné teoretické (potencialni) kritérium.

Motivaéni faktor
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i.  Individuum je zZadano, aby vysvétlilo motivaci vybéru.
ii.  Individuum neni Zaddno o motivacni vyklad.
8. Sociometricka autoexpektace
i.  Individuum je zZadano, aby odhadlo, zda jeho vybér bude ¢i nebude opétovan.
ii.  Individuum neni Zddano o samoodhad.
9. Sociometricky cil
1. Vysledkd Setfeni bude programové pouzito k zasahu do skupiny.

ii.  Setfeni si takovy cil neklade (Musil, 2003, s. 106).
Nyni si rozebereme vyznam jednotlivych kritérii.

1. Stanoveni hranice vybérového chovani: v situaci, kdy dotazovanému umoznime vybér i
mimo hranice skupiny, roste vyznam té volby, kterd se vztahuje na jedince v ramci skupiny.
Je tomu tak proto, Ze pro jedince je preferencni osoba v ramci skupiny tak vyznamna, ze ji
upfednostiiuje nad ostatni jemu blizké osoby. Naopak, pokud omezime vybér pouze pro
definovanou skupinu, nedozvime se mnoho o vyznamu vybéru i mimo skupinové prostredi,
ale za to miizeme ziskat informace o vice ¢lenech v ramci skupiny. A to proto, Ze jedinec
s urcitou pravdépodobnosti nebude uvadeét ve vSech svych odpovédich pouze jednoho ¢lena

skupiny.

2. Pocet vyberu: pokud respondenta omezime hranicemi moznosti vybéru, nedozvime se o
dalsich moznych volbach, které jsou pro nas vyznamné. Otazka omezeni poétu vyberi je

uzce spojena s kritériem intenzity vybéru.

3. Druh vybéru: o uvedeni pozitivnich i negativnich voleb v ramci dotazniku, tedy zafazeni
otazek typu ,,S kterym, ze svych spoluzakt bys za zadnych okolnosti nechtél sedét v lavici?*
je otazkou diskuze. Lze tento typ otazek uvést napiiklad v oblasti téidnich kolektivi, kdy je
zde piedpoklad, ze mladsi respondenti jsou ochotni odpovédét na otazku s negativnim
vybérem. Naopak vramci pracovniho kolektivu bych moznost negativniho vybéru
vynechala, a to zdivodu moznosti zneuziti odpovédi z pohledu respondentd, pocitu

diskomfortu dotazovaného pii tlaku na vybér s negativni volbou.

4. Kritérium intenzity vybéru dava vyznamné odpovédi o vyznamu preference dotazovaného.
Ovsem vytraci se z této volby spontaneita, ktera hraje pii volbé dilezitou roli. Identifikovat
poradi odpovédi u predpokladu, Ze prvni myslenka je nejvyznamnéjsi, 1ze i mimo nutnost

uréeni intenzity.
5. Pocet vyberovych kritérii
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6. Urceni vybéroveho kritéria: u kazdého dotazovaného miize vyvolavat potencilni kritérium
jiné reakéni chovani, a to jak v pozitivnim, tak v negativnim smyslu. Z tohoto diivodu bych

se priklonila k moznosti pouZiti obou kritérii.

7. Kritérium motivace: stejnd situace jako u kritéria intenzity. Vyuzitim kritéria motivace lze

ziskat vyznamna data, ktera ovSem mohou narusovat spontaneitu dotazovaného.

8. Posledni kritérium sociotechnického cile, tedy toho, zdali vyzkum ma vést k cilené a

zamerné zmeéne, jak jiz bylo feceno, by mélo zalezet na cili vyzkumu a volbé vyzkumnika.

9.3 Objekt vyzkumu

Objektem sociometrie je mald skupina, ktera je zvolena dle stanoveného cile vyzkumu. Podminkou
pro vybér této skupiny je fakt, Ze by méla existovat alespon nékolik tydnil a mohly zde behem této

doby vzniknout neformalni vazby mezi jejimi Cleny.

Malé skupiny maji vyznamny vliv na jedince a to skrze tzv. ,,skupinovou konformitu®. Tento efekt
vznika spolu s utvarenim skupin neformalniho druhu nebo neformalni podskupiny v rdmci skupiny
formalni. Dochazi k vytvoteni skupinovych norem, které kontroluji chovani ¢lenil skupiny, aby bylo
v souladu se skupinovymi cili, pomoci pozitivnich a negativnich sankci (Nakonecny, 1998, s. 218).

Se skupinovou konformitou jsou tizce spojeny pojmy role, pozice, osobnost a status jedince.

Socialni pozice 1ze definovat jako misto, které jedinec zaujima v ramci skupiny/spolec¢nosti. Pozice
je vytvorena formalni strukturou a je s ni spojen konkrétni soubor prav a povinnosti. Status je uzce
spojen se skupinovou pozici a vykazuje hodnotu, postaveni v ramci skupiny. Status jedince je
hodnocen v dimenzich autority, moci a prestize. Konkrétni chovani, vykonavani souboru prav a
povinnosti je poté realizovano skrze skupinovou roli, kterou zaujimame. Skrze tuto roli mize poté
skupina vyvijet vliv na jedince (Nakone¢ny, 1998, s. 231). Soubor roli tvoii skupinovou hierarchii a
socialni strukturu skupiny. Zjednodusené lze fici, Ze role definuje o¢ekavané chovani vici okoli.

Ve formalné definovanych celcich ptirozen¢ vznikaji tzv. neformalni skupiny, které sdruzuji osoby
se vzajemnymi sympatiemi, spolecnymi z4jmy ¢i na zaklad¢ jinych osobnich motivi. Vliv pfirozené,
neformalni skupiny, je siln€j$i a vyznamnéjsi, nez je tomu u formalnich celkl pravé z divodu
osobnich spojeni. A pravé proto na zacatku kazdého zkoumani uzavienych systémi by méla stat

otazka neformalnich vztahil a zkoumani jeji neformalni struktury.

9.4 Predmét vyzkumu

Predmétem vyzkumu je zkoumani neformalni struktury a sociopreferencnich vztahi mezi jejimi
jednotlivymi ¢leny. Sociometricky test je nastrojem pro ziskani preferenci od vSech ¢lenti skupiny a

odhaleni neformalnich vztahti, kooperaci v ramci definované skupiny. OvSem nelze omezit vystupy
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sociometrie pouze na odhaleni neformdlni struktury vztahti ve zkoumané skupiné. Metodu
sociometrie lze vyuzit také ke komplexnimu popisu malé skupiny a také jako doprovodnou techniku
feSeni jinych problémil ¢i vyzkumnych otazek v ramci skupiny. Je tom tak prave proto, Ze vysledky

sociometrie odkryvaji vlastnosti skupiny, které 1ze narocné identifikovat pomoci jinych metod.

V obecné roviné za cil vyzkumu je povazovano ,,stanoveni zavislosti mezi sociometricky zmétenymi
pozicemi individui a vlastnostmi skupinovych struktur a jinymi vlastnostmi individui nebo skupin.*

(Petrusek, 1969, s. 92)

9.5 Tvorba dotazniku

Vyhodou této techniky je velmi jednoduché forma dotazniku, ktery je distribuovidn mezi vSechny
Cleny uzaviené skupiny. Dotaznik pro jednoduchost bude obsahovat do deseti otazek, které jsou
zvoleny dle kritéria, které je pro vyzkumné potieby vyznamné. Otazky jsou kladeny tak, aby na né
respondent odpoveédél vybérem konkrétni osoby. Pocet vybéri mlize a nemusi byt limitovan (viz
podminky pro konstrukci sociometrického dotazniku). Ve vyzkumech realizovanych v Ceské
republice prevazuji* sociometricka Setfeni realizovana ve $kolnim kolektivu. Ptiklad nize uvedenych
otazek sociometrického dotazniku je obsahem zaméfen na zaky zakladni Skoly. Pro potieby
zkoumani neformalnich vztahi v pracovnim kolektivu, byl obsah téchto otazek adekvatné upraven.

Priklady sociometrickych otazek:
— Kterého ze svych spoluzaki zvolis v nejblizsich volbach predsedou tiidni samospravy?
— Koho zvolis jako zastupe?

— Kdybyste méli ve tfidé Skolni poradnu, kterého ze svych spoluzakti bys zvolil spravcem

Skolni pokladny?

— Kdyby Ti mama dovolila pozvat jednoho nebo vice Tvych spoluzaki na oslavu, koho bys

pozval?

— Na kterého ze svych spoluzaki by ses obratil s prosbou o pomoc? (Dopita, 2015, s. 6).

9.6 Zpracovani dat

Petrusek uvadi ctyti zakladni zpisoby zpracovani sociometrickych dat:
1. Pomoci statistickych matic, s nimiz lze pomoci maticové algebry dale pracovat.

2. Graficky, formou riiznych sociogramd.

4 Ptikladem je napfiiklad sociometricky ratingovy dotaznik $kolni tfidy od Hrabala (Slavikova, Homolova,
Dolezel, 2007).
45



3. Kvantitativné, ve forme ,,numerické kondenzace* s vyuzitim indexové analyzy.

4. Statisticky, zejména vypoctem pravdépodobnosti (Petrusek, 1969, s. 56).

Zapis sociopreferenc¢nich vztahi

Grafické znazornéni voleb je vhodné demonstrovat na 3 osobach A, B a C.

1) Jednosmérné pozitivni triada
/ B
A \

C

2) Dvousmérna pozitivni tridda
B
A<

C

3) Jednosmérna uzaviend pozitivni triada

A/B
v\

46

Jednosméma  pozitivni  tridda
zobrazuje situaci, kdy osoba A byla
zvolena osobou B a ona sama poté

volila osobu C.

Obousmérna  pozitivni tridda
zobrazuje situaci, kdy osoba A volila
a byla volena osobou B a dale volila

a byla volena osobou C.

Jednosmérna pozitivni uzaviena
triada zobrazuje situaci, kdy osoba A
volila osobu B, osoba B volila osobu
C a osoba C poté volila osobu A. Je
zde predpoklad, Ze trojice tvofi
uzavienou skupinu, ve které je
vzajemny vliv mezi jednotlivymi

jejimi Cleny.




4) Dvousmérnd uzaviend pozitivni tridda

B

A triada zobrazuje situaci, kdy osoba A
volila a byla volena osobou B, ta

volila a byla volena osobou C a ta

Dvousmérna pozitivni uzaviena

volila a byla volena osobou A. Zde
je velky predpoklad vzajemného
uzavieného vlivu a existence

neformalni skupiny v ramci triady.

Maticové zobrazeni sociometrickych dat

Tabulka 1 — Grafické zobrazeni neuspotadané matice (vlastni zpracovani)

o | Q| | | A W N| -

o
<

[
[
—

[y
N
[—

[y
w
—

Neusporadana matice ve vyse uvedeném piipadé zobrazuje tabulku, ve které jsou zachyceny vybéry
13 dotazovanych osob. Hlavni diagonala tabulky je proSkrtnuta, protoze osoba v ramci vybéru
nevybira samu sebe. Do fadkd jsou poté vnaseny vybéry, které dana osoba provedla, a do sloupct

jsou zadany vybéry, které jednotlivé osoby obdrzeli.

Z naseho ptikladu tedy vycteme, Ze osoba oznacena ¢islem 2 volila 3. osobu, 11. osobu a 13. osobu.
Naopak tato osoba obdrzela volby od osoby ¢islo 3 a osoby ¢islo 13. Jiz z téchto tidaju 1ze mnohé
vyvozovat. Napfiklad to, Ze mezi osobou 2 a 3 je pfedpoklad blizsiho vztahu, ktery je identifikovan

vzajemnymi volbami. To samé také mezi osobami 2 a 13.
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Tabulka 2 — Vynasobena kvadratickd matice (vlastni zpracovani)

1123|4567 |89 |10|11]12/13
1
2 2 1
3 1 1 1
4 211 1
5 1 1
6 2 11 2
7 1|1 1
8 1 1|2 1|1
9 11171 2
10 1|1 1
11 1 1|1
12 1 1
13 1 1 1

Uvedu zde postup nasobeni, ktery pouziva Petrusek (Petrusek, 1969, s. 167) a ktery se mi zda
vzhledem k interpretaci dat nejsrozumitelnéjs$i. Vychdzime z matice zobrazené v tabulce ¢.2.
Podivame se na vybéry osoby oznacené Cislem 1. Tato osoba neprovedla zadny vybér, tedy nechame
tento fadek ve vynasobené matici prazdny. Podivdme se na osobu ¢islo 2; tato osoba volila osobu
¢islo 3, 11 a 13. Podivame se nyni na volby osoby 3; volila 2. Zaneseme tedy do vynasobené matice
do druhého radku druhého sloupce hodnotu 1. Dale se podivame na volby osoby 11; volila osobu 6.
Zaneseme tedy do nasobené matice do 2. fadku 6. sloupce hodnotu 1. Podivame na volby osoby 13;
osobu 2. Zaneseme tedy hodnotu do nasobené matice, do 2. fadku 2. sloupce a zvySime vyslednou

hodnotu na 2.

Dale pokrac¢ujeme s osobou Cislo 3; tato osoba volila osobu ¢islo 2. Volby osoby 2: 3, zaneseme tedy
do nasobené matice do 3. fadku 3. sloupce hodnotu 1; osobu 11, zaneseme tedy do 3. fadku 11.
sloupce hodnotu 1; osobu 13, zaneseme tedy do 3. fadku 13. sloupce hodnotu 1. A takto pokra¢ujeme

az do osoby ¢islo 13.

Matici poté ¢teme takto: ,,v hlavni diagonale je uveden pocet vzajemnych vybéru, které se vztahuji
k osobé, ktera je zanesena v prislusném fadku.“ (Petrusek, 1969, s. 168) Lze tedy vy¢ist, ze osoba 2
ma dva vzajemné vybéry, osoba 3 jeden, osoba 4 ma dva, osoba 5 zadny a tak dale. Pro interpretaci

toho, o jaké vzajemné vybéry se jedna, interpretujeme zaznam z pivodni matice.
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Daéle poté lze pokracovat pfi sestrojeni matice s trojnymi vazbami. Princip ndsobeni zlistava stejny.
Tato interpretace dava exaktni vysledky sociometrie, se kterymi lze dale pokracovat bud’to doplitujici
vyzkumnou technikou nebo interpretovat ziskané vystupy sociometrie vzhledem k vyzkumné

hypotéze.

INDEX KOHEZE, INTEGRACE A SKUPINOVE EXTENZIVITY

Index koheze skupiny je jeden z indextl, ktery vyjadiuje miru vnitini sevienosti skupiny méfenou
pomérem vzajemnych pozitivnich vybért k celkovému moznému poctu voleb. Skupinova koheze se
v sociometrii odliSuje od skupinové integrace, ktera je méfena dle indexu 1/n,, kde n, znac¢i pocet
izolovanych jedinct ve skuping. Izolovany jedinec je ten, ktery nebyl podle Zadného sociometrického

kritéria v sociometrickém testu vybran (Petrusek, 2017).

Index skupinové extenzivity porovnava pocet provedenych voleb s celkovym pocétem ucastniki.
Index skupinové koherence porovnava pomér vzajemnych pozitivnich voleb k souétu vsech
pozitivnich vybéru. Vzhledem k tomu, Ze dotaznik v mém ptipadé obsahuje pouze pozitivni volby,

nebude tento index déle prezentovan.

SOCIOMETRICKY STATUS

Sociometricky status vyjadiuje statusovou pozici jedince v ur€ité socidlni skupin€. Pomoci
sociometrického statusu mohou byt zkoumani jedinci v kolektivu definovani jako oblibeni, odmitani,
opomijeni nebo primérni (Brown, Larson, 2009, s. 80). Pozitivni sociometricky status je dan
pomérem souctu pozitivnich obdrzenych vybéri z maximalni moznych obdrzenych vybéri.

Negativni status je dan souctem negativnich voleb z celkového poctu moznych vybeért.

9.7 Alternativy vyzkumu malych socialnich skupin

SYMLOG

Dal$im moznym nastrojem analyzy malych socialnich skupin mtze byt metoda SYMLOG (,,System
for Multiple Level Observation of Groups*). Tato metoda vznikla rozvinutim pivodni metody API
(Analyzy procesu interakce) a popisuje proces interakce v rdmci skupiny na téch urovnich, kterymi

jsou:
— vztahova Uroven,
— image Groven,
— uroven hodnotového ocenéni (Musil, 2006, s. 44).

Tato metoda byla uvedena jako alternativni nastroj zkoumani malych socialnich skupin a vzhledem

k tomu, Ze nebude vyuzita ve vyzkumné ¢asti, nebudu se ji dale zabyvat.
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10 Rozhovor

Ve vyzkumné casti prace bude realizovan rozhovor s vybranymi pracovniky. Techniku

kvalitativniho vyzkumu a dale rozhovoru rozeberu v nasledujici kapitole.

V typickém piipadé kvalitativni vyzkum vybira na zac¢atku vyzkumu téma a ur¢i zakladni vyzkumné
otazky. Otazky mohou byt modifikovany nebo dopliovany v pribéhu vyzkumu, béhem sbéru a
analyzy dat. Z tohoto divodu se nékdy kvalitativni vyzkum povazuje za emergentni nebo pruzny typ
vyzkumu. V jeho pribéhu nevznikaji pouze vyzkumné otazky, ale také hypotézy i nova rozhodnuti,
jak modifikovat zvoleny vyzkumny plan a pokrac¢ovat pti sbéru dat i jejich analyze (Hendl, 2005, s.
50).

10.1 Cil a pribéh vyzkumu

Hlavnim tkolem kvalitativniho vyzkumu je objasnit, jak se lidé v daném prosttedi a situaci dobiraji
pochopeni toho, co se déje, pro¢ jednaji urcitym zptisobem a jak organizuji své kazdodenni aktivity
a interakce. Vyzkumny pracovnik ve svém hleddni vyznami a snaze pochopit aktualni déni vytvari

podrobny popis toho, co pozoroval a zaznamenal (Hendl, 2005, s. 52).

Samotny vyzkum oblasti ueni na pracovisti ma svou podobou nejblize fenomenologickému

zkoumani, které se zamétuje na osobni zkusenosti jedince. Fenomenologicky ptistup usiluje o popis

vvvvvv

rozhovoru (Hendl, 2005, s. 267). Vzhledem k nejednoduchosti uchopeni, nasledné interpretace dat a
jiz pfedem definovanym podminkdm vyzkumu®, bude pouZita metoda polostrukturovaného

rozhovoru.

Doporuceny postup fenomenologicky orientovaného pfistupu je:
1. Provedeni hloubkovych rozhovort se zvolenymi jedinci.
2. Vyzkumnik zkouma invariantni struktury ve zkusenosti jedince.
3. Vyzkumnik dale hleda spole¢né rysy u ne€kolika jedincti.

4. Po analyze dat nésleduje zprava, ktera obsahuje bohaty popis prozivanych zkuSenosti, jez
ma Ctenaifi umoznit vciténi a proziti popisované situace. Ucelem fenomenologického
vyzkumu je pfispét k porozuméni urcitych fenoménii tak, aby bylo mozné na né 1épe

reagovat a piijmout urcita opatfeni (Hendl, 2005, s. 267).

5, Nutno poznamenat, Ze u polostrukturované formy interview, na rozdil od volné, se Casto jiz jako urdity
aspekt standardizace objevuje piedpis prostiedi, v némz by mél rozhovor probihat.“ (Reichel, 2009, s. 112)
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10.2 Polostrukturovany rozhovor

Polostrukturovany rozhovor se vyznacuje tim, Ze ma predem stanoven urcity rozsah otazek, ¢i
okruhti, u kterych neni pevné stanoveno poradi, mize se ménit v pribéhu rozhovoru. V pribéhu
vyzkumu mohou byt tazatelem polozené otazky modifikovany dle potieb situace, je ovSem nezbytny
predpoklad, Ze budou kladeny otazky ze vSech pifedem definovanych okruhti. ,,Polostrukturovana
varianta interview v zasadé kombinuje vyhody a minimalizuje nevyhody obou krajnich forem

rozhovort, tj. volného, nestrukturovaného a strukturovaného.*“ (Reichel, 2009, s. 112)
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11 Empirické Setreni

11.1 Vyzkumny cil a hypotézy

V ptedchozim textu jsem se vénovala teoretickym ptistupim ke konceptu uceni na pracovisti a
neformalnim strukturdm malych skupin. V rdmci empirické ¢asti budou stanoveny hlavni vyzkumny

cil prace a hypotézy pro potvrzeni ¢i vyvraceni cile prace na zakladé vysledkid vyzkumné ¢innosti.

V ramci empirického Setfeni bude zjisStovano, zdali ma postaveni jedince v neformalni struktute
pracovniho tymu vliv na proces uceni na pracovisti. Hlavni vyzkumna otazka prace zni: Ovliviiuje
pozice v neformalni struktuie vztahd na pracovisti proces uceni na pracovisti? Tato vyzkumna
otazka si neklade za cil reprezentativnost ¢i moznost generalizace vysledkt prace na zbylou populaci.

Vysledky Setfeni mohou byt vztazeny pouze ke zkoumanym celktim.

Mimo stanoveni hlavni vyzkumné hypotézy, cil vyzkumného tkolu uréuje, ¢eho ma byt dosazeno.
Cilem vyzkumu mnohdy neni jenom vyfeseni vyzkumného problému, nybrz také forma prezentace
vysledkd, zptisoby jejich aplikace v praxi, ptipadné doporuceni dal$iho postupu zkouméni. Na
zakladé toho u vyzkumného tikolu nebyva formulovan pouze jeden cil, ale vice dil¢ich cilii prace

(Reichel, 2009, s. 47).

Na zakladé stanovené vyzkumné otazky je definovan hlavni cil prace: Cilem vyzkumného Setieni
je urceni postaveni jedince v neformalni struktuie pracovniho kolektivu a zjiSténi jeho
pristupu k procesu uéeni na pracovisti. Hlavni vyzkumny cil Ize rozd€lit na jednotlivé dilci cile
prace. Logika vyzkumného cile a hypotézy naznacuji, Ze se bude jednat o dvé samostatné oblasti
vyzkumu, kterymi jsou oblast sociometrického Setfeni a oblast kvalitativniho vyzkumu uceni na

pracovisti.

Hypotéza 1:
Skupina jedincii s vysokym postavenim v ramci neformalni struktury pracovniho tymu, se vice

vzdélava v pribéhu pracovniho vykonu.

Ukazatel postaveni jedince v neformalni struktufe bude meéfen v ramci sociometrického Setfeni.
Vysoké postaveni znamena nejvy$$i pocet voleb v ramci sociometrického dotazniku. Proces
vzdélavani v prubéhu pracovniho vykonu bude primarné zaméfen na oblast informalniho uceni na

pracovisti a bude zjistovan pomoci rozhovoru.
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Hypotéza 2:
Skupina jedinci s nizkym postavenim v ramci neformalni struktury pracovniho tymu,

vykazuje mensi tendenci ke vzdélavani v prib&hu pracovniho vykonu.

Nizké postaveni v neformalni struktufe pracovniho tymu znamena nizky pocet voleb v ramci
sociometrického dotazniku. Proces vzdé€lavani v priabéhu pracovniho vykonu bude zaméien opét na

oblast informalniho uceni na pracovisti a hodnocen pomoci rozhovoru.

Vyzkumné Setfeni se bude orientovat na jedince s nejvySSim sociometrickym statusem v ramci

skupiny a na jedince s nejniz$im sociometrickym statusem.

Pro dosazeni vyzkumného cile prace neni stézejnim bodem definovani a hodnoceni ¢i vyvraceni
hlavnich hypotéz vyzkumného problému. Definovani pracovnich hypotéz je dilezitym vychozim
bodem pro definovani po¢tu proménnych a analyzovanych vztahi mezi nimi (Disman, 2002, s. 88).
Pro hodnoceni ucasti dotazovaného na informalnim procesu uceni na pracovisti jsou definovany
nasledujici pracovni hypotézy. Pracovni hypotézy stanovené pro oblast informalniho uceni na

pracovisti byly pouzity z vyzkumu diplomoveé prace Be. Jiti Ktupala (Ktupala, 2015, s. 43—-44).
11.2 Pracovni hypotézy a vyzkumné otazky

PH1: Jak probiha proces informalniho u¢eni u vybranych zaméstnancii ve zvoleném podniku?
PH2: Jaké jsou obsahy informalniho u¢eni na pracovisti?

PH3: Jaké jsou stimuly informalniho uceni na pracovisti?

PH4: Jaké jsou zpuisoby informalniho uceni na pracovisti?

PHS: Jaké jsou faktory na strané zaméstnance pozitivné/negativné ovliviiujici informalni
uceni na pracovisti?
PHG6: Jaké faktory na strané podniku pozitivné/negativné ovliviiuji informalni u¢eni na

pracovisti?
PH7: Jaké jsou vnimané piinosy informalniho uceni na pracovisti pro respondenty?
Vyzkumna ¢innost ma respektovat principy validity a reliability zkoumanych dat. Validita znamena

pozadavek relevance mezi vyzkumnym cilem, postupem a dosazenymi vysledky, ktery je mozno

vyjadfit otazkou, zdali bylo zkoumano skute¢né to, co jsme chtéli zkoumat (Reichel, 2009, s. 67).

¢ Hypotéza H2 byla stanovena v opozici k hypotéze H1 tak, aby bylo mozné zkoumat nezavisle skupinu jedinct
s vysokym sociometrickym statusem a skupinu jedinct s nizkym sociometrickym statusem.
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Validita zkoumani neformalnich vztahti v rdmci malych skupin je podloZena teoretickymi pfistupy a
vysledky sociometrické metody. Validita zkoumani informdlniho uceni na pracovisti je
problematicka (viz k oblasti méfeni informalni uceni v pfedeslém textu). V naSem piipad¢ se bude
jednat o validitu zajisténou v prabéhu realizovaného zkoumani, o které hovoti Disman. ,,Validita
prokazana v ur€itém kontextu a pro urcity ucel je automaticky platné jen pro tento kontext a shodny

ucel. (Disman, 2002, s. 67)

Pozadavek reliability se zamétuje na presnost ve smyslu stalosti a/nebo shody ziskanych vysledk,
kdy reflektuje chyby, které mohou vzniknout pii paralelnim ¢i opakovaném zkoumani téhoz jevu
(Reichel, 2009, s. 68). Hloubkovy rozhovor je technikou kvalitativniho vyzkumu, ktery povazujeme

za méng reliabilni’ vyzkumny nastroj, nez je tomu v piipadé kvantitativniho vyzkumu.

Hendl uvadi moznosti uplatnéni strategie replikace u ptipadovych studii, které se mohou fidit dvéma
strategiemi: dalSi pfipady maji byt voleny tak, ze lze ocekavat srovnatelné interpretace nebo
rekonstrukce. To znamena, Ze kontext, podminky i charakteristiky aktérti maji souhlasit s predeslymi
zkoumanymi pfipady. Jestlize se v novych zkoumdanich objevuji podobné jevy a nalezy, potvrzuji se
zaveéry z predchoziho ptipadu, coz mlze ptispivat k upevnéni vznikajici teorie. Dalsi ptipady se
vybiraji také tak, ze 1ze ocekavat teoreticky zdlivodnéné rozdily vzniklé pti komparaci s ostatnim
ptipady. JestliZe tyto rozdily nastanou a projevi se pfedpoveézena variabilita jeva, pak i tento vysledek

podporuje zobecnitelnost predchozich zavéra (Hendl, 2005, s. 153).

11.3 Metodika vyzkumu

Hlavni vyzkumné metody pouzité vramci vyzkumné casti jsou sociometricky dotaznik pro
zkoumani neformalnich vztahti na pracovisti a polostrukturovany rozhovor pro analyzu procesu
uceni na pracovisti. Postupem zpracovani dat a vzajemné propojeni vyzkumnych technik bude

provedeno v sekci analyzy dat.

11.3.1 Vyzkumny vzorek

Kritéria pro sestaveni vyzkumného vzorku byla analyza tfech primyslové orientovanych spole¢nosti
z Gzemi Moravskoslezského kraje, Zlinského kraje a Jihomoravského kraje. V prvotni fazi bylo
osloveno 10 spolecnosti, které byly vybrany dle kritéria sidla spole¢nosti. Z 10 oslovenych

spolecnosti se vyzkumu realné zucastnily tfi spolecnosti, zbylé spolupraci odmitly. V prvni fazi

7 Hendl uvadi tyto nevyhody kvalitativniho vyzkumu: ziskana znalost nemusi byt zobecnitelna na populaci a
do jiného prostfedi, je tézké provadét kvantitativni predikce, je obtiznéjsi testovat teorie a hypotézy, analyza
dat a jejich sbér jsou Casto ¢asoveé narocnymi etapami, vysledky jsou snadnéji ovlivnény vyzkumnikem a jeho
osobnimi preferencemi (Hendl, 2005, s. 52).
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probéhlo kontaktovani skrze zaméstnance/zaméstnankyné personalniho oddéleni spole¢nosti, poté
byl vyzkum pfeddn do kompetenci vedoucich pracovnikii. VSichni ucastnici vyzkumu byli
seznameni s cili prace a jejich vypovédi byly po souhlasu nahrdvany na diktafon. Pro zajisténi
anonymity zicastnénych respondentli nejsou v praci uvedena jejich cela jména a ndzvy spolecnosti

jsou anonymizovany.

Vzhledem k tomu, Ze na cil prace neni kladen pozadavek moznosti zobecnéni, vybér pracovni
skupiny byl nechan na vedoucich pracovnicich. Podminky zvoleni pracovni skupiny byly: maximalni
pocet ucastnikti do 10 osob, existence pracovni skupiny minimalné ptil roku, zadny z ¢lend pracovni

skupiny nebude v dob¢ vyzkumu ve zkusebni dobé.

11.3.2 Sbér dat

V prvni ¢asti vyzkumu bylo realizovano sociometrické Setfeni. V prvnim kroku byla nadefinovana
uzaviend pracovni skupina sneménnym pocCtem clenti. Vedouci pracovnik sdélil jména
zameéstnancil, které byly uvedeny na dotazniku (ptiloha A). V ramci sociometrického dotazniku bylo
definovano 6 otazek, na které respondent odpovidal. Otazky pro volbu v rdmci kolektivu byly
definovany pouze v pozitivni sméru, zadna z polozenych otazek neméla podobu negativni volby
(napt. S kym ze svych kolegii byste v pripade moznosti volby jednoznacné nechtél/a spolupracovat

na zadaném ukolu, ktery shledavate dulezity?).

Samostatny sbér dat byl realizovan samostatné s kazdym zaméstnancem ze skupiny za mé asistence.
Zaméstnanci byl pfedan dotaznik a v pripadé potieby byly upfesnény dotazy respondenta (napf.
Mohu vybirat pouze z uvedenych zaméstnancii, jak mam priradit divody k osobdam v otazce ¢. 6). Po
vyplnéni dotazniku byl tento dotaznik opét pfedan vyzkumnikovi. V piipadé, ze dana osoba nebyla
v dobé vyzkumu na pracovisti, byl tento dotaznik pfedan v obalce vedoucimu pracovnikovi
s instrukcemi, aby tento dotaznik pfedal nepfitomnému respondentovi. Ten, po jeho vyplnéni, jej
vlozil do obélky, zalepil a ptedal vedoucimu pracovnikovi. Tyto obalky byly v posledni fazi pfedany

vyzkumnikovi.

Druhd faze vyzkumu se tykala jiz vybranych zaméstnanct na zéklad¢é vysledkli sociometrického
Setfeni. Na zéaklad¢ vystupli sociometrie byli definovani tii ¢lenové pracovni skupiny, se kterymi
bude probihat rozhovor na pracovisti. V nekterych ptipadech byly realizovany rozhovory se vSemi
zvolenymi pracovniky vjeden den, u jiné spolecnosti byly rozhovory rozdéleny do vice dna.
Samotny prubéh rozhovoru byl realizovan samostatné¢ s danym jedincem. Byl pouzit
polostrukturovany rozhovor, ktery mél definovanou kostru hlavnich oblasti rozhovoru. Realizované
rozhovory byly po souhlase s respondentem nahravany na diktafon. Délka jednotlivych rozhovort

byla v rozsahu 15—48 minut.
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11.3.3 Analyza dat

Po terénnim sbéru dat nasledovala analyticka ¢ast zpracovani dat. V ramci sociometrického Setfeni
byly graficky znazornény volby mezi Cleny skupiny v ramci jednotlivych otazek (viz obrazek ¢. 8).
Smér Sipky vzdy udava smér vybéru v dané otazce. Prvni volba neni ¢iseln¢ oznaCena, ostatni volby
jsou znaceny Cisly 2 az x.

1. otazka: ,,Kter¢ho z kolegii ¢i kolegyn byste si vybral/a na zaklade jeho odbornych kvalit pro

spoluprdci na pulrocnim pracovnim projektu, ktery shledavate diilezitym? *

Obrazek 8 — Vazby v prvni otazce sociometrie spole¢nost A (vlastni zpracovani)

Pro celkové vyhodnoceni sociometrického Setfeni a ureni sociometrického statusu jedince, bylo
vyuzito kritérium intenzity. Kritérium intenzity bylo pro jednotlivé volby stanoveno nasledujicim
zpisobem:

Tabulka 3 — Kritérium intenzity sociometrie (vlastni zpracovani)

PRVNI VYBER 4b
DRUHY VYBER 3b
TRETI VYBER 2b
CTVRTY VYBER 1b

Na zakladé kritéria intenzity byly pfepocitany volby v ramci jednotlivych otdzek. Jedinci jsou
v matici v tabulce €. 4 oznaceni Cisly. V tomto pfipad¢ se jedna o oznaceni (1 =Milan R., 2 =Romana
M., 3 =Jan V., 4 = Markéta V., 5 = Hana S., 6 = Karel P., 7 = Lukas M., 8 = Mat¢j K., 9 = Milan
M., 10 = Pavel K.).

Jednotlivé otazky jsou vyhodnocovany samostatné, celkové suma voleb (hodnotovych bodi) je

soucet bodii zjednotlivych otdzek. Nejvyssi sociometricky status dosahuje osoba s nejvySsim
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poctem dosazenych bodu. Nejniz§iho sociometrického statusu dosahuje osoba s nejniz§im poctem
dosazenych bodil. Jedinec s primérnym poctem dosazenych bodl je zvolen na zdklad¢ priméru
celkového poétu dosazenych bodi pro celou skupinu®.

V ramci grafického zobrazeni jsou uvedeny vSechny volby v ramci skupiny. Pro bodové hodnoceni

je hodnocen prvni az ¢tvrty vyber.

Pro jednotlivé spole¢nosti je vypocitan index skupinové koheze, index skupinové integrace a index
extenzivity. Index skupinové koherence nebude vypocitan vzhledem k tomu, ze rozliSuje kladné a

zaporné volby sociometrického Setfeni, v nasem piipadé byly vSechny otazky definovany v pozitivni

roving.
Tabulka 4 — Otazka 1. v sociometrii, spole¢nost A (vlastni zpracovani)
Obdrzené volby

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 X 4 1 2 3 10
2 X 4 4
3 4 1 X 2 3 10
2| 4 3 4 X -
é 5 2 4 3 X 9
g 6 1 4 2 X 3 10
8| 4 x | 1| 2| 3 10
8 4 1 X 2 3 10
9 1 2 4 3 X 10
10 3 4 X 7

7 9 25 4 1 3 5 9 11 13

INDEX KOHEZE je vypocitan dle vzorce: K; = a;LN

2

d znaci pocet vzajemnych vybérd, N je pocet jedincti ve skupin€, pismeno a je pocet povolenych

voleb.

1
Ni+ Ny

INDEX INTEGRACE je vypocitan dle vzorce: [, =

kde Njje pocet izolovanych jedincii a Ny je poCet opomenutych jedincti.

Y, suma vsech provedenych voleb
N

INDEX SKUPINOVE EXTENZIVITY je vypo¢itan dle vzorce: E =

8 Napt. skupinovy primér je 13,1 bodd, nejblizsi pocet dosahovanych bodd je u respondenta €. 10 a to 13 boddi.
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12 Vysledky empirického Sefeni

Empirické Setfeni probehlo dle ptedpokladu ve tfech primyslové orientovanych spolec¢nostech na
uzemi Moravskoslezského, Zlinského a Jihomoravského kraje. V prvni fazi vyzkumu se v ramci
spole¢nosti A zucastnilo sociometrického Setfeni 10 respondentli vCetné vedoucich jednotlivych
oddé€leni. V rdmci spolecnosti B se prvni faze sociometrického Setieni zucastnilo 8 respondentt
vcetné vedoucich pracovnikii. Ve spolecnosti C se prvni faze sociometrického Setieni zic¢astnilo 10

respondenti véetné jednoho vedouciho pracovnika.

Pro doplnéni informaci je vhodné fici par detailti ke zkoumanym spole¢nostem. Spole¢nost A je
mensiho rozsahu do 50 zaméstnancii. Priibéh vyzkumu jsem komunikovala s jednatelem spolecnosti,
ktery urcil osoby vhodné pro realizaci vyzkumu. Vzhledem k velikosti spolec¢nosti, byly tyto osoby
zatazeny napfi¢ jednotlivymi odd€lenimi. OvSem pii dané velikosti spolecnosti jsou tyto osoby v
kazdodennim kontaktu a 1ze je povazovat za pracovni skupinu. Podminky sociometrického dotaznikti
ohledné velikosti skupiny, doby trvani skupiny a podminka toho, Ze zadny ze zamé&stnancu, ktery je
soucasti vyzkumu, neni ve zkuSebni dobé byly splnény. Vysledky sociometrického Setieni byly

ziskany od vsech dotazovanych.

Spolecnost B je nejvétsim zaméstnavatel ve mésté do 20.000 obyvatel. Pro vyzkum byla vybrana
pracovni skupina slozena ze dvou podskupin osob, které jsou v kazdodennim kontaktu. Spoluprace
vramci pracovnich skupin je definovana projektové a komunikace mezi zaméstnanci muze
presahovat hranice zvolené pracovni skupiny. Pro sociometrické Setfeni bylo zvoleno 8§ osob, z toho
2 vedouci pracovnici (vedouci pracovnici pracovnich podskupin). Dotaznikového Setfeni se
zucastnily vS§echny nominované osoby a byly vybrany vSechny dotazniky. V ramci pracovni skupiny
byly splnény podminky maximalné 10 ¢lenti pracovni skupiny, existence skupiny minimalné¢ pul

roku a zadny z dotazovanych nebyl ve zkusebni dobé v pribéhu prizkumu.

Spole¢nost C je nejvétsim zamestnavatelem ve mésté do 25.000 obyvatel. Pro vyzkum byla vybrana
pracovni skupina vedena jednim vedoucim pracovnikem, ale slozena ze dvou samostatnych
podskupin (naplni prace), které jsou v kazdodennim kontaktu se zbylymi c¢leny skupiny. Do
vyzkumného Setfeni bylo vybrano 10 respondentd, dotazniky byly ziskany od vSech dotazovanych.
V ramci pracovni skupiny byl dotazovan také vedouci pracovnik. Byly zde splnény podminky
maximalné 10 ¢lenli pracovni skupiny, existence skupiny minimalné pil roku a zadny

z dotazovanych v dobé Setfeni nebyl ve zkusebni dobé.

V prvni fazi vyzkumu bylo celkem ziskano 28 dotaznikli. Pro srovnani vysledkd sociometrie na

urovni organizaci byl vypocitan index koheze, index integrace a index extenzivity. NejvySsiho
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indexu koheze neboli soudrznosti dosahovala spolecnost B a to hodnoty 0,08. U spolecnosti A a C
byl vypocitan stejny index koheze na trovni hodnoty 0,06. Index integrace byl u vS§ech zkoumanych
spole¢nosti roven jedné. Bylo tomu tak proto, zZe az na jednu osobu ve spolecnosti C, neexistovali
v ramci skupin izolanti (osoby, které nevoli a nejsou voleny) nebo opomijeni clenové (osoby, které
voli, ale nejsou voleny). Ve spolecnosti C byla definovana jako opomijend osoba na zaklad¢ vysledkt
sociometrie respondent €. 4. Nevyhodou ukazatele integrace je ten, ze v ptipadé, ze je izolantem nebo
opomijenou osobu jeden ¢len skupiny, vysledek je stejny jako pii neexistenci takového jedince. Index
extenzivity byl nejvyssi opét u spolecnost B s hodnotou 40. Poté nasledovala spole¢nost A a poté
spolecnost C. Na zakladé vysledkt 1ze hodnotit tym spole¢nost B jako pracovni skupinu s nejvyssim
poétem vytvorenych vztahll a je zde nejvyssi predpoklad skupinové dynamiky neboli zdravého
pracovniho klima a soudrznosti pracovniho skupiny. Nejvyssiho indexu extenzivity, ktery porovnava
celkovy pocet voleb ku pocétu respondentli, opét dosahla pracovni skupina ze spolecnosti B.

Predpokladem pro dalsi vysledky je vétsi mira vztahti mezi cleny v pracovni skupiné spolecnosti B.

Tabulka 5 — Srovnani sociometrickych indext (vlastni zpracovani)

Index koheze 0,06 0,08 0,06
Index integrace 1 1 1
mix 35,9 40 34,8
extenzivity

Mimo indexy koheze, integrace a extenzivity byly primarn¢ vysledky sociometrického Setieni
orientovany na individualni uroven respondent. V ramci pracovni skupiny spolecnosti A byl za
osobu s nejvyssim socialnim statusem (ziskal nejvyssi pocet voleb v dotazniku) zvolen respondent
¢. 3, ktery je vedoucim pracovnikem a jednatelem spolecnosti. Jako osoba s nejnizs§im spolecenskym
statusem (nejnizsi pocet ziskanych voleb v sociometrickém dotazniku), byla zvolena respondentka
¢. 4. Jako jedinec s primémym sociometrickych statusem vzhledem k celkovému priméru skupiny,
byla zvolena respondentka ¢. 2 (hodnota ziskanych voleb byla 35 bodi oproti celkovému praméru

35,9 bodit). Vybrani zaméstnanci se zacastnili druhého kola dotazovani.

V pracovni skupin€ spolecnosti B byl zvolen za osobu s nejvys$Sim sociometrickym statusem
respondent ¢. 5. Za osobu s nejnizs§im sociometrickym statusem byl vyhodnocen respondent ¢. 8,
ktery je vedouci jedné z podskupin. Za osobu s primérnym sociometrickym statusem byl zvolen
respondent ¢. 4 (hodnota ziskanych voleb byla 32 bodt oproti celkovému priméru 40 bodi).
Druhého kola dotazovani se z vybranych osob zucastnil pouze respondent ¢. 5. Respondent ¢. 8
odmitl Gc¢ast na dotazovani a respondent ¢. 4 v pribéhu vyzkumu odjel na tii mesi¢ni sluzebni cestu

do zahranici. Pro druhé kolo dotazovani byl zvolen respondent €. 1, ktery byl akceptovan vétSinou
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¢lend skupiny a byl zvolen za neformalniho viidce prvni pracovni podskupiny. Oba nominovani
respondenti se zac¢astnili druhého kola dotazovani.

U pracovni skupiny spolecnosti C byl za osobu s nejvyssim sociometrickym statusem zvolen
respondent ¢. 2, ktery je oficidlnim vedoucim pracovni skupiny. Za osobu s nejniz§im
sociometrickym statusem byla zvolena respondentka €. 4, ktera je opomijenym clenem skupiny. Za
osobu s primérnym sociometrickym statusem byl zvolen respondent ¢. 8 (dosahl 41 bodi oproti

celkovému priméru 34,8 bodil). VSechny nominované osoby se zic¢astnili druhého kola dotazovani.

12.1 Vysledky pracovnich hypotéz

Druhé faze empirického Setfeni se zlcastnilo celkem osm osob. Realizované rozhovory byly
nahravany a poté prepsany. Na zéklad¢ analyzy rozhovord byly ur€eny kategorie, do kterych byly
jednotlivé vypovédi respondentli fazeny. Jednalo se o kategorie obsahil, stimul, zptisobl a
prosttedkd, faktor( na stran€ zaméstnance, faktor( na strané podniku a pfinosti informalniho uceni

na pracovisti.

V prvé tadé se zamétim na celkové vysledky a vyhodnoceni stanovenych pracovnich hypotéz

prafezove za vSechny spolecnosti A, B a C.

Pokud méam hodnotit uroven chapani rozdilu mezi neformalnim a informalnim uceni na pracovisti
mezi dotazovanymi, tak i kdyZ nebyly pouzity tyto nazvy, ale otazky byly kladeny spiSe pod
kategoriemi sebeuceni na pracovisti a organizované formy vzdélavani, byl rozdil mezi jednotlivymi
formami udeni respondenty vniman. To doklada napiiklad odpovéd® Stanislava C. “Vzdéldvini
v podstaté by se dalo v mém pripade rozdeélit do dvou typii. Jeden je v podstaté, Ze tady firma
organizuje néjake kurzy, takze se tam muzu prihlasit nebo to primo dostanu narizeno povinné tieba
pokud nastane néjaka legislativni uprava zdkoniki prdce a tak dale, jdu povinné na Skoleni. Jako
vedouci zodpovidam za BOZP, takze musim kazdy rok v ramci néjakych proverek skolit, a tudiz abych
ja mohl skolit, tak musim jit na Skoleni, musim byt proskolen, musim z toho udélat zkousku, Ze jsem
opravneén ty lidi své skolit. Pak jsou Skoleni na referentska vozidla a tak dale. Néjaké jsou povinna a
néjaké jsou treba dobrovolné, na které se bud miizu sam prihldsit nebo je to doporuceno v ramci
naseho obchodniho useku, Ze takového Skoleni se ziicastnim. To je jedna cast a pak samoziejmé to,
co se tyka vzdélavani je, ze kdyz prijdou néjaké pozadavky od zdkaznikii na dodani treba néjakych
dat, zejména je to tieba, jedna se o néjaké projekty, zejména treba vojenské projekty ..., tak stava se,
Ze se setkavame s novymi vécmi, které treba predtim nikdy nikdo nechtél, tak pak si to musime
néjakym zpiisobem zjistit, musime to udélat jo a zajistovat informace v podstate. ““ Dale respondentka
Markéta V. uvedla odpoveéd na otazku, zdali se uci i nezavisle na pozadavku jiné osoby ,, Ano, pokud

‘

dostanu nové koly, se kterymi jsou se nesetkala, ucim se je sama. *
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Na oblasti obsahti informalniho uceni na pracovisti byla zamétfena prvni skupina otdzek (viz ptiloha
B). Odpovédi na to, co se lidé nejcastéji uci informalnim zptisobem na pracovisti, byly nejcastéji
uvadény nové postupy feSeni problémt, které uvedl také Ladislav M. takto ,, PFijdou nove veci, tak
se musi nové véci naucit. Nekteré véci se opakuji, takze tam se meni mechanika, néjaké postupy nebo
Pokud je to normdlné vzduchotechnika, novy systém, tak se musi naucit. Takze to se tady porad vyviji,
ten clovek normalné musi se ucit. Musi normalné s tim zit, jinak nemiize Skolit.” Mimo skupinu
novych pracovnich postupt ¢i znalosti novych vyrobkl nebo stavajicich technologii, které jsou
bezprosttedni soucasti prace daného zaméstnance, bylo uvadéno uceni se jazyktim. Uceni se jazyktim
uvadi naptiklad Markéta V. ,,Na zdkladce a taky na stredni $kole jsem se ucila némecky, tady
potiebuji anglictinu. Méli jsme néjakou dobu v praci kurzy anglictiny, ale ty nam skoncily. Ted se
ucim pri volném case. Nebo vypoveéd Ladislava M. ,, ... 4 tim padem ti, co byli zvykli skolit v rustine,
zustali na rustinu, popripade, kdyz je Spanélstina, tak to je okrajove. Jinak se vyuzivali tlumocnici. A
dneska kvilli toho, Ze nekdo normdlné tlaci na né, tak skoli v anglictiné. . Za posledni obsah
informalniho uceni lze dle vypovedi oznacit oblast komunikace s lidmi nebo uceni se internim
procestm. Ptiklad takového obsahu uvadi Jakub S. ,, Tak prozrel jsem do toho systému, jak to chodi.
Asi jak uz jsem Fikal, nemad cenu se honit za vicero projekty nebo néco takového. Radeéji diikladné
pracovat na jednom projektu, uzavrit ho se v§im vSudy, uzavrit ho nasazenim s podporou uzivateli,
kdyz je viechno hotové, uzaviit to a hotovo.“ Nebo vypovéd Stanislava C. ,, Treba vice deleguji
nekteré ukoly nebo jsem mozna strikinéjsi pri prijimani pozadavkii, protoZe obchodnici zadavali
casto pozadavky nejasné... Takze chci, at’ si to séf projektu (obchodnik) procte a rekne mi konkrétni
véci, které patii do mé kompetence a ty zZe mu pripravim. Nerikam, Ze se mi to vzdycky dari. " dale
také vypovéd’ Martina P. ,,Je to tady takové deorganizované, tak clovék si musi najit viastni cestu. *“.
Tyto vypovedi odpovidaji na pracovni hypotézu PH2: jaké jsou obsahy informalniho uéeni na
pracovisti. U dotazovanych se nejcastéji jedna o oblast feSeni novych ukolt ¢i projektl. Dale se jedna
0 oblast uceni se cizim jazyktum a vysledky socialniho u¢eni, které by se dalo nazvat jako to ,,jak to

v praci chodi.

Vyzkumna hypotéza zaméiena na stimuly informalniho uceni je do znacné miry spojena s predchozi
hypotézou. Na pracovni hypotézu PH3: jaké jsou stimuly informalniho uceni na pracovisti 1ze
odpovedét tak, ze nejcastéjsimi stimuly informalniho uceni jsou nové projekty ¢i pracovni ukoly,
které je potieba fesit v pribéhu prace. Mimo jiz uvedené vypovédi Ize zatadit vypoveéd o tom, co se
naucila nad ramec své prace Romana M. , Ted’ uz je to soucdsti mé prdce, ale predtim to cteni
technické dokumentace. Na zacatku jsem s tim pomdahala, protoze na to nebyl prostor ve vyrobé a

¢

predtim jsem to nikdy nedélala. Ted uz to délam normalné. “.
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Na oblast zptsobu a prostfedkti informalniho uceni na pracovisti byl zaméfen treti okruh otdzek.
Prvné se zaméfim na zptisoby uceni, které se u jednotlivych respondentii 1isi. Na otazku, jak jste se
naucila novym vécem odpovidd Romana M. ,, Tak hodné mi pomohli kolegové, kterych jsem se ptala
na ruzné véci, které mi nebyly jasné. Také muij vedouci, kterého jsem méla v té dobé. “ Dalsi vypoveéd
orientovand na pottebu kooperace s dalsi osobou je odpovéd’ Radky A. ,, Pokud je néco nového, tak
nam to proste musi nékdo vysvetlit. Pokud je nova véc, ale jinak by se dalo Fict, Ze pracujeme porad
stejné jako ted v tuto dobu. Také vypovéd’ Martina P. je orientovana na komunikaci s ostatnimi
kolegy. Na otazku, jak se nové véci naucil, odpovida ,, Z bézné komunikace, ze zkusSenosti od kolegii
nejvic.” Dal§im uvadénym zplsobem uceni je oblast sebeueni. ,, V prvni fazi normalné si to
nastuduji sam a pak mizu konzultovat. Pak se bavime. Resime ve dvojici, nékdy ve trojici, zdlezi, kdo
se prida. “ uvadi Ladislav M. Dalsi vypovéd’ o preferenci sebeuceni uvadi Jakub S. ,, Tak vétsinou se
ucim sam, na zakladé mych zkusenosti... Tak to vétSinou vznikne na zakladeé vikolu, protoze neucim

se nezavisle véci na mem ukolu. Uc¢im se véci, vyhledavam si na zaklade toho, co zrovna potrebuji.

Pokud se zamé&tim na druhou oblast vyuzitych prostiedki ke vzdélavani, ve vétsing pripadii je uveden
jako zdroj internet, interni dokumentace (napt. technicka dokumentace, konstrukéni dokumentace,
priavodky, dokumentace k implementacim), poté externi zdroje, kterymi jsou napi. odborné
dokumentace zaméfené na ucetnictvi, programovani, CNC technologie a jiné. V této oblasti zajimava
a ojedinéla vypovéd je od Markéty V., kterd uvadi jako prostfedky, jez vyuzivd k uCeni se
anglickému jazyku ,, Snazim se gramatiku ucit z ucebnic. Nékdy, kdyz je prostor, pujcéim si knizku
v anglictiné s ceskym prekladem. Obcas v auté posloucham radio s anglickymi zpravami BBC
news. “. Tato vypovéd uvadi také prostredky, které jsou vyuzivany mimo praci, i kdyz pozadavek na
znalost angliCtiny primarné pochazi z prostredi podniku. I tyto prostiedky lze akceptovat, protoze
svou funkci jsou spojeny s pracovistém. Na pracovni hypotézu PH4: jaké jsou zpusoby
informalniho uceni na pracovisti je odpovéd uceni se zkuSenosti a oblast sebeuceni. Jako
prosttedky jsou nejcastéji vyuZzivany internet a interni dokumenty potiebné ke kazdodenni praci
zaméstnanci. U vedoucich pracovnikil 1ze nalézt vypovédi v podobé mezipodnikové komunikace a

ziskavani informaci.

Faktor na strané zaméstnance, ktery nejcastéji pozitivné ovliviiuje uceni na pracovisté je v prvé fadé
smysl ¢innosti. Dotazovani uvadi, Ze u¢eni musi mit pro né nebo pro praci, kterou vykonavaji smysl.
Pokud pro né nema smysl, nema cenu se s ni zabyvat. Tento pfistup uvadi Jan V. ,, Pokud to, co
delam ma smysl. Pokud dand véc nema smysl, neni tieba v ni vkladat energii. “, dale je uveden u
Jakuba S. ,, Tak kdyz ta prdace ma smysl. Kdyz maji inZenyri o to velky zajem, o ten produkt, ktery jim
dodavame. Smysluplnost prace a zpétnd vazba. . Stejny princip smyslu uvadi Stanislav C. ve své
vypovedi ,, Tak chut mi dodava treba, kdyz je projekt dobre rFizeny a kdyz tam je redalna Sance, Ze se
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realizuje. “ Dalsi skupinu pozitivnich faktort podporujicich uceni, Ize oznacit jako kategorii ,,z4jem*.
., Zvédavost a tim, Ze jsou nekteré véci zajimavé, tak to nuti clovéka se o to i zajimat. Ale pokud je to
veéc, ktera se nevyuziva nebo k tomu neni dokumentace a neni mozné ji ziskat, tak s tim clovek neztraci
cas. " uvedl Ladislav M. Do této kategorie fadim také vypovédi, které jsou zamétfeny na to, ze
respondenty prace bavi, a tak se i radi vzdélavaji. Romana M. uvadi ,,Jo, kdyz mé ta prace bavi, tak
se rada ucim i nové veci. Ale kdyz mé moc nebavi, tak se mi nechce ani nic ucit. Motivaci v oblasti

finan¢niho ohodnoceni uvadi jako jediny Martin P. ,, Motivace, vidina lepsiho vydelku .

Oblast negativnich faktor( na jedné strané lze oznacit jako ,,nebavi mé ucit se to, co nema smysl“.
Tyto vypovédi jiz byly naznaeny u nékterych respondentt. Ale patii zde také jiné faktory, jakymi
jsou napfiiklad klid na u¢eni. Markéta V. odpovida na otdzku motivace k uceni ,, Potiebuji mit na
uceni klid. Kdyz se porad néco déje, moc mi nejde se soustredit. “. PH5: Jaké jsou faktory na strané
zaméstnance pozitivné/negativné ovliviiujici informalni ufeni na pracovisti? Mezi uvadéné
pozitivni faktory na strané zaméstnance patii uceni se tomu, co ma pro n¢ smysl a uceni se vécem,
které je bavi a zajimaji. Naopak mezi negativni faktory na strané zaméstnance patii ,,délani néceho,

co smysl nema* a nedostatek ¢asu, problematické uceni pod tlakem.

Mimo faktord na stran€¢ zaméstnance ovlivitujici proces uceni, byl zaméten okruh otazek ¢. 5 na
pozitivni a negativni faktory na stran¢ podniku. Prvni oblast vypovédi je zamétena na faktory na
strané podniku, druhd oblast otazek se zaméfuje na proces adaptace novych pracovniki. Tteti oblast

je zaméfena na komunikaci mezi pracovniky.

Za faktory na strané podniku, které negativné ovliviiuji proces uceni, je dle vypovédi nemoznost
ucastnit se na organizovaném vzdelavani (i kdyz se jednd o neformalni podobu uceni, vypoveéd
respondenta je zde zatfazena, protoze ovliviiuje i oblast sebeuceni na pracovisti) a poté jazykova
bariéra pii procesu uéeni. Cast rozhovoru s Martinem P. je piikladem prvni situace.

T: To znamend, ucite se néjake véci i nad ramec pozadavkii, které Vam pridéli vedeni?

R: Rad bych se ucil novym vécem, ale my tady pouzivame staré technologie programovani, takze ne.
(o kus dale)

T: A na jaké typy Skoleni rad jezdite?

R: Tak jsou rizne JAVA semindre, ale ne na vSechny mi dovoli jet. Jsou riizné JAVA seminare na
rizné frameworky tieba a tak.

T: A jak se dostavate k informacim o téchto kurzech?

R. Séf prijde nebo to vétsinou néjak rozdéli. Nékdy to vyjde a nékdy ne.

T: Kdyz Fikate, Ze nekdy Vam dovoli jet a nékdy ne. Tak kde o nich ziskavate informace?

R: Tak, Ze jede jiny kolega.
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T: A to Vam rekne Vas vedouct pracovnik?

R: Tak to vidim, to si rekneme mezi sebou.

T: Ja myslim to, Ze nepojedete.

R: Ano, on urci, kdo pojede.

T: Zkousel jste se tieba nékdy zeptat, jestli miizete jet taky?
R: Ano, zkousel.

T: A jaka byla odpoved’?

R: Ze ne, uz je plno.

Jazykova bariéra pfi uceni na pracovisti je uvedena Ladislavem M. ,,4 dalsi vec je, Ze spousty veci
jev anglictine, a ne vidycky normalné ten clovek tak dobre zna anglicky, aby z toho mohl poznat, jak
to viastné funguje. To je chyba. Dneska je to ale moda, kazdeé desaté slovo je v anglictine a nikdo

nevi normalné, co to ani znamend. Ale se to papouskuje.

Pii vypovédich popisujicich proces adaptace, se ve vSech vypovédich lze setkat s tim, Ze novému
zameéstnanci je piifazen star$i pracovnik, ktery ho vede. Jakub S. uvadi, jak probihd nastup nového
zamestnance ,, Tak je pohovor nejdriv. Prvni kolo je na urovni HR, druhé kolo je na odbornéjsi
urovni, na urovni nas, jako kolegii a treti kolo je na urovni manazerii... Tak je mu prirazen mentor,
nejdriv se asi probiha Skoleni zakladnich véci tykajici se bezpecnosti a ty povinna a potom mu ukdzou
néjaké zakladni véci mimo projekt, aby si je vyzkousel, ohmatal, precetl néjakou dokumentaci a
potom je tieba prirazen jenom na néjaké castecny ukol v projektu, je mu prirazen mentor a idedalné
je pak prirazen treba na néjaky cely projekt, ale porad je pod kridly néjakého mentora. A potom, az

Jje schopen samostatné prdce, tak pokracuje na projektu samostatné.

,, To zdlezi, co ¢lovek delda. Pokud jsem prijimal servisniho instruktora nebo Skoliciho instruktora,
tak treba ten clovek, ktery viastne nastoupil, je to nejaké dva, tri roky zpatky, tak dostal nejakou
oblast Skoleni, které budou v jeho portfoliu. Protoze byl elektrikar, tak jsme si sedli. Samozrejmée on
behem toho pobytu se ucastnil téch Skoleni. Sedl si dozadu a pozoroval, jak kolegové Skoli. A
samoziejmé dostal vytipované Skoleni, které budou do budoucna jeho, Ze jsou to ty klimatizace,
topeni, elektroinstalace, ABS systéemy no a v podstaté dostal kontaktniho clovéka, s kterym mél
komunikovat. To znamend, Ze kdyz ty Skoleni byly vyhldsené a realizované, tak on se na nich
maximalné podilel, jak na té priprave, tak i na tom skoleni. Kdyz to bylo poprve, tak zkratka jen si
sedl ne uz dozadu, ale sedl si tady vedle a poslouchal. Kdyz to bylo podruhé, tak ten, ktery to skolil,
starsi instruktor mu rekl, Ze Skoleni je treba 8 hodin, tak mu vekl, at’ si pripravi néjaké vsuvky, treba
néjaké predstaveni komponentu, které jsou na vozidle. Tak on si to nachystal a zacal tFeba triceti
minutovym vstupem, ze se tieba prostiidali a on odskolil téch svych tricet minut, Ze si to zkusil.

Protoze ono postavit se pred 15 lidi a pred lidi, kteri ty auta znaji, dvacet let je opravuji a ted je zacit
64



Skolit jo. Samozirejmé oni se ptaji a oni okamzité poznaji, jestli je clovek technicky zdatny nebo neni,
takze jedna véc je néjakym zpiisobem to umét a druhd vec je i to najit silu a odvahu se pred ty lidi

postavit a plynule hovorit. “ Stanislav C.

,,No ale je diilezité, odkud prisli. Pokud prijdou normalné zvenci, tak ty zkusenosti nenabyde ze dne
na den. To trva minimdlné 4-5 let, nez trosku do té problematiky zabrouzdd. A musi zndt ten systém.
A musi samozrejmé délat, musi se néjakym zpiisobem s tim vyrobkem szit. Jinak to nejde. Takze proto
nemiize byt stejné tady tot toto. Nemaji vsichni stejnou startovaci pozici. On si ji normalné vypracuje,
ale to chce ¢as. Anebo normalné jsou to lidi, kteri prisli z dilny tak jako my, normalné spousty pred
nama, to jsou vétsinou kluci z dilny, takze maji na cem stavét. Nelze sebrat pracovnika, ktery byl

normalné reznik a preskolit ho na mechanika, to nejde. “ Ladislav M.

., PFi ndstupu nového zaméstnance si s timto clovekem vidy sednu, Feknu mu ndpln jeho prdce,
vysvetlim mu nékteré zakladni procesy a principy. Poté ho predstavim na pracovisti a priradim k jeho
vedoucimu pracovnikovi, ktery se mu vénuje a dal s nim pracuje. V priitbéhu adaptace podstupuje
zdkladni skoleni bezpecnosti prace, néjaké lékarské prohlidky, mame na provoze i rizikova pracovisté
a postupné se zaclenuje. Po zkusebni dobé si nejcastéji opét spolu sedneme a hovorime o tom, jak
zaucovani probihd. Co se tyka administrativy, tak ta je vice postavena na komunikaci semnou a

samostudiu firemnich procesii. “ Jan V.

Posledni oblast je oblast pfedavani si a sdileni zkuSenosti mezi spolupracovniky. Je to také jedna
z podminek socialniho uceni a principti tymové uceni, které byly naznaeny prifezove
v jednotlivych teoriich. Prikladem je vypovéd’ Ladislava M. ,, No tak, musim se obratit normdalné na
kolegy, kteri viadnou anglictinou dejme tomu, a pres ne¢ normalné néjakym zpusobem se to
konzultuje, ten to zpracuje dejme tomu do CeStiny a pak se to preda uz ustni formou a v podstaté dalsi
si to budto poznaci nebo to ma zpracované a da se za nim jit a ziskat tu informaci a potom na to
pracovat dal. ““ Zajimava odpoveéd’ na otazku, zdali si mezi sebou v zaméstnani predavaji zkusenosti
odpovida Stanislav C. ,, No myslim si, Ze to funguje. Z toho diivodu tieba nechdvam ty tymy i v ramci
jedné kanceldre a nemam ty kancelare ani tak rozdélené podle toho, jak si kdo s kym rozumi, ale je
to nastaveno podle cinnosti. Takze pokud je tam skupina, kteri délaji navody a servisni sesity, tak
zkratka sedi tito lidé spolu. Instruktori, servisni Skola, sedi vSichni v jedné kanceldri, je to mozna
Spatné, Ze jsou namackani. Ale ma to své vyhody. Kdyz se néco takového stane, tak je tam velmi
vysokd pravdépodobnost, Ze se to vsichni dozvi. Je to takova neformalni komunikace, kdyby to mélo
byt tou formalni, tak by to muselo mit reporty, muselo by to nékde vyset a mame ovérené, ze kdyz ti
lidé spolu sedi v kancelari a nékde nastane néjaky problem, tak v ramci té kancelare si to lidé reknou.

Takze takto to funguje.” Predavani negativnich zkuSenosti mezi pracovniky potvrzuje ve své
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vypovédi i Romana M. ,,Jo, kdyz se néco provede, tak si to Fekneme normalne, uprimné. At o tom

kolem vi, zZe se néco stalo a pristé to bude tieba jinak. *.

Pracovni hypotéza PH6 zni, jaké faktory na strané podniku pozitivné/negativné ovliviuji
informalni uceni na pracovisti. Za pozitivni faktory Ize dle vypovédi oznacit proces adaptace
nového zaméstnance. Ve vypovédich je ve vétsSing ptipadi (pouze jedna respondentka toto tvrzeni
neuvedla) uvedeno, Ze k novému zaméstnanci je vzdy piifazen mentor nebo starsi zaméstnanec, ktery
ho vede v pribéhu adaptace. Dale je pozitivnim faktorem sdileni zkusenosti mezi spolupracovniky,
kdy né&ktefi z nich jsou dle vypovédi ochotni sdilet také vlastni negativni zkuSenosti. Za negativni
faktory na stran¢ podniku byly uvedeny jazykové bariéry a nemoznost Gcastnit se neformalnich

vzdélavacich aktivit.

Mimo bariér na stran¢ podniku se ve vypovédich objevily také nazory, které se daji oznacit jako
spoleCenské institucionalni bariéry v procesu vzdélavani. Tyto celospolecenské zmény byly vice
pocitovany starSimi respondenty. ,, Tak urcité se zménila, protoze podle toho, jako jak dlouho tu
jsem, tak nas bylo na pracovisti vzdycky vice. Takze ted je to prosté takové rychlejsi dalo by se Fict

vSechno, s téma pocitacema. Prosté je to vSechno takové rychlejsi. “ Radka A.

. Ta doba prinesla urcite zmeny. Ta doba neumozni normalné nékteré véci a je to tzv. beznadej,
kterou kdyz chcete prekonat a nemiizete prekonat, tak je ¢lovek beznadéjny a normalné se prestava
tomu vénovat. Nemd chut do toho. Kdyz Vam to jedenkradt seberou, podruhé, potreti smetou ze stolu
a nedaji na Vase reci nebo nechtéji to zmenit. Tak to Vas ubiji. To Vas prestane bavit. Prace Vas

musi bavit. *“ Ladislav M.

Posledni oblast pracovnich hypotéz je zamétena na osobni pfinosy z procesu uceni. Zatradila bych
zde oblast, kterd byla uvedena v kategorii faktori na strané zaméstnance, a to smysluplnost uceni.
Pokud uéeni ma pro daného ¢loveka smysl, je spokojen také s jeho vysledek. Vypovéd Stanislava
C. uvadi silné subjektivni pocity pii vyfeseni tkolu nebo nového projektu ,, Na stranu druhou, kdyz
je projekt dobre vedeny, organizovany a je vSechno jasné a je zde velka Sance, Ze se projekt bude
realizovat a kdyz se pak spusti a zacne fungovat, tak to je samoziejmé... Myslim, Ze to tak ma kazdy,
ze kdyz se vec podari, tak jedna vec je financni ohodnoceni, ale treba ja osobne, kdyz dam stranou
to financni ohodnoceni, tak v podstaté, kdyz se ta véc podari, tak z toho mam radost. “ Na hypotézu
PH?7: jaké jsou vnimané prinosy informalniho uceni na pracovisti pro respondenty na zakladé
odpovédi uvadim pocit smysluplnosti uceni a Stésti z realizovaného vysledku ¢innosti. To znamena

situaci, kdy vysledek uceni ptinasi pozitivni zmény.
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Pokud se vratim k pracovni hypotéze PH1: jak probiha proces informalniho uceni u vybranych
zaméstnanci ve zvoleném podniku, dle vypovédi respondentd nejcastéji probiha na kazdodenni
bazi v pribéhu prace, ptfi feSeni novych ukoli a formou sebevzdélavani. Do velké miry je
v jednotlivych odpovédich zastoupena také oblast zkuSenostniho uceni. Neéktefi zaméstnanci
uptednostiiuji ve svych vypovédich primarné preferované uceni se na zdkladé vlastnich zkusenosti
., Tak vétsinou se ucim sam, na zdklade mych zkusSenosti.” Jakub S., n€ktefi poté¢ uvadeli vetsi
zavislost na zkusenostech ostatnich. Martin P. odpovida na otazku, jak se novym vécem naucil ,,Z

bézné komunikace, ze zkusenosti od kolegii nejvic.

U vsech uvedenych vypovédi byl vniman pfesah mnozstvi realizované¢ho informalniho u¢eni nad
ucasti na neformalnim vzdélavani. Uvadi to vypoveéd Jakuba S. , Tak protoze se vzdélavam primo
na konkrétnim problému, ktery nastane. To je podle mé nejefektivnéjsi uceni. Kdyz jdu na skoleni,
které zrovna nepotrebuju, je to néjaké organizované, z toho si moc nevezmu. To si nemiizu osahat,
hned se ten probléem nevyresi, to si nezapamatujeme. Takze idealni je, kdyz nastane néjaky priklad,
problém a ten se musi vyresit hned a k tomu si nastudovat samostatné, co je tieba a hned to

aplikovat. *

,, Ono je to vzdelavani svym zpiisobem, ale ono je to spis reSeni néjakych situaci nebo problémii. Ale
v podstaté, pokud je to novinka, kterou jsme nikdy nedélali, tak se tim dovzdeélavame. Protoze kdyz
to prijde za piil roku znovu, tak uz vime, jak to resit. Ja bych rekl, zZe to individudlniho je daleko vic,
stielim 70 %. Stanislav C. Tento piedpoklad byl potvrzen také v teoretickych pfistupech, které

hovoti o vétsi mife zastoupeni informalniho uceni nad neformalnim vzdélavanim na pracovisti.

Od obecnych poznatkli tykajicich se celé skupiny dotazovanych respondentli se dostdvam

k vyhodnoceni procesu uceni na pracovisti ve vztahu k sociometrickému postaveni jedince.

12.2 Vysledky vyzkumnych hypotéz

Druh¢ho kola dotazovani se zGcastnily vSechny tii osoby, které byly zvoleny v ramci
sociometrického Setieni jako osoby s nejvyssim socialnim statusem ve skupin€ neboli osoby, které
ziskaly nejvice bodti v ramci jednotlivych otazek. Dve z téchto osob jsou vedoucimi pracovniky dané
pracovni skupiny. Vedouci pracovnici informovali své podfizené o tom, Ze bude empirické Setfeni
na pracoviSti realizovano, ale pfedavala i vybirala jsem dotazniky ja, bez ucasti vedouciho
pracovnika. Na zaklad¢ toho predpokladam, ze vyzkum nebyl ovlivnén pottebou ,,zavdécit se*
vedoucimu pracovnikovi a tyto osoby byly realn¢ zvoleny za nejvyznamnéjsi v ramci skupiny. U
jedné spolecnosti tomu tak nebylo. Vedouci pracovnik jedné z pracovnich podskupin ziskal nejméné
voleb z celé skupiny a druha vedouci pracovnice byla v ramci sociometrie hodnocena podprimérnym
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poctem bodu oproti celkovému priméru skupiny. U této pracovni skupiny vznikl ptedpoklad
neformalniho viidce, ktery i kdyz neni povazovan za sociometrickou hvézdu (neziskal nejvyssi pocet

bodil), zucastnil se druhého kola dotazovani.

Pokud se zaméfim na jednotlivé osoby a jejich vypovédi, hodnotim, Ze vedouci pracovnici jsou
pfirozenymi autoritami a jsou pfirozené respektovani ostatni ¢leny pracovni skupiny. U spole¢nosti
B se stal nejvyznamnéjsi osobou respondent, ktery vykazuje spise charakteristiky kooperujiciho a
sdilného spolupracovnika, ktery volil v dotazniku jiné osoby a byl volen jinymi osobami. Dale dle
vysledkl sociometrie mohu tvrdit, Ze tato osoba tvofi spojovaci ¢lanek mezi obéma pracovnimi
podskupinami (volil na rozdil od ostatnich spolupracovnikd ve stejné mife jak osoby z vlastniho
tymu, tak osoby z druhého tymu). Pokud se zaméfim na jeho proces uceni, vypovédi naznaduji, ze
ma chut’ a motivaci k tomu vzdélavat se pfi své praci, ale pocituje zna¢né bariéry na stran¢ podniku,
které mu neumoznuji realizovat toto vzdélavani. Vyskytovaly se u n€j odpoveédi typu ,,jsem
zklamany, pouzivaji tady staré¢ technologie, nema to cenu®, ,,vedouci mi nedovoli jet na skoleni, je

plno“ a jiné. Tato osoba dale uvadi, Ze se casto uci na zaklad¢ diskuze se spolupracovniky.

U obou vedoucich pracovnikil 1ze nachazet podobné prvky v podobé delegovani pracovnich tkolil
na své podiizené pracovniky a vedeni dialogu se svymi spolupracovniky. Dotazovany Jan V. na
otazku, zdali se uci také na zaklade zkuSenosti ostatnich uvedl ,, Ano, samoziejmé. Nékteré veci jsou
piné v kompetenci vedoucich jednotlivych usekii, takze se do nich snazim nezasahovat a pracuji
s jejich postupy a vysledky. Ale pokud to mam vztahnout na svou praci, vzdy si radéji véci vyzkousim,

pokud za né nesu néjakym zpiisobem zodpovédnost. Jestli mi rozumite.

Na zaklad¢ vysledkti druhé faze dotazovani tfi vybranych jedincti nepotvrzuji vyzkumnou hypotézu,
H1: Skupina jedincii s vysokym postavenim v ramci neformalni struktury pracovniho tymu,
se vice vzdélava v pribéhu pracovniho vykonu. Dotazovani jedinci nevykazovali vétsi procento

podilu uceni oproti jinym dotazovanym osobam.

Mimo stanovenou vyzkumnou hypotézu ale shledavam podobné typy vypovédi u osob, které ziskaly
nejvice bodt v sociometrii a osob Jakuba S. a Ladislava M. (nadpriimérny a primérny status v ramci
skupiny — ziskavali vice voleb, nez sami volili), ktefi jsou primarné orientovani na samostatné uceni,
které chapou v kontextu feseni novych pracovnich problémi a vnimaji jeho potfebu pro osobni
rozvoj. Dale jsou tito zaméstnanci otevieni k vedeni dialogu s ostatnimi ¢leny skupiny. A
v neposledni fad¢ se u nich objevuji odpovédi reagujici na neformalni struktury nebo pracovni
procesy, které si uvédomuji a ptizptisobuji se jim. Piikladem tohoto tvrzeni je vypoveéd Martina P.
,,Je to tady dezorganizované, tak c¢lovék si musi najit svoji cestu. “ nebo vypoved Jakuba S. ,, Tak

prozrel jsem do toho systému, jak to chodi. Asi, jak jsem Fikal, nema cenu se honit za vicero projekty
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nebo néco takového. . Vnimani podnikovych procesi jako nedokonalych uvadi vypoveéd’ Ladislava
M. ,, Ale pokud to nékdo zmeni a nechce slyset problémy, aby byl odfajfknuty kus, tak to ¢lovéeka
prestane bavit, tak clovek ziistava na mrtvém bode. Jak Vas nékdo otravi, tak chodite do prace
s odporem, nebavi Vas to, nepostupujete dal, neresite problémy a stane se z Vas flegmatik. To pro
Jjakékoliv zaméstnani je cesta do pekel.* A v poslednim bodé¢ lze nalézt u dotazovanych spolecny
ptedpoklad, kterym je pozitivni vztah k inovacim z pohledu otevienosti hledat nové zptisoby feseni

pracovnich tikolt.

cvvr

sociometrickym statusem ve skupiné. Odmitnuti jedné osoby zucastnit se druhého kola dotazovani
ovlivnilo pocet uskutecnénych rozhovort. Zbyli respondenti z obou spolecnosti byly Zeny. Ani u
téchto vypoveédi nelze potvrdit stanovenou vyzkumnou hypotézu H2: Skupina jedincd s nizkym
postavenim v ramci neformalni struktury pracovniho tymu, vykazuje mensi tendenci ke

vzdélavani v prabéhu pracovniho vykonu.

Spole¢nym rysem u téchto respondentek je to, ze nesdili své zkuSenosti se spolupracovniky. Pouze
v jednom piipad¢ se na n¢ respondentka obraci pti novych pracovnich ukolech, se kterymi si nevi
rady a v druhém piipadé je respondentka znacné€ izolovana od zbylého kolektivu spolupracovniki.
Obé respondentky se v pfipad¢ potieby obraci na vedouciho pracovnika, kterého ¢asto v ramci svych
voleb uvadély. Obé osoby volily vedouciho pracovnika v otazce, koho si nejvice vazi. Ani u jedné
z téchto osob nejsou uvedeny ve vypoveédich zminky o tom, jak to na pracovisti chodi nebo o adaptaci
na urcité pracovni procesy tak, jako tomu bylo u predeslé skupiny dotazovanych. Dalsim spole¢nym
rysem byla urcita zavislost na nékom jiném nebo na né€em jiném pfi uceni. To dokazuje odpoveéd
Markéty V. ,Jak kdy, pokud potrebuji dohledat néco k mé praci, vesim si to sama. Ale treba, kdyz
Jjsme mluvily o té anglictine, mrzelo mé, zZe nam skoncily hodiny v praci. Bylo pro mé jednodussi
vyhradit si hodinu casu tydnée jen na anglictinu, delat ukoly a tak, nez si vyhradit cas a sama se ji
ucit. “. ,,Ja bych to ani nenazvala problémem. Pokud je tFeba néco nového, na cem se bude délat, tak
si vetsinou sedneme s vedoucim a prosté skupina to poresi, jakym zpiisobem se to bude tvorit, no, a
to uz si potom prosté vyjasnime a uz vime, podle ceho mame jet. “ Radka A.

Na zakladé druhého kola dotazovani u vybranych jedincli nepotvrzuji ani jednu ze stanovenych
vyzkumnych hypotéz. Odpovidam na hlavni vyzkumnou otazku tak, Ze neformalni postaveni jedince
v ramci pracovni skupiny ovliviiuje zpisoby uceni vybranych zaméstnancl na pracovisti. Nelze

potvrdit vliv neformalniho postaveni ve skupiné na mnozstvi a intenzitu u¢eni na pracovisti.

Cilem vyzkumného Setieni bylo urceni postaveni jedince v neformalni struktui‘e pracovniho
kolektivu a zji§téni jeho pristupu k procesu uceni na pracovisti. Tento hlavni vyzkumny cil

empirické casti prace byl splnén.
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13 Limity prace

V pribéhu vyzkumné ¢asti jsem narazila na nekolik limith prace, které bych zde chtéla uvést.
Zaprvni limit prace lze povazovat to, ze druhého kola dotazovani se z firmy B nezucastnili 2
nominovani zaméstnanci. Probéhla ndhrada pouze za 1 pracovnika, coz ovlivnilo metodologii

vyzkumu.

Jako druhy limit prace povazuji pocet realizovanych rozhovord s vybranymi zaméstnanci. Idealni by
byla moznost realizace rozhovort se vSemi respondenty ze sociometrického Setfeni. Tento idealni
stav je narocny na Casové moznosti zaméestnancil, znamenal by ptiblizné vyhrazeni 10 hodin na
realizaci rozhovorQ v ramci jedné spole¢nosti. K druhému limitu prace dopliuji zjisténi tohoto, Ze
ob¢ vyzkumné metody, jak sociometricky dotaznik, tak rozhovor zaméfeny na oblast uceni se na
pracovisti, bych doplnila o zi¢astnéné pozorovani. Pozorovani by umoznilo vyzkumnikovi zjistit
vice souvislosti mezi sociometrickym postavenim jedince, jeho projevem v kolektivu

spolupracovnikd a samotnym procesem uceni.

Tteti limit prace se tyka zakladnich teoretickych principii socidlniho vyzkumu. Zkoumani vlivu
jednotlivych faktorG (v naSem pfipad€¢ pozice v neformdlni struktuie a procesu uceni), mize a
zpravidla je ovlivnéno mnohymi jinymi faktory. Pfi interpretaci vysledki mtize dojit k nespravnému
vyhodnoceni na zaklad¢é nepravé korelace, vyvojové sekvence, chybéjiciho stfedniho ¢lenu nebo

dvoji pri€iny, kterou Setieni nemuselo odhalit (Disman, 2002, s. 20—24).

Ctvrty limit empirické &asti spatiuji v nékterych oblastech vyzkumnych nastrojt. V ramci
sociometrického dotazovani byla nejednozna¢na forma odpovédi u otazky ¢islo Sest, u které nebylo
uvedeno, jakym zptisobem ma dotazovany prifadit divody vybéru k vybranému zaméstnanci. Na
tento nedostatek upozornil respondent Jakub S. Poté také v definovanych otazkach
polostrukturovaného rozhovoru bylo ¢asto potieba blize vysvétlovat otazky typu ,, Ucite se Vy
sam/sama nezavisle a pozZadavku jiné osoby v ramci Vasi prace? nebo otazka ,,Je podle Vas néco,
co jste se za tu dobu, co zde pracujete, naucil/a nad ramec toho, co VaSe kazdodenni prace

24

zaClenovani nového pracovnika do pracovniho procesu.

Paty a posledni limit prace spatiuji v otazce Cislo pét sociometrického dotazniki, kterd je pro meé
dilezitou, protoZe si myslim, ze mnohé vypovida a vztazich mezi pracovniky a o osobnosti jedince
(zdali je ptirozené druzny ¢i nikoliv), ale o ziskanych bodech z této odpovédi u spolecnosti C Ize
debatovat nad jejich validitou, pokud 80 % z dotazovanych travilo obédy spole¢n¢ v podnikové
jidelné.
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14 Zavér

Cilem diplomové prace bylo popsani neformélnich struktur na pracovisti a potvrzeni ¢i vyvraceni
hypotézy o vlivu intenzity a miry vztahil na proces uceni na pracovisti. V teoretickych ptistupech
byly popsany principy motivace jedince a procesu jeho individualniho uceni. Pro potvrzeni ¢i
vyvraceni vyzkumnych hypotéz byl tento jedinec zatfazen do teoretického konceptu ucici se
spolecnosti a poté konkrétnéji ucici se organizace. Koncept Uceni pro pracovisté, popisuje jiz béznou
praxi prubchu a forem uc€eni na pracovisti, které mohou byt vztazeny na vSechny typy organizaci.
Principy ucici se spolecnosti lze ve vztahu ke konceptu Uceni pro pracovisté vnimat jako soubor
ur¢itych doporuceni ¢i principi, které v praxi organizaci mohou a nemusi byt vyuzity. Ideoveé druha
¢ast prace byla zamétena na definici skupiny, skupinovych norem, socialniho statusu a neformalnich
struktur danych skupin. VSechny uvedené pfistupy vychazi ze zakladnich tezi a principl

symbolického interakcionismu a teorie socialni konstrukce reality.

Cilem empirické Casti bylo zkoumani neformalniho postaveni jedince v pracovni skupiné a
porovnani tohoto postaveni s jeho postoji k procesu uceni na pracovisti. Neformalni postaveni bylo
zkoumano metodou sociometrie, jejiz principy a nastroje byly popsany pomoci teorie a v praxi
aplikovany ve téch primyslové orientovanych spolecnostech na tzemi Moravskoslezského,
Zlinského a Jihomoravského kraje. Postoj k procesu uceni byl u vybranych zaméstnancti, na zakladé
vysledkd sociometrického dotazovani, zjiStovan pomoci polostrukturovaného rozhovoru. I tento

aplikovany néstroj byl podlozen teorii.

Vysledky prace 1ze rozdélit do dvou oblasti. Prvni z nich tvofi oblast pracovnich hypotéz. Vysledky
pracovnich hypotéz piinasi odpoveédi na otazky toho, jak se vybrani zaméstnanci uc¢i na pracovisti,
co je k uéeni motivuje, jaké jsou nejcastéjsi obsahy uceni, jaké jsou zplisoby a prosttedky uceni, dale
jaké jsou faktory na strané zaméstnance a zaméstnavatele, které podporuji nebo omezuji proces uc¢eni

na pracovisti a posledni jsou subjektivné pocitované pfinosy z uceni.

Uceni nejcastéji probiha v podobé sebeuceni, pii fesSeni novych pracovnich situaci a v ramci novych
projektd. Tato oblast u¢eni byla respondenty chapana jako kazdodenni soucast jejich pracovniho dne.
Druhym nejvyznamnéjs$im zptisobem uceni byla forma zkuSenostniho uceni se od ostatnich kolegi

a pfi spole¢né komunikaci.

Za zakladni obsahy uceni na pracovisti byly definovany nové ukoly a pracovni postupy spojeny
s kazdodenni praci zaméstnanct. V mensi mife to byla oblast uceni se cizim jazyktim. Jako dalsi
obsah uceni na pracovisti lze u n€kterych zaméstnancti definovat jako ,,uceni se tomu, jak to tady

chodi.
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Mezi zakladni prostiedky pouzivané k procesu uceni na pracovisti patii internet, interni dokumenty
(technicka dokumentace, dokumentace k implementaci, privodky, konstrukéni dokumentace a jiné)
pot¢ vmensi mife externi dokumenty (legislativni zmény v zdkonech, schémata databdzi,
dokumentace k JAVA programovani) a v nejmensi mife dokumentace od ptatelskych spolecnosti

nebo spolecnosti, se kterymi jsou vytvoreny vyrobni kooperace.

Mezi nejvyznamngé;jsi faktory na strané zaméestnance patfi to, zdali je pro né proces uc¢eni smysluplny
a samotna prace je bavi ¢i nebavi. Naopak mezi negativni faktory patii ,,d¢lani néceho, co smysl
nema“. Za pozitivni faktory na strané podniku byl uveden proces zaclenovani jedince do nového
kolektivu a sdileni zkusSenosti mezi spolupracovniky. Naopak na strané negativnich faktort se
jednalo o nemoznost G¢astnit se vzdélavacich aktivit, nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni a jazykové

bariéry pii procesu ucent.

Jako hlavni ptinos u¢eni na pracovisti vnimali dotazovani smysluplnost ¢innosti a radost z toho, kdyz
se ukol podafi uspésné dokoncit. Piedpoklad finan¢niho ohodnoceni nebyl u dotazovanych osob

potvrzen.

Hlavni vyzkumné hypotézy tykajici se vlivu postaveni v neformalnich vztazich na pracovisti a mirou
procesu uceni, nebyly potvrzeny. Mimo stanovenou vyzkumnou hypotézu byly nalezeny podobné
typy vypovédi u osob, které ziskaly nejvice bodii v sociometrii. Jsou jimi primarni orientace na
sebeucenti, které je chapano v kontextu feseni novych pracovnich problémi a je vnimana jeho potieba
pro osobni rozvoj. Dale jsou tito zaméstnanci vice otevieni k vedeni dialogu s ostatnimi cleny
skupiny. A v neposledni fad€ se u nich objevuji odpovéedi reagujici na neformalni struktury nebo

pracovni procesy, které si uvédomuji a prizptisobuji se jim.

Spoleénym rysem osob snizkym sociometrickym statusem bylo nesdileni zkuSenosti se
spolupracovniky. Zna¢na zavislost na jiné osob¢, v obou pripadech se jednalo o vedouci pracovniky,
na které se vzdy obracely v ptipadé potieby a které preferovaly v ramci sociometrie. Dal$im
spole¢nym rysem je urcita rigidnost v postupech, osoby nejsou zcela otevieny inovacim. Ani jedna
z 0sob ve svych vypovédich neuvadéla informace tykajici se neformalnich struktur nebo nepsanych

procesi ¢i pravidel.

U spolec¢nosti B a C Ize ve vypovédich nalézt formy socialniho a tymového uceni zaméestnanct. Dle
vypovedi a vysledku sociometrie lze pracovni skupiny hodnotit jako kooperujici a napomahajici
svym cClenim. Nepievlada zde rivalita mezi Cleny, pfedavani zkuSenosti funguje jak v ramci
kazdodenniho kontaktu, tak také v procesu adaptace, pfi které starSi pracovnici predavaji své

zkuSenosti noveé nastupujicim zaméstnanctim.
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U nékterych vypovédich sleduji vétsi sklon k hledani bariér procesu uceni na pracovisti na strané
podniku nez na stran¢ zaméstnance. Vypovédi vedoucich pracovnikli jsou naopak orientovany na

pozitiva pracovniho prostfedi a jejich pfinost na proces vzdélavani na pracovisti.

Z pohledu podminek individudlniho procesu uceni, ucici se je motivovan vnéjsimi okolnostmi, které
ho podnécuji kuceni. Smysluplnost a vyuzitelnost vysledkid uceni lze vztdhnout k podmince
vykazované Cinnosti uciciho se jedince a také k moznostem vyuziti vysledkl uceni v podnikové
praxi. Vzhledem k podminkam procesu uceni na pracovisti lze v odpovédich nalézt také védomi
toho, Ze soucasna Uroven znalosti neni dostatecnd, proto vznika prostor ke zdokonalovani svych
znalosti, dovednosti a schopnosti. Ohledn¢ volby metod jsou dle vypovédi metody voleny
individualné dle preferenci ucicich se. Oblast stanovenych norem hodnoceni procesu uceni a jeho
uplatnéni v praci bylo ve vypovédi uvedeno pouze jednou, a to v pfipadé, Ze nutna znalost ciziho
jazyka pii Skoleni zdkaznikli neni nijak navic finanén¢ ohodnocena ze strany podniku.

Pokud se zaméfim na podminky konceptu uceni pro pracoviste, byla potvrzena premisa uceni jako
soucast kazdodenni zkusenosti pracovnika, kterd formuje jeho mysleni a jednani. Dale 1ze potvrdit
predpoklad spoluformovani uc¢eni podminkami pracoviste, v piipadé vypoveédi respondentt se jedna
spiSe o vyuzité formy u€eni. Oblast neformalniho u€eni byla v n€kterych vypovédich vyjimecné, ale
jeden z respondentl uvedl, Ze se neucastni zadnych organizovanych forem vzdélavani a druhy, ze je

mu tato moznost odepfena zamestnavatelem.

Vyznam vytvotenych socialnich vazeb v pracovnim kolektivu je dilezitym faktorem procesu uceni.
Opomijeni a izolovani jedinci ztraci $irSi nadhled a sdilené ndzory ostatnich jedincti. Naptiklad
obsahy informalniho uceni typu ,,jak to tady chodi®, jsou nejvice potvrzovany v procesu interakce

s druhym jedincem. U osob s nizkym sociometrickym statusem se nevyskytovaly.
Oblast analyzy vztahti na pracovisti a procesu uceni jedince by zasluhovala vice empirickych

vyzkumd, které by byly realizovany ve vét$im rozsahu. Oblast uceni na pracovisti a vztah jedince

k jeho okoli je také vyznamnou slozkou personalni ¢innosti podnikové sféry.
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Tereza Urbanova, Analyza neformalnich socialnich vztaht v procesu uc¢eni na pracovisti

19 Prilohy

Ptiloha A: Dotaznik sociometrického Setieni

DOTAZNIK
Uvod
Dobry den,
Jmenuji se Tereza Urbanova a jsem studentka navazujictho magisterského studia oboru Andragogika a
personalni vizeni na Filozoficke Fakulte Univerzity Karlovy v Praze.
Ma diplomova prace se zabyva analyzou struktur pracovnich kolektivii v procesu vzdelavani na
pracovisti. Chtela bych Vas pozadat o to, abyste vyplnili nasledujici kratky dotaznik, ktery je zaméren na
Vasi pracovni skupinu.
Vysledky mého vyzkumu budou prezentovany anonymné a nebudou zverejneny zZadnym ucastnikiim

vyzkumu. Veskeré ziskané informace budou pouzity pouze pro ucely mého vyzkumu.

Dekuji Vam za spoluprdci a Vas cas.

Tereza Urbanova

I Uvedte, prosim, Vase JMEN0: = rnrveenenrneennenr s e sssessessesnenes
Il. Uvedte, prosim, VAS VEK: s

vews

lll.  Jaka je VaSe nynéjSi pracovni pozice? ...
IV. Jak dlouho pracujete na této pozici? ...
Uvedte prosim pocet let a mésicu.

V. Jakdlouho pracujete ve spole€nosti? ...,
Uvedte, prosim, pocet let a mésict.

U niZe uvedenych otazek vybirejte, prosim, z ¢lent Vasi pracovni skupiny, kterymi jsou:

U nasledujicich otazek vyberte jednu ¢i vice osob:

1. Kterého z kolegt ¢i kolegyn byste si vybral/a pro spolupraci na ptlroénim pracovnim
projektu, ktery shledavate dulezitym.
OdPOVEA:




2. S kym z Vasich kolegu ¢i kolegyn nejcastéji komunikujete v pracovni dobé?

Odpoved:

3. Pokud byste mél/a mozZnost vybéru, s kym ze svych kolegl ¢i kolegyn byste rad/a sdilela
spole¢nou kancelar?

Odpoved”:

4. Skym z kolegl i kolegy se schazite mimo pracovni dobu ve svém volném case?

Odpoved:

5. S kym chodite v rdmci pracovni doby na obédy? O jakych tématech vedete nejcastéji
debaty v prlbéhu obéda? Prosim, vyberte z uvedenych moznosti.

. p
Odpoved: Témata Rodina
diskuze:
................................................... Prace
................................................... Traveni volného ¢asu
................................................... jiné

6. Koho z Vasich kolegl si nejvice vazite? Uvedte, prosim, dlivod.

Odpoved: .o DUvod:
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Ptiloha B: Polostrukturovany rozhovor
ROZHOVOR

Informalni uéeni na pracovisti
Technika vyzkumu:
Vyzkumny vzorek:

Hlavni vyzkumna otazka:

Ptislib anonymity respondentti, souhlas s nahravanim.

Uvod

Dobry den,

Jmenuji se Tereza Urbanovad a jsem studentka navazujictho magisterského studia oboru Andragogika a
personalni vizeni na Filozofické Fakulté Univerzity Karlovy v Praze.

Ma diplomova prace se zabyva analyzou struktur pracovnich kolektivii v procesu vzdeélavani na pracovisti
a tento rozhovor je soucasti mého vyzkumu. Dékuji Vam za to, Ze jste zpracoval/a prvni cast mého
vyzkumu, ktera méla formu dotazniku.

Chci Vas pozadat o souhlas s nahravanim tohoto rozhovoru.

Vysledky mého vyzkumu budou prezentovany anonymné a nebudou prezentovany zadnym ucastnikiim

vyzkumu. Veskeré ziskané informace budou pouzity pouze pro ucely mého vyzkumu.

Uvodni otazky
I.  Jaka je napln Vasi prace?
II.  Popiste mi, prosim, Vas typicky pracovni den. Zkuste si vybavit co nejvice detaild.
II.  Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

IV.  Prochéazite nyni néjakou atypickou zmeénou v ramci Vasi prace?

Vyzkumné otazky (pouZito DP — Bc. Jiii Kiupala, MUNI, téma: ,, Informalni uceni na pracovisti*)

1. OKRUH: Co jste se za dobu, co zde pracujete, v prub&hu prace naucil? (obsah)

a. Ucite se Vy sam/sama, nezavisle na pozadavku jiné osoby v ramci Vasi prace?

b.  Co jste se timto zptisobem, za tu dobu, co zde pracujete, naucil/a?

c. Naudil/a jste se zde né¢emu podstatnému pro Vasi praci?

d. Naucil/a jste se néjakym novym vécem naopak na zaklad€ zkuSenosti ostatnich? Jakym?

Jaké informace si nejcastéji vyhledavate?

f. O jakych pracovnich problémech nejéastéji diskutuje se svymi kolegy?

g. Jepodle Vas néco, co jste se za tu dobu, co zde pracujete, naucil/a nad ramec toho, co Vase kazdodenni prace
vyzaduje?

h. Zménily se Vase postupy feseni problému za tu dobu, co zde pracujete?

i.  Zménil se Vas zpisob komunikace s lidmi v ramci prace?
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OKRUH: Co ptfedchédzelo tomuto uceni? Co zapfi€inilo to, Ze jste se naucil témto vécem?

(stimuly)
a. Co Vas vedlo k tomu, Ze jste se témto novym vécem naudil/a?
OKRUH: Jakym zptisobem jste se to naucil? (zpisoby, prostiedky)
a. Jak jste se témto novym vécem naucil/a?
b. Pokud néco nevite, nebo Vas néco zajima, kde ziskavate potiebné informace?
c. Pokud se potkavate s novou pracovni situaci, jak ji fesite? Napf. zkouSite nové postupy feSeni ukolu,
upfednostiiujete Vase vyzkousené postupy nebo postupy Vasich kolegi?

OKRUH: Vnimate na své stran¢ n&jaké faktory (napt. osobni vlastnosti nebo jevy), které Vam

usnadiiuji proces uceni? (faktory na strané zaméstnance)
a. Jenéco, co pozitivné ovlivituje Vasi chut’ do vzdélavani se? Co Vas inspiruje a dodava Vam silu jit do novych
pracovnich véci?
b. Existuje néco, co Vasi chut’ do vzdélavani naopak ubird?

OKRUH: Jak byste popsal svymi slovy firemni kulturu a zvyklosti ve vasi firmé? (faktory na

stran¢ podniku)
a. Kdyz k Vam do pracovni skupiny nastoupi novy zaméstnanec, co se déje? Jak probiha jeho zacleniovani?
b. Kdyz spolupracujete s kolegy nad pracovnimi problémy, jak si mezi sebe rozdélujete ukoly?
c. Predavate si negativni zkusenosti, které jste v ramci prace zazil/a, s VaSimi kolegy?
d. Zakym jdete, kdyz si nevite rady?
e. Sdilite Vy Vase zkusenosti a pracovni poznatky s kolegy?
OKRUH: Jak vnimate pfinosy informalni uceni pro Vas osobni a pracovni zivot? (pfinosy)
a.  Ucite se rad¢ji sam/sama podle toho, jak vy chcete nebo radgji vyhledavate organizované vzdélavani?
b.  Proc je pro Vés lepsi samostatné uceni/organizované uceni?

c. Jenéco, co Vas vyznamné ovlivnilo nebo zménilo za tu dobu, co zde pracujte?
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Ptiloha C: Spolecnost A — grafické zobrazeni voleb v dotazniku

Otazka ¢. 1

Otazka ¢. 2

v,

Karel P.
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Otazka ¢. 3

Romana
M.

Otazka ¢. 4
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Otazka ¢. 5

Otazka ¢. 6

A

Romana




Ptiloha D: Spolecnost A — vypocty sociometrie

(1 =Milan R., 2 =Romana M., 3 =Jan V., 4 = Markéta V., 5 = Hana S., 6 = Karel P., 7 = Lukas M., 8 = Matgj K.,
9 = Milan M., 10 = Pavel K.)

Otazka €. 1
Obdrzené volby
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 X 4 1 2 3 10
2 X 4 4
3 4 1 X 2 3 10
2| 4 3 4 X 7
; 5 2 4 3 X 9
S| 6 1| 4| 2 x 30 10
§ 7 4 X 1 2 3 10
8 4 1 X 2 3 10
9 1 2 4 3 X 10
10 3 4 X 7
7 9 25 4 1 3 5 9 11 13
Otizka & 2
Obdrzené volby
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 X 4 3 2 9
2 X 2 3 4 9
3 2 X 4 3 1 10
Z| 4 2 3 X 1 4 10
; 5 4 3 X 2 9
S| 6 2 1 4 X 3 10
S 7 X 3 4 7
8 1 2 X 4 3 10
9 4 2 X 3 9
10 2 3 4 X 9
8 7 11 4 4 11 9 2 14 22
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Otazka ¢. 3

Obdrzené volby
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Otazka ¢. S

Obdrzené volby

DU SR SRS N S =2 = L @)

2| |+ “ -
) <+ | %[ e
w | <
~ S
= .
7o) o ™ o
< < |
en | < | <t
2 & < <
- e

el G EAR A A R R Y =

Aq[oA gueAoIe(q

Otazka ¢. 6
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Ptiloha E: Spolec¢nost B — grafické zobrazeni voleb v dotazniku

Otazka ¢. 1

Otazka ¢. 2
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Otazka ¢. 3

Daniela B.

Otazka ¢. 4

.@

Radek F.

e.

Rado 5.
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Otazka ¢. S

Otazka ¢. 6

Radek F.

Petr B.
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Ptiloha F: Spolecnost B — vypo¢ty sociometrie

Otazka ¢. 1

(1 =Jakub S., 2 = Daniela B., 3 = Martin F., 4 = Rado S., 5= Martin P., 6 = Petr B., 7=Petr K, 8 =
Radek F.)

Obdrzené volby
1 2 3 4 5 6 7 8
1 X 4 3 2 9
2 4 X 3 2 9
2z 3 3 X 4 7
; 4 3 2 X 4 9
g 5 4 X 3 7
81 6 2 4 x 3 9
7 2 3 4 X 9
8 1 3 2 4 X 10
18 1 2 3 18 5 22 0
Otazka ¢. 2
Obdrzené volby
1 2 3 4 5 6 7 8
1 X 1 2 4 3 10
2 2 X 3 4 9
é’ 3 1 4 X 3 2 10
E 4 2 3 1 X 4 10
§ 5 3 2 X 1 4 10
g 6 3 2 4 X 9
7 1 4 3 X 2 10
8 1 3 2 4 X 10
11 9 11 4 18 10 9 6
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Otazka ¢. 3

Obdrzené volby
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Otazka ¢. S
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Ptiloha G: Spole¢nost C — grafické zobrazeni voleb v dotazniku

Otazka ¢. 1

e — - —
Miroslav R. Stanislav C.
4.
2
3
3.
2.
Radka A.
Miroslav
Bart.
3 Miroslav Baj.
2
/J ;
Ladislav M. Petra H. Daniel K.
z.
| 4]
—_—
Otazka ¢. 2

7~
Miroslav R. Stanislav C.
</
2 .
2
Radka A.
Z
Miraslav -

//

Miroslav Baj

2.
Bart. 3
_ 2

2. o




Otazka ¢. 3

Miroslav R.

Miraslav
Bart.
. |

Radka A.

. Miroslav Baj.

Otazka ¢. 4

Radka A.

Miroslav
Bart.

Miroslav Baj.

oo

100



Otazka ¢. S

»
!

Stanislav C. JiFi P.
S
5. z
2

TR ‘ :
~
\\ Radka A.
g N
0\
Bart.

Miroslav Baj.

Otazka ¢. 6

—

Stanislav C.

Radka A.

Miroslav

Bart.
Miroslav Baj.

2
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Ptiloha H: Spole¢nost C — vysledky sociometrie

Otazka ¢. 1

(1 = Miroslav R., 2 = Stanislav C., 3 =Miroslav R., 4 = Radka A., 5 = Miroslav Baj., 6 =Daniel K., 7=
Petra H., 8 = Ladislav M., 9 = Miroslav Bart., 10 = Vladimir H.)

Obdrzené volby
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 X 4 1 2 3 10
2 4 X 3 2 9
3 4 X 4
é‘ 4 4 X 4
s 5 4 X 4
k=
Sl 6 4 2 X 3 1 10
é 7 3 X 4 2 9
8 X 4 4
9 4 X 4
10 3 4 X 7
18 14 5 0 0 0 8 12 8 0
Otazka ¢. 2
Obdrzené volby
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 X 4 2 3 9
2 4 X 3 2 9
3 X 4 4
2| 4 3 4 X 7
; 5 2 1 4 X 3 10
=1 6 X 4| 4
‘5‘ 7 4 X 3 7
8 4 X 3 7
9 3 4 X 7
10 3 4 X 7
9 12 10 0 7 4 13 9 3 4
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Otazka ¢. 3
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Ptiloha I: Rozhovor_Ladislav M.

Wewr

T: Ja jsem ted’ pustila nahravani pro ucely pozdéjsiho zpracovani dat. Souhlasite s nahravanim?
R: Jad proti tomu nic nemam. Tak kdyz je to pro takové ucely.

T: MuZu se zeptat, jaka je napli Vasi prace?

R: Tak moje prace je, Ze jsem instruktor, tak jak vsichni tady v servisni skole. No a mame rozdélené véci,
nekdo déla podvozkoveé casti, nekdo déla normalni agregaty no a tam se to rozSiruje, se to prolind
z jednoho tak, abychom pokryli to Skoleni, kdyz jsou nékteri pryc. TakzZe je to tak zdvojené funkce.
Takovym zpiisobem je to tady reSeno. Jinak ted jsme specializovani svym zpiisobem posledni roky. Coz
nevim, jestli je moc idealni pro servisni Skolu, ale dneska ten rozsah je tak velky, zZe se to neda normalné
vSecko délat. Bud’ specializované anebo viecko a nic tim padem. To je jenom k té nasi ndaplni.

T: MiZete mi néjak popsat Vas typicky den v praci?

R: No zalezi, jestli je Skoleni nebo neni skoleni. Pokud je Skoleni, tak se samoziejmé je nutné pripravit,
tzn. rano nachystat veci, pokud se to skoleni startuje, tak pripravit ty veskeré véci, co tyce jmenny seznam,
ktery tady prijde, nachytat dokumentaci, délat riizné takové véci, rozlozit bloky a pripravit si podklady
pro Skoleni. Takze to je normdlni priprava a pak je samotné Skoleni, kdy uz se potom jede podle toho, co
Jjsme zpracovali. A pokud neni Skoleni, tak samozrejmé se musi udélat ty zakladni véci ty podklady, nové,
protoze kdyz je nové auto nebo se lisi, tak ty zmeny do toho zapracovat. A pokud je z venku néjaké dotazy,
tak se resi normalné dotazy zakaznikii pres telefon e-maily a tak dale. Cili ale zas se to vztahuje k prdci.
T: MiiZu se zeptat, Skolite kazdy instruktor stejné?

R: To nejde udélat stejné. Kazdy ma jinou kapacitu, kazdy ma jiné zkuSenosti, takze to nejde udeélat tak.
Starsi lidi maji vetsi prehled dejme tomu, protoze maji na cem stavét. Jsou dejme tomu v profesi dlouho,
tak Cerpaji ze starych véci, nekteré véci se opakuji, takze to vyuzivaji a ma vetsi rozsah. Ti, co zacinaji,
tak Ti to nabudou az v pozdejsi dobé. To znamena oni se behem toho, co tady jsou a pracuji, pokud
pracuji dlouhodobé, tak potom stavéji. No ale je diilezZité odkud prisli. Pokud prijdou normalné z venci,
tak ty zkuSenosti nenabyde ze dne na den. To trvd normalné 4-5 let, nez trosku do té téematiky
zabrouzda. A musi znat ten systém. A musi samozi'ejmé délat, musi néjakym zpuisobem s tim vyrobkem
szit. Jinak to nejde. Takze proto nemiize byt stejné tady tot toto. Nemaji vsichni stejnou startovaci
pozici. On si ji normalné vypracuje, ale to chce cas anebo normalné jsou to lidi, kteri prisii z dilny tak
jak my, normalné spousty pred nama, to jsou vétsinou kluci z dilny, takZze maji na cem stavet. Tak by to
mélo byt. Nelze sebrat pracovnika, ktery byl normalné reznik a preskolit ho na mechanika, to nejde.
Anebo kdyz by se vzal néjaky, tak samoziejme, lidi se na uci. Nékdo lip, to ma hir, ale uz ma obrovskou
ztratu casu, nez se to nauci. Musi to byt clovék z profese, musi to byt clovek, ktery se tocil kolem téchto
véci. A pak samoziejmé se vyviji dal. Protoze se méni auta, meni se aj typy Skoleni, vSechno.

T: KdyZ mluvite o tom, Ze se méni typy Skoleni, nebo jsou nové typy aut, které vyZaduji novou
dokumentaci, vy se také ucite novym vécem?

R: Toz to jde ruku v ruce vsechno. Prijdou nové véci, tak se musi nové veci naucit. Nekteré véci se opakuji,
takze tam se meni mechanika, néjaké postupy nebo razeni nebo néco takového. Ale pokud jsou tam
taky se musi ucit. Takze to se tady porad vyviji ten clovék normalné musi se ucit. Musi normdliné s tim zit,
Jjinak normalné nemiize skolit.

T: A jak vy se ufite?

R: Tak to je v praci no. Ctenim vykresii, rizné dokumentace, doplnéni normalné, téch informaci se bere
z riiznych mist. Normdlné se néco precte. Cist se musi. Anebo se tak dlouho sedi, nebo se mezi s sebou
s konstrukci se bavime aj, jak to pracuje. Kdysi to bylo lepsi, Ze ti konstruktéri prisli, vysvetlili to. Dneska
uz to tak neni, coz je chyba. Mélo by to byt zas. Novy vyrobek, mély by byt seznameni instruktori a pak to
postupuje dal. Coz se nedéje. Uspéchand doba. A posledni dobou i dokumentace pokulhdva, coz je taky
chyba. Neni z ceho Cerpat. A dalsi vec je, Ze spousty veci je v anglictine, a ne vzdycky normalné ten clovék
tak dobre zna anglicky, aby z toho mohl poznat, jak to viastné funguje. To je chyba. Dneska je to ale moda,
kazdeé desaté slovo je anglické a nikdo nevi normalné, co to ani znamenda. Ale se to papouskuje.

T: KdyZ jsou néjaké ty nové véci, které ti‘eba nejsou ani dobie zpracované v dokumentaci, jak
potom zjistite, jak funguji?

R: No tak, musi se obratit normalné na kolegy, kteri viadnou anglic¢tinou dejme tomu, a pres né normalné
néjakym zpiisobem se to konzultuje, ten to zpracuje dejme tomu do Cestiny a pak se to preda uz ustni
formou a v podstaté dalsi si to bud’to poznaci nebo to ma zpracované a da se za nim jit a ziskat tu informaci
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a potom na tom pracovat dal. Jinak to nejde. Idealni stav by byl, kdyby to bylo v cestiné. Nerikam, Ze by
se anglictina neméla ucit, ja to beru, ale ne vSichni jsou stejni, protoze kazdy normalné ma vztah normadlné
k nécemu. Nekdo se technicky nauci, nékdo je jazykove lip vybaveny, zas mu chybi jiné véci. Takze to je
slozite. I kdyz nasi kluci normalné tak umi, tFeba anglictinu. Minule jsem jako pouzival Spanélstinu, ta se
ted’ nevyuziva a rustinu, to neberu, to je takova re¢ nam blizka. Ale neni taky jednoducha.
T: Rekl byste, Ze se tieba uéite i novym vécem na zikladé zkuSenosti nékoho jiného? Tieba jak
probiha Skoleni, co se tieba nepodafii.
R: No, to je tak. Kdyz mi mame svoje Skoleni, kdyz nas uci z jiné firmy dejme tomu na topeni, nebo na
systemy EBS, tak samoziejmé, to se vyuziva jejich podklady, Pak se to posouva dal. Ale oni jsou odbornici
jenom v té jedné casti, kdezto my musime zvladat cely nakladdk. Ale zas nejsme tak Siroky rozsah, mame
to specializované. Nékdo ma podvozkovou cast a jsme dva, abychom mohli v pripade vypadku jeden
druhého nahradit. Musi to tak byt, protoze kdyz je Skoleni rozjeté, nejde zastavit. To je jak viak. Musi se
dokoncit, tak tam musi nékdo byt. Zdakaznik si zaplatil, tak tam musi byt ten clovek, jinak nema smysl
néjakeé skoleni organizovat, kdyz to neni pokryté celé ta latka.
T: A piedavate si tireba i to, jak probiha to §koleni?
R: Ne, to je delané tak, ze kazdy je napsany na tu urcitou cast. TakzZe jeden skonci a ten ho informuje ano,
skoncil jsem, budes pokracovat. Nebo za hodinu konci, nejsou zZadné dotazy, ty pokracujes. Takze se to
predalo a takovym stylem. Jinak to tak nejde. A mél by se dodrzovat harmonogram. To znamend zname
priblizné takovy ¢as, za ktery se to md stihnout. Protoze kdyz nékdo mu ubere, tak on to musi zrychlit. Ze
ten cas je urceny, dejme tomu, 1 den, tak se iekne nebo 2 dny tak to se musi rozloZit tak, aby to casové
bylo stejnomeérné rozdelené. Aby on mél moznost Fict to, co potiebuje.
T: MiZu se zeptat, o jakych vécech nejcéastéji s kolegy komunikujete?
R: Tak samoziejmé, kdyz jsou problémy, tak se resi normdalné problémy. Co tam muizZe byt a tak dale. Pak
se rozebiraji poruchy a priciny a néjakym zpiisobem, jak by se to dalo resit. To jsou technické veci, které
nekdy jsou slozité, tézko se hleda normalné néjaka porucha, ale je tieba, aby lidi znali dobre ten systém.
Pak se da najit normalné veseni. Miize byt aj takové, které se tezko resi. Protoze komponenty jsou
nakupované od jiného vyrobce a ty detaily se tFebas nezabyvame, takze miize byt pricina v nécem a musi
se to potom resit s néjakym dalsim odbornikem nebo s konstrukci. Nebo s vyvojem. Mame to propojeni
mezi sebou a mame dotazy.
T: Rekl byste, Ze je néco, co jste se nau¢il nad ramec toho, co Vase prace poZaduje?
R: Co je brdano nad ramec. Tak to jsou tieba nad ramec i jazyky, Ze. To je nad ramec, svym zpiisobem. Ze
nekteri ti kluci normalné umi jednu, dve reci. Ted' v posledni dobé se vétsinou jenom v anglictine. Takze
ti kluci nekteré véci opustili, trebas rustinu nevyuzivaji, vyuzivaji jenom anglictinu. A tim padem ti, co byli
zZvykli Skolit v rustiné, zistali na ruStinu, popripade kdyz je Spanélstina, tak to je okrajove. Jinak se
vyuzivali tlumocnici. A dneska kviili toho, Ze normalné nékdo tlaci na né, tak skoli v anglictiné. Na jednu
stranu je to dobre, na druhé strané nékteré véci nejsou spravné. Protoze nejsou ohodnoceny, tak jak by
meély. Tlumocnik je uplné jina cena a nas pracovnik je prakticky nic, ma jenom zdakladni plat, ktery
dostava. Takze to si myslim, Ze neni spravné, mélo by to byt tak ohodnoceno. Proto je nad ramec. Umi
néco navic. Kromé svoji prdce.
T: A prevazuji ty Skoleni v angli¢tiné?
R: Tak posledni dobou zdlezi, jak je zakdzka. Prevazné se Skoli normalné arabsky svét, tak se to Skoli
v anglictine. Ale tlumocniky mame i do arabstiny. Ne vSichni umi anglicky (mysleno zdkaznici). Tak se to
dela rizné. Prevazné pouzivame tlumocniky, protoze to jsou profesiondlové a méli by byt na technické
veci. I kdyz taky to pokulhava. Nektery je lepst, néktery je horsi. Kdyz tady je castéeji, tak se to nauci. Oni
to umi zvlddnout. Oni si poznaci a my jim sem tam pomdahdme s témi technickyma vyrazama. Tak to prosté
je.
T: Rekl byste, Ze se zménil Vis zpiisob komunikace s lidmi v ramci prace?
R: Ne. Pordd stejné. Protoze, kdyz clovéek se nauci, nebo byl vedeny nejakym zpiisobem komunikace, tak
se vzdycky da. Je to zdakaznik, musime se chovat slusné, samoziejmé nemiize ten zakaznik taky néjakym
zpusobem utocit proti tomu Skoliteli. Ale to nebyva. Ale jsou takové, dejme tomu dotérné dotazy. Ale tak
to patii normaliné ke skoleni. A musi byt slusnost. Neni to o tom, Ze by nékdo po nékom ival. To neexistuje.
To jsem neslysel, ze by tady za celou dobu, co jsem tady, Ze by nékdo z nasich instruktorit néjakym
zpusobem zvySoval hlas anebo ze by néjak oponoval nebo néjak diskriminoval toho, ktery tady prisel. To
ne. To se nehodi a nemelo by to byt. Nikdy to ani byt nesmi. Miizeme si myslet, co chceme, ale musi se
slusne vzdycky fungovat. S usmévem, i kdyz boli zub.
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T: KdyzZ se potkavate s néjakou novou situaci, nebo néjakym novym problémem tieba preferujete

ty zajeté postupy?

R: Ne, proc. Samoziejmé, pokud ten stary systém vyhovuje a da se pouzit, tak proc¢ ho nevyuzit. Ale pokud

Jje normalné nevyhovujici, tak je treba ho upravit, aby to vyhovovalo. To by byl nesmysl, porad stat na

jednom miste a nepremyslet nad nécim novym. Ale to je zas, jestli se to hodi nebo nehodi.

T: A jak jsou pFijimany ty nové postupy?

R: Tak pokud tu prijde nékdo na skoleni, tak jim to nemusi vadit. Protoze jsou tu poprve. Pokud jsou tu

po druhé, tak bud’ to prijmou nebo neprijmou. Takze tak je to. Ale délat stereotyp si myslim, Ze neni

spravné. Mélo by se to rozvijet.

T: Rekl byste, Ze je néco, co Vam dodava chut’ do sebevzdélavani?

R: Zvedavost a tim, Ze néjake véci jsou zajimave, tak to nuti cloveka se i o to zajimat. Ale pokud je to véc,

ktera se nevyuziva nebo k tomu neni dokumentace a neni mozné ji ziskat, tak s tim clovek neztraci cas.

Proc by se zabyval tim, kdyz stejné nic nezjistim. Tak jdu tim smérem, ktery ja potFebuju anebo mi tam

nékdo doda to, tim padem uz s tim miizu pracovat. Nebo kluci, nejenom ja. Vsichni délaji stejné.

T: Vy uZ jste o tom mluvil. KdyZ k Vam nastoupi novy ¢lovék, asi hodné zalezi na tom, odkud

prichazi.

R: To je dost podstatné, coz se normalné dneska nedodrzuje. U jinych firem je to stejne. Je rozdil, kdyz

vezmu nékoho ze skoly, tak spravne by mél projit provozem, mél by se sezndamit aj tot' s tim a kdyz ziska

néjaky prehled teoretickych znalosti. Samozrejme, kdyz je nékde rok, dva, t¥i tak mize i prakticke. Kdyz

se s tim potkd, tak vi normalné ctvrtinu toho, co potiebuje. Potrebuji vic. Potfebuje normalne celkovy

prehled a potom zalezi, co bude délat. Jestli se bude specializovat na elektroinstalaci, na mechanické

casti, tak by mél mit néjaké zkusenosti. Driv to bylo tak, Ze to, co si odskoli, si ma i realné zkusit. Tim

ziskava praxi, prehled, zkusenosti. A nékdo by ho mél vést na startu a pak uz musi sam sebe rozvijet. Jinak

to nejde.

T: A je to tak v praxi?

R: No, neni to tak posledni dobou. Tak my jsme skupina lidi, starsi pracovnici, kteri prisli z dilny, takze

maji na ¢em stavet. To je néco jineho. Ale pokud prijde novy clovek, ktery to nikdy nedélal, tak ten stav je

Spatny. A tak zas, Ti lidi, kteri prijdou na Skoleni, to zjisti. To se da zjistit uplné lehce, protoze kdyz zacne

mluvit a ten mluvi o nécem a ten mluvi o nécem a on zjisti, ze viibec nevi, o cem se bavi, co po ném ten

dotycny chce, protoze ten mluvi o voze a ten o koze, tak to se nesejde. Ti lidi to poznaji béhem jednoho

dne. A navic mu daji jednu otdazku, druhou, treti a kdyz zjisti, Ze neni schopen odpovidat, tak ten dotycny

prohrdl. Ten uz ho nebude akceptovat a nebude se ani zajimat. Celé Skoleni pro ného pada. Nic nového

se nedozvedel.

T: Treba méni se i ti §kolitelé v pribéhu $koleni?

R: Tak my se ménime normalné.

T: Ano, diky specializaci. Ale stane se ti‘eba, Ze ten zakaznik si vyzada, Ze chce nékoho jiného?

R: Ne, to tady jesté nikdy nebylo. Byly pripady, Ze jsme museli tlumocnika ménit. Ale to za celou dobu je

Jedenkrdt se stalo. Ze se vyméni tlumocnici tak, Ze jeden onemocni a druhy prijde za ného, to je normaini.

T: KdyzZ pracujete s kolegy, jak mezi sebe rozdélujete tikoly?

R: Ten, kdo ma na starosti urcity agregat, tak pracuje na tom a jsou ve dvou. Ve skupiné by mély vidycky

byt dva. To kvili nahrade. Ne vzdycky to je posledni dobou tak nahraditelné, protoze je jich malo a miize

se stat, ze zustane sam. Jinak ve dvojicich a jeden déla tu dokumentaci a konzultuji mezi sebou. Nelze

délat, aby délali dva na stejné véci. Nikdy to neni stejné. Kazdy ma jiny nahled na to a jinak to tvori.

T: A domluvi se mezi sebou?

R: No, musi se domluvit. Protoze kdyz on vyuziva tu dokumentaci, tak ten druhy o tom musi vedet. I kdyz

dneska diive to bylo lepsi. Drive vic lidi bylo zapojeno do toho. Tvoril jeden, ale vic lidi se bavilo, protoze

vic téch pohledii dokdze odhalit chyby, které tam mohou nastat. Kdyz to nékdo vytvori, tak si to odskoli

sam, ale tu chybu nemusi najit. Je treba aby to byla tymova prdce. Nemusi to vyuZivat na sto procent, ale

aby meél zhruba prehled.

T: Miizu se zeptat, za kym jdete, kdyz si nevite rady?

R: Tady neni za kym jit. Vétsinou, kdyz si nevime rady, tak se obracime na konstrukci. Nebo hledame

nekde, kdy bychom se to mohly dozvédet. I internet se vyuziva v nékterych pripadech. Ale vétsinou se cte

dokumentace, pokud je k dispozici. Anebo kdyz je to nakupovany dil, tak se obracime na toho vyrobce.

Ten by to mél zndt, pokud nam poskytne dokumentaci. Ale méla by byt zas v Cestiné. Je to blizsi, rychlejsi

na uceni. Kdyz to mam z anglictiny brat nebo nékdo, tak to trva. I kdyz umi dobre anglicky, nikdy to
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nemiize uplné dokonale zvladnout. To by musel byt rodila Anglican a ani ten to neumi. I kdyz umi anglicky,
to neznamend, ze znd technickeé véci.

T: Udite se radéji sam, nebo vyhledavate organizované vzdélavani?

R: V prvé fazi normalné si to nastuduji sam a pak to miizu konzultovat. Pak se bavime. Resime ve dvojici,
nekdy ve trojici, zalezi, kdo se prida. Protoze kazdy ma jiny ndzor, kazdy to jinak vidi. Tim padem se ta
véc da posunout dal, prijde se na to, jak to funguje a uz to v tech lidech ziistava, protoze jsme se shodli.
Kdysi byly takové rozpravy, coz nebyla Spatna vec. Vzala se skupina lidi, kazdy vekl svij nazor, az se
shodli, tak byl ten spravny efekt toho. Poresil se problém a vysvétlily se funkce a vychazelo se z problémii,
které mohly nastat. Je toho malo. Casové. Ten je tam, ten je tam, neni cas to zkonzultovat.

T: Vy tfeba radsi si vyzkouSite tu véc sam anebo poslechnete nazor kolegy?

R: No tak pokud resim sam probléem, tak si to i jdu odzkouset. Pokud se nekdo chce pridat, tak to delame
i ve trojici, zalezi, jestli maji cas, jestli se chce nékdo pridat. A pokud on to vyuziva, tak vidycky se pripoji.
Ten, ktery to nevyuziva a nechce, tak to jenom bere okrajoveé a pousti to tomu clovéku, ktery se tim zabyva.
A meli by byt dva, at jeden druhému oponuje. Kdyz jsou tri, tim lépe.

T: Myslite si, Ze je néco, co Vas zmeénilo za tu dobu, co zde pracujete?

R: Ta doba prinesla urcité zmeny. Ta doba neumozni normalné nékteré véci a je to tzv. beznadej, kterou
kdyz chcete prekonat a nemiizete prekonat, tak je clovek beznadéjny a normalné se prestdava tomu vénovat.
Nema chut do toho. Kdyz Vam to jedenkrat seberou, podruhé, potieti smetou ze stolu a nedaji na Vase
Feci nebo nechtéji to zmenit. Tak to Vias ubiji. To Vas prestane bavit. Prdace Vas musi bavit. Ale pokud to
nekdo zmeni a nechce slyset probléemy, aby byl odfajfknuty kus, tak to clovéka prestane bavit, tak clovek
zistava na mrtvém bodé. Jak Vis nékdo otravi, tak chodite do prace s odporem, nebavi Vis to,
nepostupujete dal, neresite problémy a stane se z Vas flegmatik. To pro jakekoliv zaméstnani je cesta do
pekel. Nikdy to dobré nebude.
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Ptiloha J: Rozhovor_Jakub S.

T: Dobry den, dékuji, Ze jste souhlasil s realizaci rozhovoru. Souhlasite s nahravanim tohoto
rozhovoru?

R: Ano.

T: MiZu se zeptat, jaka je napli Vasi prace?

R: Tak ja mam na starosti nahravani merenych dat, méricich systémii do databazi pro naslednou analyzu.
T: MiuZete mi popsat Vas typicky pracovni den, pribliZit detaily z pracovniho dne.

R: Nejdrive si zkontroluji, jestli nejsou néjaké incidenty treba z vyroby, nejaké prioritni, tzn. my jsme i
soucasti druhé urovné supportu, no a pak pracuji na projektech. Jsem prirazeny na urcité projekty a
deélam na implementaci nahrdavani dat pro inZenyry pro jejich analyzy. TakZe vétsina casu je prdce na
projektech.

T: Dobi‘e, dékuji. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

R: Pres Sest let.

T: Na stejné pozici?

R: Ano, na stejné pozici.

T: MitZu se zeptat, ulite se v ramci pracovni doby vy sam, nezdvisle na poZadavku jiné osoby?

R: Tak vétSinou se u¢im sam, na zakladé¢ mych zkusSenosti.

T: A co jste se naucil timto zpiisobem? Pokud nevznikne poZadavek na zdkladé iikolu, ale ucite se sam.
R: Tak to vétsinou vznikne na zdakladé ukolu, protoze neucim se véci nezavisle na mem ukolu. Ucim se
veci, vyhledavam si na zakladé toho, co zrovna potiebuji. Jako mame i firemni Skoleni, kterych se
zucastnime, ale tak ty mi vetsinou moc nedaly.

T: Ucite se novym vécem na zakladé zkuSenosti Vasich spolupracovnika?

R: Moc ne, protoze ty projekty jsou unikatni, jakoze nelze moc... Ale uci se treba z minulych chyb nebo
z minulych implementaci.

T: VaSich nebo VasSich spolupracovniki?

R: Spis mych no. Nebo na zaklade konzultace mého Séfa na druhé urovni, ktery je znaly v dané
problematice.

T: Jaké informace si nejcastéji vyhledavate?

R: Takjak je konkrétné naimplementovan nas systéem na analyzu dat, protoze to dodava viastné tieti firma,
takze hodné ctu jejich dokumentaci. JelikoZz musim nahravat data, musim zndt schémata databazi a tyto
véci, takze hodné studuji schémata databazi a pak délam hodné na linuxovych systéemech, tzn. vyhledavam
si informace o sprave linuxovych systémii, od spravy az po implementaci ve skriptech a podobné.

T: O jakych otazkach nejcastéji diskutujete se svymi kolegy?

R: Ohledné pozZadavkii nasich inzenyrii nebo treba diskutujeme, jak to bylo naimplementované pro jiné
fabriky a podobné, takze asi ohledné zkusenosti.

T: A diskuze je vramci projekti, tedy mezi lidmi, ktefi jsou nasazeni na projekt? Nebo je
diskutovano i mimo projekt?

R: Nemusi byt, je to i mimo. Protoze spolupracovnik nemusi zrovna na daném projektu délat nebo uz déla
na nécem uplné jinéem, ale néekdy délat, tak se treba diskutujeme, jak se to tehdy naimplementovalo.

T: Dékuji. Je podle Vas néco, co jste se za u dobu, co zde pracujete, naucil nad ramec toho, co Vase
kaZdodenni prace vyzaduje?

R: Ano. Prdace a administrativa linuxovych systémii. I backend a co se tyce frontendu, dalo by se Fici
administrace Windows serveru.

T: A vyuZijete tyto poznatky k Vasi praci?

R: Ano, vyuziju no.

T: Zménil se Vas pristup k eSeni problémii néjakym zptusobem?

R: Od té doby, co jsem nastoupil?

T: Ano, od té doby, co jste nastoupil.

R: Jo, rapidné.

T: MiiZu se zeptat v ¢em?

R: Nedelam vsechno. Hodné si vyhodnocuju, kterd prace ma smysl a snazim se dodrzovat prioritizacni,
co ma prosté nejvetsi prioritu. Vidycky se ptam nadrizenych, na cem mam délat s nejveétsi prioritou,
protoze jsem zjistil, Ze nejucinnéjsi je délat na jedné véci poradné nez na deseti na prd.

T: Zménil se né€jak Vas zpisob komunikace s lidmi v praci?
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R: Jako s mymi zakazniky?

T: Spise spolupracovniky.

R: Tak se zdkazniky se snazim byt vidycky presny. Hodné dam u komunikace na grafickou komunikaci, to

znamend, ze udélam treba schéma nebo snazim se problém ukazat graficky nez textem, coz se mi osvédcilo

a je to dobry ndstroj pro komunikaci.

T: Kdo je VS zakaznik?

R: Moji zakaznici jsou device test product inzenyri, kteri analyzuji elektricka data cipii.

T: Jste s nimi fyzicky v kontaktu?

R: Ja deélam tady v Roznoveé, s nekterymi jsem byl i fyzicky ve styku, ale vétSinou, jelikoz pracuji pro

zahranicni inZenyry, treba Japonce nebo Americany, tak tam je ten fyzicky kontakt omezeny. Nekdy jsem

se s nimi treba setkal fyzicky, ale nesetkavam se s nimi denné.

T: KdyZ se vratim k tomu, Ze jste se Fikal, Ze jste se za tu dobu, co zde pracujete, naucil véci nad

ramec toho, co potiebujete tak, co Vas vedlo k tomu, Ze jste se témto novym vécem ucil?

R: Bavilo mé to. Zajimalo mé to.

T: Zajimalo Vas to, i kdyZ jste to ti‘eba nepotieboval pFimo pro svou praci?

R: 4no.

T: MiiZu se zeptat, jak jste se tém novym vécem naucil?

R: Pokus, omyl.

T: To znamena, Ze jste si o nich precetl a pak si je vyzkousSel?

R: Ano. Precetl teorii, vyzkousel, sam otestoval.

T: Pokud néco nevite, nebo Vas néco zajima, kde ziskavate poti‘ebné informace?

R: Na internetu asi nejvic, z dokumentace a pripadné konzultace.

T: A s kym konzultace?

R: Pokud se to tyka projektu, tak primo se zakazniky, jestli se to tykda nejakych dopliujicich otazek

k zadani. Pokud je to v ramci implementace, tak s kolegy, jestli s tim treba neméli zkuSenost. Ale na

prvnim misté je internet a dokumentace.

T: Pokud se potkavate s néjakou novou pracovni situaci, jak ji nejéastéji reSite. Tireba snaZite se

hledat nové postupy nebo primarné vychazite z téch, které jsou jiz zazité?

R: Nemadm nic proti novym postupim, pokud jsou potieba, ale vétSinou to je na zdaklade zkuSenosti, ale

kazdé reseni muze byt unikdtni, takze nékdy je potieba jit i novou cestou, ale asi nejvice je zavislé na

zkuSenostnich.

T: Myslite na VaSich zkuSenostech?

R: Ano.

T: Nyni se dostavame k oblasti otazek tykajicich se faktoru, které ovliviiuji proces uceni na

pracovisti. Prvni otazka je, je néco, co pozitivné ovliviiuje Vasi chut’ do vzdélavani?

R: Tak kdyz ma ta prace smysl. Kdyz maji inzenyri o to velky zajem, o ten produkt, ktery jim dodavame.

Smysluplnost prace a zpétna vazba.

T: A naopak existuje néco, co Vasi chut’ do vzdélavani ubira?

R: Tak to v podstaté souvisi, pokud si myslim, Ze ta prace je tFeba zbytecnd, nebo ze by se to dalo 7esit

Jjinak, ale jsme tFeba tlaceni do toho délat to jinym zpiisobem, tak to je tFeba znechuceni.

T: A jak ¢asto nastavaji ty situace, kdy Vam nékdo rika, jak mate véci délat, a nedava Vam tu

volnost v tom FeSeni?

R: Jd moc takovou praci délat nechci, pokud to nemad moc smysl, nebo ptam se proc, jako jaké jsou ditvody.

A jaka bylo otazka, jak moc casto to nastava?

T: Ano.

R: V moji praci moc casto ani ne. Protoze kazda fabrika je unikatni a dodavame reseni vidycky pro jinou

fabriku, takze tak musi byt néjaka kreativita. To jsem rdd, Ze ta prdce je takova kreativni.

T: KdyZ k Vam do pracovni skupiny nastoupi novy zaméstnanec, jak to probiha jeho nastup. Co se

déje?

R: Tak je pohovor nejdiiv uplné. Prvni kolo je na urovni HR, druhé kolo je na odbornéjsi urovni, na

urovni nds, jako kolegui a tieti kolo je na urovni manazerii.

T: A potom, kdyZ ten ¢lovék uzZ nastoupi do prace, tak jak probiha jeho zaclefiovani?

R: Tak je mu prirazen mentor, nejdiiv se asi probira skoleni zakladnich véci tykaji se bezpecnosti a ty

povinnd a potom se mu ukdazou néjake zdakladni véci mimo projekt, aby si je vyzkousSel, ohmatal, precetl

néejakou dokumentaci a potom je treba prirazen jenom na nejaky castecny ukol v projektu, je mu prirazen
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mentor a idealné je pak prirazen tieba na néjaky cely projekt, ale porad je pod kridly néjakeho mentora.
A potom, az je schopen samostatné prdce, tak pokracuje na projektu samostatne.

T: KdyzZ spolupracujete s kolegy nad néjakym problémem, jak mezi sebe rozdélujete iikoly?

R: Nevim, jestli je to otazka na mé. Ale tak, aby byly jasné hranice, co pak je kdo zodpovedny. To znamend,
idedlné je, aby byl problém stanoven jako blackbox, vstupy, vystupy a aby byl zodpovédny od vstupu po
ty vystupy. To je idedlni scénar. Nerikam, Ze to tak vidy je, ale de mého nazoru je to idedlni scénar. Pokud
ten ukol v tom projektu jde vyjmout, aby byl presné zodpovédny za tu cdst.

T: Predavate si s VaSimi kolegy negativni zkuSenosti z prace?

R: 4no.

T: A o jaké zkuSenosti se tieba jedna?

R: Tak spatna implementace tieba, nevhodny postup implementace. Pak to miize byt i na takove té osobni
urovni, ze treba nekdo Spatné zadal, Ze se delalo na zbytecné prdci a podobne.

T: MiZu se zeptat, za kym jdete, kdyZ si nevite rady?

R: Tak ja se nebojim jit primo za tim zakaznikem, jestli se to tykad néjakého technického probléemu. tak at
mi to treba vysvetli, abych to pochopil. Jinak se snazim zvolit samostudium, nastudovat dokumentaci, tak
vetsinou asi jdu prave ze za tim zakaznikem.

T: A je nékdo z VaSeho pracovniho tymu, za kym jdete?

R: Tak na urovni mého tymu, ano zkusim se zeptat, jestli nékdo s danym problémem nema zkuSenost,
pokud ne, jesté jdu za Séfem druhé urovné, ktery ma mnohem viceleté zkusenosti nez ja, tak jestli treba se
s takovym problémem nesetkal a takto.

T: Sdilite Vy vaSe zkuSenosti z prace s ostatnimi kolegy?

R: Pokud se mé néekdo zepta, tak ano.

T: Prichazi posledni okruh otazek, ktery se tyka prinosii uceni na pracovisti. Ucite se radéji sam,
podle toho, jak vy chcete, nebo radéji vyhledavate organizované vzdélavani?

R: Sam, tak jak chci.

T: A pro¢ je pro Vas lepsi samostatné uceni?

R: Tak protoze se vzdeélavam primo na konkrétnim problému, ktery nastane. To je podle mé nejefektivnéjsi
ucent. Kdyz jdu na skoleni, které zrovna nepotiebuju, je to néjaké organizované, z toho si moc nevezmu.
To si nemiizu hned osahat, hned se ten problém nevyresi, to si nezapamatujete. Takze ideadlni je, kdyz
nastane néjaky priklad, problém a ten se musi vyresit hned a k tomu si nastudovat samostatne, co je
potieba a hned to aplikovat. To pak utkvi v té zkusenosti mnohem lépe.

T: Je néco, co vyznamné zménilo Vas pristup k praci, za tu dobu, co zde pracujete?

R: Tak prozrel jsem do tohoto systému, jak to chodi. Asi, jak jsem uz Fikal, nema cenu se honit za vicero
projekty nebo néco takového. Radéji dukladné pracovat na jednom projektu, uzavrit ho se vsim vsudy,
uzavrit ho nasazenim s podporou uzivateli, kdyz je viechno hotové, uzavrit to a hotovo. Asi mé naucilo
to, Ze bylo treba zkouSené pracovat na vice projektech paralelné, ale to se mé neosvédcilo a toto asi
zmeénilo ten pristup. Na zacatku byl clovek takovy jako hr do projektii, ale Fikam, lepsi je délat na jedné
véci poradné nez na vice neporadné.

T: Za mé je to v§e, chcete jeSté néco doplnit?

R: Tak jsem treba rad, zZe si miizeme objednat odbornou literaturu, kterou potrebujeme. I jsem se setkal
se vstricnym postupem ohlednée organizovanych skoleni, firma se snazi to zaridit.

T: A muZu se zeptat, jak spolecnost, ve které pracujete, pifima nové postupy, se kterymi sam
prijdete v ramci nové implementace?

R: To treba management firmy to neni ani neni schopny vyhodnotit, protoze ja uzce spolupracuji se
zakazniky a pokud to Feseni vyhovuje jim, tak oni vyhodnoti az tu zpétnou vazbu od tech zakaznikii. Oni
moc nevidi do strev té implementace. Vy Fikdte spolecnost, ale myslite asi management, nevidi do nitra
na ten low level. Tak na téch detailech se uzce spolupracuje se zakazniky, s inZenyry, ti vidi ty detaily.
Pokud to jde prepouczit, tak je to brano pozitivné, kdyz se to reseni prepouzije treba pro dalsi fabriku, ale
nemyslim si, Ze je management schopny to vyhodnotit.

T: Tak ode mé je to v§e. Dékuji Vam.

R: Neni zac. Neshledanou.

111



Ptiloha K: Rozhovor_Radka A.

T: Dobry den, ja budu tento rozhovor nahravat, jestli s tim budete souhlasit pro pozdéjsi
zpracovani.

R: Tak kdyz to potrebujete. Ja jako jsem spis malomluvny clovek, to Vam rikam hned. Mé staci tieba hola
véta a je mi jasno. Asi tak.

T: Tak jestli miZeme, tak jaké je napli Vasi prace?

R: Zpracovavam katalogy nahradnich dilii pro nakladni vozidla.

T: PopisSte mi prosim Vas typicky den, jak probiha.

R: Rano prijdu do prace, zapnu pocitac a uz mam tieba pripraveno, vim, na ¢em budu pracovat. Takze
oteviu si konstrukcni kusovniky, konstrukcni vykresy a podle toho zpracovavam text a podklady
k obrazkum, které potom davam grafikovi na zpracovani. Grafik mi je potom vraci, ja jesté udélam
kontrolu a kdyz je to v poradku, tak uz si obrazky vezmu a musim to domapovat, aby se nam to na portalu
zobrazovalo pro zdakazniky.

T: Vy mate i néjaky interni portal pro zakazniky?

R: Ano, ale to je spis externi a o to se spis stara kolega.

T: Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

R: Jad jsem to tam uvedla. Ja jsem to pocitala. No tak od svych 19 let.

T: Prochazi nyni néjakou atypickou zménou v praci za posledni rok?

R: Tak za posledni rok ani ne, ale to Vam nedokazu rict, v kterém roce uz to bylo, prosté drive se vsechno
deélalo rucne. Jako ja jsem jesté zaZila, kdyz se vsechno klepalo na stroji, jo katalogy taky se vSechno
klepalo na stroji a potom viastné nejveétsi zlom byl ten, kdyz jsme presli na pocitace a vSechno se zacalo
delat podle pocitacu. Potom jsem se musela néjak vzdélat, nez se clovek do toho dostal.

T: KdyzZ jste vedla pocitac, ucila jste se Vy sama s pocitacem pracovat?

R: Tady jsme méli asi néjaké skoleni, ale Fikam to uz je delsi dobu a potom tFeba s tim programem co mi
s nim pracujeme, co tvorime ty katalogy, tak na to jsme meli tady v podniku zvlast' skoleni, takze podle
toho jsme se vlastné ucili.

T: Myslite si, Ze se v ramci prace ucite Vy sama nezavisle na poZadavku tieba Vaseho vedouciho?
R: To nevim, to Vam asi nedokazu odpovedét. Pokud je néco nového, tak nam to prosté musi nékdo
vysvétlit. Pokud je nova véc, ale jinak by se dalo Fict, Ze pracujeme porad stejné jako ted v tuto dobu.

T: Myslite si, Ze jste se naucila néjakym novym vécem na zdkladé zkuSenosti jinych
spolupracovniki?

R: Tak urcité jako je to mozné jo. Proste protoze kdyz néco nevim nebo... tak se zeptam kolegii, kdyz je
néco nového. Jsou to viastné kolegové, kteri prisli z dilny, takze maji treba vétsi prehled o té prakticnosti
a takhle, takze jako v tomhletom mi pomahaji tieba.

T: A miZu se zeptat, o Cem nejcastéji diskutujete? Jedna se napriklad o technické véci, které
probirate?

R: Tak ja ve smés technicke.

T: Myslite si, Ze je néco za tu dobu, co tady jste, co jste se naucila nad ramec prace, ktera byla po
Vas poZadovana?

R: To Vam asi taky nedokazu odpovédeét. Nad ramec. Nevim, kam miFite presné.

T: Miize se to tykat ti‘eba jiného FeSeni problémii, komunikace s lidmi.

R: Tak ta komunikace asi jako je, protoze musime komunikovat ja nevim i s konstrukci jo nebo s nakupem
a takhle, takze urcite jako predtim to takové nebylo, protoze nas na to bylo vic Ze. Takze ti lidé byli
rozdeleni. Ten se staral o to, ten o to a prosté kdyz se pocet lidi prosté zmensil Ze, tak musime uz teda
délat vice téch véci.

T: Myslite si, Ze se zménila i komunikace s lidmi v praci za tu dobu, co zde pracujete?

R: Tak urcité se zménila, protoze podle toho, jako jak dlouho tu jsem, tak nds bylo na pracovisti vzdycky
vice. Takze ted je to prosté takové rychlejsi dalo by se Fict vSechno, s téma pocitacema. Prosté je to
v§echno takove rychlejsi.

T: KdyZ je néco, co v ramci vas$i prace nevite a poti‘ebujete to, kde nejcastéji hledate ty informace?
R: Tak pokud néco nevim, tak se tieba zeptam kolegii, jestli uz s tim nemaji zkusenosti a coz vétsinou jako
nekteri maji, takze takovy problém néjaky s tim neni.

T: Kdyz se tieba potkate s né¢im novym, novym problémem, snaZite se k nému pristoupit tak, jak

AR

k néjakému ukolu, ktery jste uz r'eSila nékdy v minulosti anebo hledate nové zpusoby?
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R: Ja bych to ani nenazvala probléemem. Pokud je treba néco nového, na cem se bude délat, tak si vétsinou
sedneme s vedoucim a prosté skupina to poresi, jakym zpiisobem se to bude tvorit, no, a to uz si potom
prosté vyjasnime a uz vime, podle ceho mame jet.

T: MiZu se zeptat. Utastnite se i néjakych organizovanych vzdélavani (nap¥. povinnych
legislativnich)?

R: No tak to ja se uz moc neuicastnim. Jakych skoleni ja se zucastiuju, tak to je téch jenom, co se tyka nasi
prace.

T: Jedna se tedy tieba o novy program, ve kterém zpracovavate dokumentaci? Takovy typ Skoleni?
R: 4no.

T: Je néco, co Vas pozitivné ovliviiuje a dava Vam chut’ do uceni?

R: Bavi, ja tu praci délam dost dlouho, takze jako ta prace me prosté bavi a jinak bych tu asi uz nebyla
no.

T: A je néco, co Vas negativné ovliviiuje v uceni?

R: Ani ne, ale nékdy ta komunikace jako myslim, nemyslim jako s kolegy, ale treba s jinymi oddelenimi.
Tak jako vSude na pracovisti, vsechno nejde uplnée hladce, no ale vétsinou se to vSechno doresi.

T: MiiZu se zeptat, jak to probiha, kdyZ k Vam nastoupi novy kolega? Jak probiha jeho zac¢lefiovani
do pracovniho tymu?

R: Tak ja si myslim, Ze jako docela dobre. Samoziejmé se seznami se vsim, kdo co déla, ale nejvic se musi
seznamit s tim, co on bude vlastné délat. Jestli uz by deélal katalogy, prirucky nebo navody, tak potom se
mu vSechno vysvetli, jaky je postup. On si to vSechno v klidu nastuduje no a zacina. Kdyz nevi, tak se zepta
Jjako kazdy.

T: KdyzZ spolupracujete s kolegy nad néjakym ukolem, jak se rozdéluji tikoly v ramci novych
projekti?

R: Tak pokud je i novy projekt, tak my uz ty ukoly mame viastné rozdélené jo. Ja néco déelam pro vozidlo,
ten néco dela pro vozidlo, ten to zaucuje, ale musime si dat takové kolecko, prosté jakym zpusobem
budeme pokracovat. Ty délas na tom, na tom, ja na tom.

T: Domluvite se mezi s sebou, jak to bude probihat?

R: Ano, vétsinou v pohode.

T: Piedavate si s kolegy néjaké negativni zkuSenosti, tfeba s komunikaci s jinym oddélenim?

R: Tak urcite si rekneme, jo jesté nemam od konstruktéra tohle, cekam na to. Takze jako o tom si Fekneme,
protoze o tom musime védeét, aby potom treba vedouci neprisel a nerekl, jak je to daleko. No jesté
potiebujeme tohleto, ja davam priklad, jestli z konstrukce nebo ze zasobovani. Takze o tom jako taky
musime hovorit.

T: Za kym jdete, kdyZ si nevite rady?

R: Tak zatim asi takova situace ani nenastala, no ale tak kdyby nastala, tak urcité pujdu za vedoucim.

T: Rekla byste, Ze tieba i Vy komunikujete se spolupracovniky a Fikate jim tieba, dneska jsem
zazila toto, pouzivam tieba novy nastroj, ktery neni uplné dobry, pracovala bych tfeba radsi
s nécim jinym.

R: U mé ani ne. Ja se vidycky snazim si poradit.

T: Uéite se radéji sama, podle toho, jak vy chcete nebo radéji vyhledavate organizované vzdélavani?
R: Tak pokud by to bylo uplné néco nového, nezbytne nutného, tak urcité to vzdelavani.

T: A kdy byste si radsi ty véci délala sama?

R: Ted’ asi uplné nerozumim.

T: Napada Vas néco, pii ¢em byste radsi volila samostudium neZ organizované vzdélavani?

R: Tak pokud to nevim, tak urcité to vzdelavani. Ale kdyz néco nevim, tak sama bych asi do toho nesla.
T: Myslite si, Ze je néco, co Vas néjak vyznamné ovlivnilo nebo zménilo za tu dobu, co zde pracujete?
R: Myslim si, Ze se neda vict. Tak vedouci se vymeénili, ale pro mé ta prace ziistala porad stejnd. Délas na
tom deélas na tom, jestli uz se vedouct zmenil, takze opravdu nic mimoradného.

T: Dékuji Vam.

R: Nahledanou.
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Ptiloha L: Priklad vyplnéného sociometrického dotazniku_Milan R.

DOTAZNIK
Uwod
Dobry den,

Jmenuji se Tereza Urbanova o jsem studentko novozujictho mogisterského studio oboru Andragogika
a persondini fizeni na Filozofické Fokulté Univerzity Karlovy v Proze.

Md diplomovd prdce se zabyvd onolyzou struktur procovaich kolektivi v procesu vzdéldvani na
praocovidti, Cheéle bych Vs polddat o to, cbyste vypinili ndsleduficl kratky dotoznik, ktery je zoméfen
na Vodi procovnd skupinu,

Visledky mého wizkumu budou prezentovdny anonymné a nebudou zvefejinény Fddnym Géostnikim
vpzkumu, Vedkerd riskond informace budou poufity pouze pro dfely mého vizkumu.

Dékuji Viam zo spolupraci a Vas éas.

Tereza Urbanovd

I.  Uwvedte, prosim, Vage jméno: EDRIES it L L SR

. Uwedte, prosim, VaEvBk: 00000 st

. Jakd je Vaie nyn&ji pracovni pozice?

i =¥ -
IV.  Jak diouho pracujete na této pozici? & .ﬁfﬁﬁ bl o ot AR
Uvedte prosim pocet let a mésicd, e 7 IR
V.  Jak dlouho pracujete v této spoleénosti? [T
Uvedte, prosim, pofet let a mésicd.

U niZe uvedenych otizek wyhirejte, prosim, z élend Vadi pracovni skupiny, kterymi jsou:
o W R TRVER k< LALEL £, hoeiedrd 4. | Boypn 4 1 )

W £
{ / f

kawh &, b aw B, / ke oy, By k.
| |

U nasledujicich otdzek vyberte jednu £i vice osob:

1. Kterého z kolegl &i kolegyd byste si vybral/a na zdkladé jeho odbornych kvalit pro ;
spoluprdci na pllroénim pracovnim projektu, ktery shleddvate dileditym. |

Odpovdd: I V. |
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2. Skym z Vadich kolegd & kolegyh nejtastdji komunikujete v pracevni dobd? S témito kolegy |
£asto komunikujete na zakladé potfeby fedeni spoleénych pracovnich problémi/ na
zakladé toho, fe se Vam s nimi dobfe komunikuje? Prosim, uvedte divod,

Odpoved: T ’i‘"‘" V. Divad:

3. Pokud by byla moinost vybéru, s kym ze swych kolegh € kolegyn byste rad/a sdilela
spoleénou kancelar?

Odpovéd: S ikt 7 otiludole [cfidee vt Pz, =5 Fucasey sk

Wbl gk

Hauee § . - vzlilisteo ke spiviac, wx oSk, aeclelen,

4. Skym z kolegl & kolegy se schazite mimo pracovni dobu ve swém volném fase, protole
povaiujete takto strdveny £as za pfijemny?

iwpwéd: Jaw I —wpard - uf'r‘; o

5. 5 kym chodite v ramci pracovni doby na obédy? O jakych tématech vedete nejastéji
debaty v pribéhy abéda? Prosim, vwberte z uvedenych moZnosti.

[Popeim eSS e Lo o T Temat2  Roding
JiRe. jale Souckin || ( Price”
LOhek L [etteer e ~ _Tréveni volného agu

jiné

6. Koho zVagich kolegl si nejvice vaZite? Prosim, vwherte dlved 2 uvedené nabidky.

Sl etk l""..: ——— E‘:.‘f:,. Pro jeho odborné znalosti
ﬁ'\{“"f“\z.h"“"‘—-—-— — == Nazdkladé jeho lidskych viastnosti
E T T b e B v Ma zakladé jeho gind
.................................................. jiné ]
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