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Uvod

| v dnesni dobé, kdy je nabidka vzdélavacich instituci Siroka, je problematické najit
vhodného dodavatele vzdélavani. Ve spolecnosti XY, kde pracuji jako personalista,
se setkavdme S problémem najit vhodného dodavatele vzdélavani na pozadované

arovni.

Spole¢nost XY podnika ve velmi specifické oblasti vyroby, ptepravy, obchodu a
zasobovani plynem a elektfinou. Jeji zaméstnanci tak musi mit odborné znalosti a
zkugenosti na velmi dobré trovni. Casto se bohuzel stava, Ze samotni zamé&stnanci
maji lepsi odborné znalosti a zkusSenosti, nez externi vzdélavatel. Vzhledem k tomu,
ze spolecnost XY neméd moznost vybéru jinych dodavateli a sama disponuje
zaméstnanci, kteti maji poZzadované znalosti a zkuSenosti, bylo by vhodné zde zavést
systém interniho vzdélavani. Zaméstnanci sami projevili zdjem aktivné se podilet na
vzdélavani ve spolecnosti XY. Tato skuteCnost mé také piiméla k tomu, abych se
problematice interniho podnikového vzdélavani blize vénovala a zamétila na ni i

svoji diplomovou préci.

Cilem mé diplomové prace je vytvofit kompeten¢ni model pro interni vzdélavatele
dospélych v podniku a navrhnout pro né rozvojovy plan jednotlivych kompetenci.
Budu pfitom vychazet z poznatkli z odborné literatury a brat ohled na potieby

spolecnosti XY.



1 Vzdélavani dospélych

Ve své diplomové praci se zabyvam internim podnikovym vzdélavanim. Povazuji za
dalezité na tvod své prace vymezit zédkladni pojmy a vysvétlit, co je vzdélavani
dospélych a zaradit ho do systému celozivotniho vzdélavani. V ramci néj se

soustiedim na vzdélavani podnikové, které blize specifikuji.

Vzdélavani Muzik definoval jako proces, ktery se odehrava mezi vzdélavatelem a
vzdélavanym. V ramci néj vzdelavany ziskdva prostfednictvim vyucovani nové
zkuSenosti a poznatky. U&enim je ptevadi v navyky, dovednosti, a védomosti.’
Vzdélavani je jeden ze zpisobi uceni, je organizované, institucionalizované a
ohrani¢ené. Uceni se nemusi byt pouze organizované, ale i spontanni, jednd se o
proces zmény zahrnujici ziskdvani novych navykili a znalosti. Pomoci uceni se
dosahuje rozvoje, tedy zdméru rozvojovych programi. Mlizeme se proto ucit, 1 kdyz

1L v o v . vz ’ v 2
se nevzdelavame a naucit se mizeme i nezadoucim vécem.
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Obr. ¢. 1: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani
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Vzdélavani neni veékové omezené na obdobi détstvi a mladi, nejedna se o
jednorazovou zalezitost. Naopak vzdélavani probiha v pribéhu celého lidského
zivota.* Pfedeviim v obdobi spole¢enskych zmén a krizi se jeho potieba zvysuje.
Clovek se vzdélava z diivodu, ze musi reagovat na ménici se spole¢enskou situaci i
na svij vlastni V}’fvoj.5 Bene$ uvadi dalsi davody, pro¢ by se dospély clovék mél

vzdélavat. Pokud naptiklad nemél moZnost ziskat vzdélani diive, je to jeho druha

! Muzik 2004, s. 13.

2 Hronik 2007, s. 31.

% Tamtéz, s. 31.

4 Muzik 2004, s. 21-22.
® Benes 2008, s. 19.



Sance. Nebo si miize zvySovat a prohlubovat své kvalifikace a dale se odborné
vzdélavat. S dospélosti také souvisi nové socialni role, které dospély clovek zastava,
a na které se musi piipravit, aby je mohl Gspé€$n¢ plnit. Jedna se o socialni role nejen
v roding, ale i ve spole(“:nosti.6 Dospély také muze rozvijet své hodnotové postoje,
zajmy a jiné osobni a socialni kvality potfebné nejen pro praci, ale i mimopracovni
zivot. " Smyslem vzd&lavani a udeni se v prabshu celého lidského Zivota, se

podrobngéji zabyvam v nasledujici kapitole, tykajici se celozivotniho u¢eni.

1.1 Celozivotni uéeni

Vzdélavani  dospélych je pouze subsystémem celozivotniho vzdélavani.
V soucasnosti je totiz vzdélavani chépano jako celoZivotni proces, ve kterém se
¢lovek prizplisobuje ekonomickym, politickym, kulturnim a spolecenskym zmé&nam.®
Aby se zduraznila nutnost aktivniho pfistupu jedince, od roku 1996 se pouziva pojem
celozivotni udeni. Nahradil tak dfive pouzivany pojem celoZivotni vzd&lavani.®
Pojem celoZivotni u¢eni vyjadiuje novy piistup ke vzdélavani a pfesun od vzdélavani
k ugeni se.'® Pojem uceni pfedstavuje aktivitu jedince, jeho vlastni zodpovédnost za
ziskavani a rozvijeni schopnosti, dovednosti, znalosti a kompetenci. Jde o to, aby byl

1 . oo o 11
jedinec ptipraven a ochoten ucit se.

Celozivotni uceni tak zahrnuje veskeré uceni v nepferuseném kontinuu. Jedna se o
vSechny aktivity, které maji za cil rozvijet jedincovy znalosti, dovednosti,
kompetence a umoziuji jeho osobni rist i profesni a ob¢anské uplatnéni. V ramci
celozivotniho uceni se uskuteCniuje celozivotni vzdélavani, tedy planovana,

e . . , © .12
institucionalizovana a cilevédoma aktivita.

Formalizovany vzdé€lavaci systém tvoii nezbytné zaklady pro celoZivotni uceni, je
vSak jen jeho jednou cCasti. Systém celoZivotniho uceni zahrnuje kromé formalniho

vzd&lavani také neformalni vzd&lavani a informalni udeni.”® Rozdil mezi formalnim,

® Tamtéz, s. 29.

7 Palan, Langer 2008, s. 94.

8 Tamtéz, S. 95.

9 Palan 2002, s. 29-30.

10 Rabusicova 2006, s. 17.

11 Veteska, Vacinova 2011, s. 50-51.
12 Tamtéz, s. 50-51.

13 Palan, Langer 2008, s. 101-102.



neformdlnim vzdélavanim a informalnim uceni ptehledné znazoriiuje nize uvedené

schéma.

Tab. ¢. 1:  Rozliseni formdlniho, neformdlniho vzdélavani a informdlniho ucent,

upraveno™

Vzdélavani (uceni) je: Formalni Neformalni Informalni uceni

vzdélavani vzdélavani

Realizované v ramci ano ne ne
Skolniho systému

Dolozitelné certifikatem, | ano ano ne
diplomem
Zameérné, existuje jasné ano ano ne

dany cil vzdélavani

CeloZivotni u€eni tedy zahrnuje veskeré formalizované 1 neformalizované vzdélavani
a uceni, a predpokladd prolinani a dopliiovani uvedenych forem vzdélavani
Vv pribéhu celého Zivota jedince. Rozdé€luje se do dvou zakladnich etap, oznacujicich
se jako pocateCni a dal$i vzd¢lavani. Pocate¢ni vzdélavani se realizuje v ramci
vzdé¢lavaci soustavy jako formalni vzdélavani a je ukonceno splnénim povinné skolni
dochazky. Po dosazeni urcitého stupné vzdélani, resp. po ndstupu jedince na trh
prace, pak probiha dal$i vzdélavani. Muze byt zaméfeno na Siroké spektrum
znalosti, dovednosti, védomosti, zkuSenosti a kompetenci dulezitych pro uplatnéni
V pracovnim, osobnim i spole¢enském zivotd.” Dalsi vzd&lavani se ¢leni na dalsi

profesni vzdélavani, zdjmové a obcanské vzdélavani.'®

1 Clarijs 2008, s. 16.
15 Vete$ka, Tureckiova 2008a, s. 20-21.
16 Palan, Langer 2008, s. 96.
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Obr. ¢. 2 Dalsi vzdelavani, upraveno

/ [ Dalsi vzdélavani ] \
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podnikového)
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e 3 e
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1.2 Podnikové vzdélavani

Pro ucely své diplomové prace, se soustfedim na vzdelavani podnikové. Z obrazku €.
2 je ztejmé, ze je soucasti dalsiho profesniho vzdélavani. Jedna se o vzdélavani
zaméstnancl v podniku, které zahrnuje nejen povinné vzdelavani zameéstnanct, ale
, Coe , 18 . , “ cevgs e
také rozvoj jejich kompetenci.™ Je organizované zaméstnavatelem a zajiStuji ho

’ . ’ v ;1
externi nebo interni vzdglavatelé.*®

Je to souhrn vzdélavacich aktivit realizovanych zaméstnavatelem za ucelem rozsifit,
prohloubit, zvysit nebo zménit kvalifikaéni strukturu zaméstnancli a odstranit tak
rozdil mezi jejich aktualni kvalifikaci a pozadavky, které na né klade vykon
pracovnich c¢innosti. 20 palan tuto aktudlni kvalifikaci nazyvd jako subjektivni
kvalifikaci. Pfedstavuje soubor postojt, schopnosti, dovednosti, navykt a zkuSenosti
ziskanych v pribéhu Zivota jedince, které mohou byt vyuzity pii vykonu urcité
¢innosti. Objektivni kvalifikace zahrnuje pozadavky na kvalifikaci zaméstnance a
vyplyva z charakteru, odbornosti a néarocnosti prace. V ramci podnikového
vzdélavani se realizuji vzdélavaci aktivity za ucelem snizit rozdil mezi kvalifikaci

subjektivni a objektivni.?

Dle Tureckiové je podnikové vzdélavani Casto zaméfené i1 na posilovani silnych

strdnek zaméstnancl a rozvoj jejich potencialu. Podnik se pak nezaméfuje pouze na

17 Tamtéz, S. 96.

18 Bartonkova 2010, s. 11.
19 Veteska 2013, s. 113.
20 Tureckiova 2009, s. 79.
21 Palan 2002, s. 107.



pozadovanou kvalifikaci, ale vychazi z kompetenéniho modelu platného pro dany

podnik nebo konkrétnich profiléi kompetenci jednotlivych pracovnich mist.?

Vzdélavani zaméstnanci zabezpeCované podnikem, je jednou z personalnich
&innosti. 2 Piedstavuje soubor planovanych, cilenych a védomych cinnosti,
orientujicich se na ziskavani dovednosti, znalosti, schopnosti a Zzadouciho chovani
zaméstnanci podniku.?* Zaroveii mé také vazby na ostatni personalni &innosti.?> Jako
napiiklad slad'ovani schopnosti lidi a pozadavkli pracovnich mist nejen
v soutasnosti, ale i budoucnosti. 2° Vyznam podnikového vzd€lavani je

nezanedbatelny, jak uvadim v nasledujici kapitole.
1.21 Vyznam a cile podnikového vzdélavani

Vyznamem vzdélavani zaméstnancii se zabyva naptiklad Hronik, podle kterého je
vykonnost firmy dana vykonnosti lidi a procesti. Aby byl podnik vykonny, je potieba
zajistit nejen vykonné procesy, ale i vykonné zameéstnance. Nelze si piedstavit
vykonné procesy realizované nevykonnymi zaméstnanci a naopak. Tyto dva faktory
jsou na sobé velmi zavislé. Vysoka vykonnost firmy tak neni mozna bez nartstu

’ v ;27
kompetenci a sebetizeni.

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je rozvoj kompetenci zaméstnanci
podniku a dosazeni souladu mezi potfebami podniku a rozvojovymi potfebami
zameéstnancl. Obecnym cilem by tak mély byt nejen zmény znalosti, dovednosti a
chovani zaméstnancii, vedouci ke zvyseni efektivity jejich pracovniho vykonu, ale i
vytvofeni podminek pro jejich seberealizaci a vytvofeni podminek pro rozvoj

osobniho i profesniho potencialu zam&stnanci.?®

Cil podnikového vzdélavani muzeme také charakterizovat jako snahu zajistit
vzdélané, schopné a kvalifikované zaméstnance, ktefi podniku pomohou uspokojit

jeho soucasné 1 budouci potteby. Zaméstnanci by pfitom méli mit zajem vzdélavat

22 Tureckiova 2009, s. 79.

23 Koubek 2006, s. 238.

24 Dvotakova 2007, s. 286.
25 Koubek 2006, s. 239.

% Kocianova 2010, s. 170.
27 Hronik 2007, s. 13.

28 Tureckiova 2009, s. 80.



se, byt motivovani a podilet se také na svém rozvoji. Jejich vzdélavani by postradalo

smysl, pokud by o n&j neprojevovali zajem a aktivné se ho neucastnili.?®
1.2.2 Strategické a systematické vzdélavani zaméstnancii

Vychazim-li z pfedpokladu, ze podnik ma zajem o vzdélavani a rozvoj svych
zaméstnancl, a zaroven jsou zaméstnanci ochotni se aktivné vzdélavani ucastnit, pak
je podnik na dobré cesté k efektivnimu vzdélavani. Piesto existuji dalsi skute¢nosti,

ke kterym je tfeba pfi planovani vzdélavani prihlizet a brat na n¢ ohledy.

Aby bylo podnikové vzdélavani kvalitni a efektivni, musi byt systematicky zajisténé
a jeho cyklus propojeny se strategiemi podniku jako jsou podnikové, personalni a
dal3i strategie.®® Podnik by mé&l mit jednoznatn& danou podnikovou strategii, od
které se odviji strategie fizeni lidskych zdrojii. Od strategie podniku a strategie fizeni
lidskych zdroji se pak odviji strategie vzdélavani zaméstnanct. 31 Tyto strategie
vychézi zposlani a vize podniku, které jsou zékladnimi dokumenty podniku a

vyjadiuji, jak se chce podnik chovat v budoucnosti.*

Za nejefektivnéjsi podnikové vzdélavani je povazovano systematické vzdélavani,
které je planované, organizované a dobie zacilené. Dilezitym faktorem je jeho
promyslenost a logicka navaznost z hlediska obsahu, cilovych skupin i jednotlivych
zaméstnanct.® Vzdglavani je provadéno systematicky podle pfedem pfipraveného a
schvaleného planu, ktery vznikl z analyzy vzdélavacich potfeb.34 Jedna se o neustale
se opakujici cyklus, ve kterém jsou zohlednény pravé strategie podnikoveé, fizeni
lidskych zdrojii a strategie vzdélavani zaméstnanc. I kdyZ se jednd o cyklus
nékolika na sebe navazujicich fazi, kazda z ¢asti je samostatnym dil¢im procesem.
Spolecné vSak ptindseji synergicky efekt. Systematické vzdélavani se sklada ze Ctyt
fazi, a to identifikace potieb vzdélavani, pldnovani a rozpoctovani, realizace

vzdélavani a vyhodnoceni efektivnosti vzdélavani.®

2 Armstrong 2007, s. 461.

30 Tureckiova 2009, s. 81.

31 Muzik 2000, s. 35.

32 Bartonkova 2010, s. 32.

33 Kocianova 2010, s. 171.

34 Tureckiova 2009, s. 87.

35 Dvorakova 2007, s. 288-289.
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Obr. & 3:  Cyklus systematického vzdélavini zaméstnancii®
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Obr. ¢. 4. Rozsireny cyklus podnikového vzdélavani, upraveno38
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% Vodak, Kuchar&ikova 2011, s. 84.
37 Tureckiova 2009, s. 82.
%8 Tamtéz, s. 82.



1.3 Spolecnost XY

Cilem mé diplomové prace je vytvofit kompetenéni model pro interni vzdélavatele
dospélych v podniku a navrhnout pro né rozvojovy plan jednotlivych kompetenci.
Povazuji proto za dulezité, blize se vénovat popisu podniku, na ktery je tato prace
zaméiena. V ramci této kapitoly, zabyvajici se vzdélavanim dospélych, uvadim nejen

popis spolecnosti, ale zamétuji se také na vzdélavani, které se v ni realizuje.

Nebylo mi povoleno uvadét skuteény nazev spoleCnosti, proto jsem pro ucely
diplomové prace podnik pojmenovala jako spolecnost XY. Ve své praci se také
odkazuji na interni podnikové materialy, které nemohu zvetejnit. Uvadim informace
a materialy, které mohu uvefejnit, neobsahuji citlivé tudaje nebo jsou vefejné

dostupné.

Spoleénost XY je soudasti skupiny vice spoleénosti pasobicich na uzemi Ceské
republiky a je také soucasti koncernu zahrani¢ni spole¢nosti, ma vSak dlouholetou
tradici na Ceském trhu. V Evropé se tadi mezi pét nejvétSich plynarenskych a
elektrarenskych spolecnosti. Podnika v oblasti vyroby, piepravy, obchodu a
zasobovani plynem a elektfinou. Spolecnost XY aktudlné¢ zaméstnava 1585

zaméstnancl s minimaln¢ stiedoskolskym ukonéenym vzd&lanim.*

Poslanim spolecnosti XY je zajistit efektivni provoz plynarenskych siti v celé
skupiné spole¢nosti na uzemi Ceské republiky a zajistit spolehlivé dodavky zemniho
plynu odbératelim pti dodrzovani vysoké bezpecnosti provozu plynarenskych
zafizeni, ochrany zdravi, osob a majetku a ochrany zivotniho prostfedi. Spole¢nost
XY zajistuje predev§im provoz a udrzbu plynarenskych zatizeni a zabezpecuje také
jejich opravy, meéfeni spotfeby a kvality zemniho plynu, provoz dispecinku a

pohotovostni sluzby.*

% Interni materialy spolec¢nosti XY.
40 Interni materialy spolec¢nosti XY.
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131 Vzdeélavani ve spolecnosti XY

Spolecnost XY klade diraz na vzdelavani a rozvoj zaméstnancti. Nejen na povinné
legislativni a odborné plynarenské vzdélavani, ale zaroven i na zvySovani a
prohlubovani kvalifikace zaméstnanct studiem pii zaméstnani a dalsi profesni

vzdeélavani. Spolupracuje také s vybranymi odbornymi ucilisti a vysokymi skolami.*

Ve spolecnosti XY existuji programy pro talentované zaméstnance a akademie pro
vedouci 1 fadové zaméstnance. V soucasnosti se vénuje pozornost piredevSim na

zvySovani odborné kvalifikace a na osobni riist zam&stnanci. *?

Vzdélavanim a rozvojem zameéstnanci se zabyvaji personalisté z Oddéleni
vzdélavani a rozvoje zaméstnancti Personalniho tseku. Ve spolupraci se zaméstnanci
a jejich pfimymi nadfizenymi planuji vzdélavaci akce pro vSechny zaméstnance
s ohledem na budouci potieby rozvoje zaméstnanct a dle strategie a cilii spolecnosti.

Vychézi také z roéniho hodnoceni zaméstnanci, které se ve spolecnosti realizuje.

Vzdé€lavani je ve spole¢nosti XY realizované externimi dodavateli a probiha jak
v externich, tak 1 v internich prostorach spole¢nosti. Ve své diplomové praci se
zabyvam otazkou, zda by bylo vhodné, aby se ve spolecnosti zacali vyuzivat interni
vzdé¢lavatelé dospélych. Uvadim vyhody 1 rizika, které vyuZivani internich
vzdélavateli dospélych spole¢nosti XY pfinese. Nasledné¢ vytvofim névrh
kompetencniho modelu pro interni vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY, na
zaklad¢ které¢ho identifikuji vzdélavaci potieby internich vzdélavatelli a pifipravim

pro né plan vzdelavani.

41 Interni materialy spolecnosti XY.
42 Interni materialy spole¢nosti XY.
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2 Vzdélavatel dospélych

Vzdélavatel dospélych ma klicovou roli ve vzdélavani, a patii tak mezi klicové
faktory v efektivnim vzd&lavani. *® Ve své diplomové praci se zaméfuji na interni
vzdélavatele dospélych, jedna se o dulezitou soucast mé prace. Povazuji proto za
nezbytné, blize se zabyvat obecnou charakteristikou vzdélavatele dospélych a

nasledné se zaméfit na interni vzdélavatele dospélych.
2.1 Charakteristika vzdélavatele dospélych

Vzdélavatel dospélych je obecné oznaceni pro pracovnika ve vzdélavani dospélych.
Jedna se o kazdého pracovnika, ktery na plny nebo ¢asteCny uvazek vykonava
Vv urcité instituci ¢innosti souvisejici S organizaci a realizaci edukacnich aktivit. Jde o
souhrnné oznaceni pro pracovniky, ktefi v oblasti vzdélavani dospélych vykonavaji
n&jaké &innosti ptimo i nepiimo ovlivitujici vysledky vzd&lavani.* Jedna se tedy o
obecny pojem. Konkrétnéjsi podobu pak maji jednotlivd oznaceni vzdélavatell

dospélych dle typologie, kterou se nasledn¢ zabyvam.

Pro¢ je vlastné potieba rozliSovat vzdélavatele dospélych od vzdélavatele obecné?
Jak jsem v uvedla v piedchozi kapitole, vzdélavani doprovazi ¢lovéka po cely jeho
zivot. Vzdélavani dospélych ma sva specifika, které by mél vzdélavatel znat a
respektovat. Vzdélavatel dospélych musi zohlednovat specifické znaky a
charakteristiky Gcastniktl vzdélavani, tedy dospélych lidi. Také vztah vzdélavatele a
ucastniki je pak v dal§im vzdélavani odlisny nez v pocatecnim vzdelavani. Jedna se
spi$ o partnersky vztah, ve kterém Casto dochazi k zaméné postaveni, funkei a roli
objektu a subjektu vzdélavani. Vzdélavatel dospélych ma klicovou roli, je klicovou
postavou ve vyukovém procesu.* M&l by viak s ucastniky jednat jako s rovnymi a
pfijimat jejich ndzory a Vstupy.46 Vzdélavani dospélych nebude fungovat, pokud se

vzdélavatel dospelych bude nad ucastniky stavét jako nadfazeny ucitel.*’

43 Muzik 1999, s. 99.

44 Palan 2002, s. 166.

45 Muzik 2005, s. 26-27.
46 Dostal 2011, s. 17.

47 Kopecka 2009, s. 12-13.
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Muzik také uvadi, Ze dospély ucastnik vyuky nesmi byt chapany jako pasivni
pfijemce informaci, ale jako aktivni spoluautor vyuky. Uméni vzdélavatele
dospélych spociva v tom, zZe fidi proces vzdélavani ticastniki a organizuje prezentaci
uciva tak, aby si zavéry udélali sami UcCastnici. Ve vyuce by meélo dochazet
k vzajemné kooperaci mezi vzdélavatelem a ucastnikem pii odhalovani souvislosti a

v ’ W . ’ vz v ) v I v 48
zkuSenosti. Vzdélavatel si nesmi tuto ¢ast ptisvojit a sdélovat hotové zavery.

Na odlisnost vztahu mezi vzd€lavatelem a dospélym ucastnikem vzdélavani oproti
vztahu mezi ulitelem a zdkem ve Skole, poukazuje Jira, Rampouchova a Vesely.
Vzdélavatel dospélych podle nich musi tyto odliSnosti respektovat. Tento vztah
znazornili pomoci tzv. didaktického trojuhelniku. Znazornili na ném rovnopravnost
vzdélavatele dospélych a Ucastnika, pficemz je jejich spolecnym cilem dosdhnout
stanovené¢ho cile vzdéldvani prostiednictvim zvladnuti obsahu vzdélavani. Obé
strany se vzde¢lavani ucastni dobrovolné, jejich vztah je partnersky. Vzdélavatel
dospé€lych nefidi vyuku direktivné, ale vyukovy proces ovlivituje a tidi. Snahou
vzdélavatele dospélych by nemélo byt pouhé preddvani informaci, ale aby je

v I w1 vr . w1 r v ’ v v1: s v we. 49
ucastnici uméli pouzivat v praxi, uméli o problémech premyslet a uméli je fesit.

Obr. ¢. 5. Didakticky trojuhelnik, upmvenoso

zpétna vazba

Vzdélavatel < Ugastnik
dospélych vzdélavani

Obsah

48 Muzik 2005, s. 13-14.
49 Jira, Rampouchova, Vesely 2004, s. 69-71.
50 Tamtéz, s. 70.
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2.1.1 Typologie vzdélavatelii dospélych

Pro vzdélavatele dospélych se pouzivd vice oznaceni, proto zde popisi jednotlivé
typy vzdélavatelli dospélych. Typologii vzdélavateli dospélych se kromé jinych
zabyva Medlikova, zjejiz typologie budu vychézet. RozlisSuje tyto typy

vzdglavateli:>

Konzultant/poradce je odbornik na obsah vzdélavani, ktery s klientem pracuje na
konkrétnim projektu. Zodpovida dotazy, vysvétluje, doporucuje zmény a navody

k dalsim postupiim. Ma predevsim praktické zkuSenosti.

Lektor vyucuje a piedava teoretické znalosti, popiipadé i praktické dovednosti.
Ocekava se od n¢j vysokoskolské vzdelani, znalost andragogiky, vSeobecny piehled

a schopnost Sir§iho vnimani celé problematiky.

Kou¢ vede svého klienta pomoci cilenych otdzek, aby sam naSel a vybral feSeni pro

svoji situaci. Sméfuje koucovaného k vysledku, neradi mu vsak a neuci ho.

Mentor/tutor je velmi zkuSeny ¢lovek, ktery vétSinou zapracovava své svétence do
filozofie firmy, procesii a souvislosti. Svéfenec (mentee) s nim trdvi pracovni a

osobni ¢as, odpozorovava jeho navyky, chovani a projevy.

Kou¢ a mentor jsou dva rozdilni typy vzdélavatelti dospélych. Piesto jsem se v praxi
setkala s tim, Ze se tyto pojmy zaménuji nebo byvaji povazovany za synonyma.
Zatimco kou¢ se dotazuje a pobizi svého svéfence, mentor mu dava pokyny,
demonstruje, je mu ptikladem a pracuje s nim bok po boku. Pti koucovani se kou¢
zabyva problémy a identifikuje potencial koucovaného. Mentorovani nabizi svéfenci
ziskat od mentora nové pfistupy a pochopit jeho usudky. Mentee (svéfenec mentora)

se tak ma mozZnost setkat s novymi situacemi a vzit si z nich ponauéeni.52

Medlikova také definuje vzd€lavatele jako supervizora, facilitatora a mediatora:>®

Supervizor vykonava dozor a kontrolu nad praci jednotlivct i tymu. Radi, dava

zpétnou vazbu a pomaha fesit komplikované situace.

51 Medlikova 2013, s. 12-13.
52 Holliday 2001, s. 125-126.
53 Medlikova 2013, s. 14.
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Facilitator je odbornik na proces, ktery s klienty pracuje na zpusobech, jak vyresit
obtiznou situaci. Pfi facilitaci se vyuzivaji diskuse, fizené otazky a interaktivni

techniky.

Mediator je také odbornik na proces, ktery v8ak pracuje s klienty na feSeni spornych
zalezitosti. Casto je vyuZivany pii soudnich ¥izenich, kdy obnovuje nebo zlepsuje
vzajemnou komunikaci. Mediator se dle Holé miize ucastnit rliznych sporti, nejen
V trestni oblasti, ale i sporti V oblasti rodinné, obchodni a mezi vrstevniky. Jeho cilem

je pomoct ucastnikiim konfliktu ke vzajemné komunikaci a dorozuméni.**

Kazdy pracovnik ve vzdélavani dospé€lych, at uz pro né& pouzivame jakékoliv
oznaceni, muze plnit rizné role, kterymi se zabyvadm v nasledujici kapitole.
Popsanou typologii 1 role vzdélavatelt dospélych ve své diplomové praci vyuziji pii
identifikaci kompetenci, které by me¢l interni vzdélavatel dospélych ve spole¢nosti
XY mit, aby mohl efektivné¢ vykonédvat svoji praci. Z uvedenych typl a roli

vzdélavateli dospélych vyberu ty nejvhodnéjsi, na které se zaméetim.

2.1.2 Role vzdélavatele dospélych

Vzdé€lavatel dospélych muze plnit rizné role, které Pejatovi¢ chape jako funkce a
povinnosti.”® Podle Lazarové se stale rozifuji oéekavani, ktera jsou k vzdélavatelim
dospélych vztahovana, a kazdy vzdélavatel dospélych pracuje odlisnym zptisobem.
Jejich role se neustale rozSifuje a nabyva novych podob v souvislosti s ménicim se
ocekavanim, které se k jejich pisobnosti vztahuje ze strany organizatorti vzdélavani

a v zavislosti na cilech vzd&lavani.>®

Vzdélavatel dospélych ma podle Bartaka n€kolik roli. Prvni z téchto roli vzdélavatele
dospélych je skolitel, ktery vyucuje, trénuje, poskytuje rady a instrukce, hodnoti a
navrhuje feSeni. Jako metodik vytvati studijni materidly a sylaby, programy
vzdélavacich kurz a akci. Mize mit také roli koordinatora, a to nejen lidi, ale 1
materidlnich a finan¢nich zdroji. Vzhledem k tomu, Ze poskytuje individualni
konzultace a posuzuje individudlni moznosti ucastnikli, hodnoti a radi, mé roli

konzultanta a osobniho poradce. V této roli pomahd ucastnikim vzdélavani

54 Hola 2011, s. 9.
55 Pejatovi¢ 2002, s. 102.
56 Lazarova 2006, s. 125-133.
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s planem osobniho rozvoje a jeho realizaci. Jako manaZer vzdélavani podnécuje
lektory ke spolupraci, fidi realizaci strategie vzdélavani, podporuje kreativitu a
rozvoj, vyhodnocuje podnéty spolupracovnikli a poskytuje zpétnou vazbu. Je také
nositelem vlastnosti a dovednosti dobrého manaZera vzdélavani. Vzdélava totiz
nejen ostatni, ale 1 sdm sebe a je ptikladem neustale se uciciho ¢loveka. Prispiva tak

Py sy . 57
K utvareni ucici se organizace.

Rozdily mezi rolemi vzdé¢lavateld dospélych se zabyva i Buckley a Caple. Od
tradicni role vzdélavatele dospélych odlisuji roli facilitatora. Pii facilitaci UiCastnici
navzajem sdili své zkuSenosti, znalosti a védomosti. Piinasi si vlastni styl uceni,
o¢ekavani a predsudky. Facilitace podle nich stavi vzdélavatele do role toho, kdo
ucastnikiim vzdélavani umoziuje, aby se ucili sami. Role facilitatora vyzaduje, aby
vzdélavatel pfijal tento piistup, byl otevieny, naslouchal ucastnikim, piijal jejich
myslenky, zpétnou vazbu a fidil uceni tak, aby se dosahlo stanovenych cili. %8
Vzdé¢lavatel je tedy facilititorem, jehoz ukolem je usnadiiovat uéeni. Pomaha

Giéastnikiim vzd&lavani proniknout do jejich nitra a zkugenostnich prozitki.>®

Od vzdélavatele dospélych pusobiciho v oblasti podnikového vzdélavani se dle
Bartaka navic oc¢ekava, ze bude schopny realizovat strategii vzdélavani v podniku

s uplatnénim dil&ich roli v jejich vzajemné provazanosti.*®

Obr. ¢. 6:  Tradicni role lektora ve srovnani s facilitaci, upraven061

/ \ |

[ Utastnik ] [ Utastnik ] [Uéastnik ][ Utastnik ] [ Utastnik Ugastnik

«

Vyucovani ve

e Skupinové $koleni Facilitace
dvojici

57 Bartak 2007, s. 25-26.

58 Buckley, Caple 2004, s. 234-235.
59 Bertrand 1998, s. 55.

60 Bartak 2007, s. 25.

61 Buckley, Caple 2004, s. 235.
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Na role vzdé¢lavateld dospélych navazuji vyu€ovacimi styly, které s nimi uzce
souvisi, jak uvadim nize. Budu na tuto problematiku odkazovat pii vytvafeni
kompetencniho modelu pro interni vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY, proto

povazuji za dilezité, terminologicky zde toto téma vymezit.

2.1.3 Vyucovaci styly vzdélavateli dospélych

Vyucovaci styl 1ze posuzovat podle toho, jaké metody vzdé€lavatel vyuziva, jak zna
obsah vzdélavani, jak chape vzdélavaci cile a jaké jsou vztahy mezi nim a ucastniky
vzdélavani. Je to postup, ktery vzdélavatel ve vyucovani uplatinuje a obtizné se
méni.?? Vyucovaci styl velmi tzce souvisi s roli, kterou vzd&lavatel zastava. Podle
Fenstermachera a Soltise ma totiz znaény vliv na praci pfi vyuce prave to, jak

vzdélavatel chape svoji profesi.63

Fenstermacher a Soltis rozlisuji celkem tfi vyucCovaci styly. Pokud vzdélavatel
dospélych vystupuje jako facilitator, pak ve vyu€ovani vyuziva facilitacni styl vyuky.
Krom¢ facilitatniho stylu vyu€ovani rozliSuji styl exekutivni, kde vzdélavatel
vystupuje jako manazer vyukovych procesi a styl liberdlni, kde je vzdélavatel
osobnosti, kterd osvobozuje mysl zakd a poméha jim stat se erudovanymi a moraln¢

hodnotnymi lidskymi bytostmi.64
Fenstermacher a Soltis uvadi bliZsi popis jednotlivych vyu€ovacich stylf.’l:65

Exekutivni vyucovaci styl zdirazituje metody a ucivo. Vzdélavatel vystupuje jako
manazer vyukovych procest, ke studiu a zdokonalovani vyucovacich metod
ptistupuje peclivé. Zatimco ucivo je chépané jako néco, co je dané, je soucasti
vzdélavacich programt a studijnich materidlti. Klade se diraz na proces uceni

ucastniku vzdélavani.

Facilitani vyucovaci styl, pii némz se klade diiraz na cile, interakci a vyuZiti
zkuSenosti Ucastnikl. Facilitditor zaméfuje pozornost predevSim na osobnost
vzdélavaného, na rozvoj jeho osobnosti a pomaha mu dosdhnout vysoké urovné

sebeporozuméni a sebeaktualizace.

62 Dytrtova, Krhutova 2009, s. 20.
63 Fenstermacher, Soltis 2008, s. 13.
64 Tamtéz, s. 17-18.

65 Tamtéz, S. 29-61.
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Podobné¢ jako facilitatori, i liberalové se pii liberalnim vyudovacim stylu snazi, aby
u vzdélavanych naplnili urcité cile. Tento vyucovaci styl klade diraz na vzdélavaci
cile a znalost uciva. Cile jsou vSak silné ovlivnény charakterem uciva. Liberdlové
usiluji o vychovu kompetentni a uslechtilé osobnosti na zakladé poznatka, které
lidstvo ziskavalo po tisice let. Tvrdi, Ze bychom svoji svobodu méli vyuzit
K uchopeni velkého mnozstvi objevii a poznatkd, které nase piedchozi generace

nashromazdili.

Na vyucovaci styly dle Fenstermachera a Soltise budu navazovat v dalsich kapitolach
pii vytvafeni kompetencniho modelu pro interni vzdélavatele dospélych ve
spoleCnosti XY. Diive, nez pfistoupim k tvorbé kompetencniho modelu, uvadim
charakteristiku internich vzdélavateli a divody, pro¢ je a neni vhodné interni
vzdélavatele v podniku vyuZzivat. Vysvétlim zde, pro¢ by je spole¢nost XY meéla

zacit vyuzivat, s jakymi vyhodami a s jakymi riziky.
2.2 Interni vzdélavatel dospélych

V prostfedi podnikového vzdélavani mohou plsobit externi i interni vzdélavatelé
dospél)'lch.66 Vzdélavatelem dospélych tak Casto nejsou jen Skolitelé a ucitelé, ale
také manaZefi a mistii. * Externi vzdélavatele dospélych podniky vyuZzivaji
Vv pfipad€¢, pokud nedisponuji vlastnimi vySkolenymi odborniky na danou
problematiku nebo nemaji dostateCnou kapacitu téchto odbornikid. Jednd se o

zamestnance externi, nejcastéji vzdélavaci spole(“:nosti.68

Ve své diplomové praci se zaméfuji na interni vzdélavatele dospélych v podniku.
Internim vzdélavatelem se rozumi zaméstnanec podniku, ve kterém se vzdélavani
Ol’ganizuje.69 Hronik uvédi, Ze ptedevsim velké firmy si vybudovaly vlastni sbory
internich vzdé¢lavatelti dospélych. Jsou to zaméstnanci podniku, ktefi vedou zejména
produktové vzdélavani. Podniky tak rozliSuji interni a externi vzd€lavatele a

vyuzivaji je na rozdilné vzdélavaci aktivity. Interni vzdélavatelé se vyuzivaji na

66 Bartak 2008a, s. 118.
67 Trda 2011, s. 12.

68 Bartak 2008a, s. 118.
69 Tamtéz, s. 118.
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vzdélavani, které se vztahuje Knosnym produktim firmy, zatimco odborné

N1z sz 5 e v r v 70
vzdélavani je zabezpecovano externé.

Nejcastéji se interni vzdé€lavatelé dospélych vyuzivaji ke vzdélavani ostatnich
kolegti, ptipadné¢ podiizenych zaméstnancii ve vzdélavacich metodach pouzivanych
na pracovisti pfi vykonu prace. Koubek takové metody oznacuje jako ,,on the job*
metody, které probihaji na konkrétnim pracovnim misté pti vykonavani béznych
pracovnich tikold. Radi do této skupiny metod instruktdZ pfi vykonu prace, rotaci
prace, koucovani, mentorovani, asistovani a povétreni ukolem. Tyto metody vétSinou
probihaji individudln€, vyzaduji si partnersky vztah mezi vzdélavanym a
vzdé€lavatelem. Jejich charakter neumoznuje, aby se vzdé€lavala vétsi skupina
zaméstnancll souCasné. Metody pouzivané k hromadnému vzdélavani Koubek
nazyva jako ,off the job“ metody, které se pouzivaji ke vzd€lavani mimo
pracovisté. Realizuji se Casto v rezimu podobnému tomu Skolnimu, a to bud’ ve
vzdélavacich institucich, vyvojovych pracovistich nebo vyukovych dilndch. Mezi
tyto metody patii naptiklad prednaska, demonstrovani, assessment centrum, seminar

a workshop.”

Ve spolecnosti XY se budou interni vzdélavatelé dospélych zpocatku vyuzivat pii
metodach pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté. Bude se jednat o hromadné
vzdélavani, kterého se bude ucastnit vice zaméstnancii soucasné. Je vSak potieba,
aby interni vzdélavatelé dospélych ve spolecnosti XY ovladali vSechny metody
vzdélavani s ohledem na jejich mozné budouci vyuziti. Bude to proto zohlednéno pti
identifikaci kompetenci internich vzdélavateld dospélych ve spolecnosti XY a

V jejich rozvojovém planu.
2.2.1 VyuZiti internich vzdélavatelit dospélych ve spoleénosti XY

Jak jsem jiz ve své praci zminila, ve spolecnosti XY se zatim nerealizuje vzdélavani
internimi  vzdé€lavateli dospélych. Pouze nové zaméstnance vzdélavaji interni
vzdélavatelé v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Spole¢nost se zajima o
vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu, ale vzdélavaci akce jsou zatim realizované

jen prostfednictvim externich vzd¢lavateli.

70 Hronik 2007, s. 162-163.
71 Koubek 2006, s. 250-255.
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Ze své praxe personalisty vzdélavani ve spolecnosti XY uznadvam, ze by bylo
vhodné, aby se interni vzdélavatelé dospélych zacali vyuzivat a vznikl zde
propracovany systém internich vzdélavatelti. Spole¢nost muze vyuzivat vlastni
zamestnance pii vzdélavani odbornych témat s lepSimi vysledky, nez by jich bylo
dosazeno pifi vyuziti externich vzdélavatelll. Zaméstnanci jsou garanty za jimi
svéfené oblasti, maji pozadované technické vzdélani a certifikace. Znaji interni
prostiedi podniku, pracovni podminky a nastroje, se kterymi zaméstnanci pracuji.
Maji také dostatecné zkusenosti, aby mohli vzdélavani doplnit o praktické ukazky a
pode¢lit se se svymi zkuSenostmi, upozornit na rizika a dbat na bezpecnost prace.
Znaji také interni podnikové dokumenty a smérnice, proto mohou vzdélavani tzv.
usit na miru potfebam spolecnosti XY a pfizptisobit ho podle slozeni ucastnikii
jednotlivych vzdélavacich akci. Pro vedeni spolecnosti bude zajisté ptinosné i to, Ze

vzdelavanim prostfednictvim internich vzdélavatela usetti ndklady na vzdélavani.

Navrh vyuziti internich vzdélavatelt dospélych ve spoleénosti XY

Ve spolec¢nosti XY budou interni vzdélavatelé dospélych vyuzivani zatim jen pro
predavani odbornych znalosti. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost XY podnika ve velmi
specifickém a jedinecném oboru a zabyva se predev§im provozem a udrzbou
plynarenskych zafizeni, je potfeba, aby zaméstnanci méli odborné znalosti,
dovednosti a zkuSenosti na velmi vysoké urovni. Spole¢nost XY a pfedevSim
zaméstnanci Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancii maji Casto problém zajistit
vhodné vzdélavatele pro odborné znalosti zaméstnanct. Jednd se piedevSim o
vzdélavani v oblasti elektrarenstvi, plynarenstvi, obsluhy specifickych zatfizeni a
sezndmeni s vyhlaskami a ptedpisy, kterymi se zaméstnanci musi fidit. Vedeni
spole¢nosti proto velmi podporuje, aby zde vznikl systém internich vzdélavateld a

v . ’ . .- T v o « . 72
zamestnanci se podileli na rozvoji a vzdélavani zaméstnancti spole¢nosti XY.

Vychazim pfitom z informaci, které mam ze spole¢nosti XY k dispozici. Jedna se 0
vysledky hodnoceni realizovanych vzdé€lavacich akci, kde zaméstnanci Casto Spatné
hodnoti odbornost vzdélavatele, technické pomiicky, které pfi vzdélavani vyuziva a
neaktudlnost preddvanych informaci. Konkrétné u hodnoceni vzdélavacich akci
zamefenych na svafovani plastii zajistovanych stejnym externim dodavatelem, bylo

vramci jednoho roku vyplnéno 265 dotaznikii hodnoceni vzdélavaci akce. Pii

72 Interni materialy spolecnosti XY.
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hodnoceni se pouzivala hodnotici stupnice od 1 do 5, pti¢emz hodnota 1 znamenala
nejlepsi moznou tiroven. Utastnici je hodnotili velmi negativng, 189 dotaznikii bylo
vyhodnoceno celkovym primérem 5, tedy nejhors$i moznou trovni. Celkovy pramér
4 pak mélo 43 dotaznikli a primér 3 zbylych 33 dotaznikii. Nejhtfe dopadla pravé
otazka hodnoceni odbornosti lektora, hodnoceni obsahu, jeho pouzitelnosti v praxi a
pouzité ucebni pomicky. Nejedna se vSak jen o vzdélavani zaméfené na svarovani
plastl, nedostatecna uroven vzdélavani se prokazala i1 v realizovanych vzdélavacich
akcich na téma montaze a opravy plynarenskych zafizeni, obsluha kfovinofezu a

r AT 73
prace ve vyskach.

Graf ¢. 1: Souhrnné zavéry z dotaznikii hodnoceni vzdeélavacich akei™
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Vysledky jsem si ovéfovala s vybranymi zaméstnanci, ktefi mi potvrdili, ze celkova
uroven téchto vzdélavacich akci byla velmi Spatnd. Jsou to vSak hlavn€ piimi
nadfizeni téchto zamé&stnanci, ktefi me kontaktovali, aby na situaci upozornili a fesili
ji. Kdybych je méla parafrazovat, namitali hlavné ztraceny Cas jejich zaméstnanci,
nedostateéné proskoleni v poZadované urovni a nerespektovani pracovnich
podminek, pfedpisii a vybaveni, kterym spole¢nost XY disponuje. Jsou to také oni,
kdo navrhovali, abychom jako spolecnost usetfili takto nevhodn€ vynaloZené

naklady a zaméstnance v budoucnosti vzdélavali vlastnimi zdroji.

73 Interni materialy spolecnosti XY.
74 Interni materialy spolec¢nosti XY.
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Pokud by se interni vzdélavatelé dospélych ve spole¢nosti XY vyuzivali ke
vzdelavani odbornych znalosti v oblasti elektrarenstvi, plynarenstvi, obsluhy
specifickych zafizeni a seznameni s vyhlaskami a piedpisy, celkové by mohli
realizovat vice jak 80 vzdé€lavacich akci ro¢né. V minulém roce se ve spole¢nosti XY
realizovalo v této oblasti 537 vzd&lavacich akei.” Dle dosazené kvalifikace a ziskané
praxe stavajicich zaméstnanct, jsem ve spolupraci s jejich nadiizenymi zaméstnanci
identifikovala celkem 15 vhodnych kandidatt na interni vzd€lavatele ve spole¢nosti
XY. Jednd se o zaméstnance, ktefi pracuji na pozici Technik provozu a udrzby.

V priloze ptikladam popis jejich pracovniho mista, ktery ve své praci dale vyuziji.

Z celkového poctu realizovanych vzdélavacich akei, by zhruba 80 vzdé€lavacich akci
mohlo byt jimi realizovano. Jedna se o predbézny odhad vzhledem k tomu, ze zatim
mohu jen pifedpokladat, ze tito zaméstnanci budou mit zajem stat se internimi
vzdélavateli, a Ze budou nakonec i nominovani na interni vzdélavatele dospélych ve

spolecnosti XY.

Vychédzim z poctu jiz realizovanych vzdélavacich akeci z diivodu, Ze Vv soucasnosti
nelze predem urcit, jaké konkrétni vzdélavaci potifeby a Vv jakém mnozstvi, Se ve
spole¢nosti XY vyskytnou vroce 2016. Jednim zcili spole¢nosti XY je také
sjednocovat technické vybaveni, metody a postupy prace na jednotlivych
pracovistich tak, aby se v ramci jednoho oddéleni v odlisnych lokalitach pracovalo se
stejnym zafizenim a pouzivaly se jednotné pracovni postupy.76 | z tohoto divodu Ize
pfedpokladat vétsi objem  vzdélavacich akei, které je vhodné realizovat

prostfednictvim internich vzdélavatelti dospélych ve spolecnosti XY.

VyuZiti internich vzdélavatelt bude pravidelné, ale i narazové dle potieby. V ramci
ro¢niho hodnoceni zaméstnancii se identifikuji vzdélavaci potieby pro cely rok, kde
jiz bude mozné piedem urcit, které vzdélavaci aktivity je mozné zajistit internimi, a
které¢ externimi vzdélavateli. Tuto organizaéni aktivitu zajistuji zameéstnanci

Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancil.

Po realizaci vzdé€lavacich akci internimi vzdélavateli dospélych bude mit spole¢nost
XY Kk dispozici dotazniky hodnoceni téchto vzdélavacich akci. Navrhuji porovnat

vysledky hodnoceni vzdélavacich akci realizovanych externimi dodavateli

75 Interni materialy spolecnosti XY.
76 Interni materialy spole¢nosti XY.
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s vysledky stejnych vzdélavacich akci pfi realizaci internimi vzdélavateli dospélych.
Spolecnost XY pak ziska srovnani, zda se z pohledu c¢astnikli vzdélavani zmeénila

uroven téchto vzdélavacich akci.
2.2.2 Vyhody a rizika p¥i vyuZiti internich vzdélavatelii dospélych

Pokud se podnik rozhodne vyuzivat pii vzdélavani svych zameéstnanct interni
vzdélavatele dospélych, mél by pocitat nejen s vyhodami, ale i riziky, které to

vvvvvv

rozhodne pro vySkoleni vlastnich internich vzdélavatela.

Dtivodem, pro¢ se predevsim velké podniky rozhodly vyskolit si vlastni interni

7

vzdélavatele, jsou ekonomické, ale i odborné faktory. "’ Vyuziti vlastnich

zaméstnancll pro vzdelavani je cestou, jak podnik mulze snizit naklady na
vzd&lavéni.”® Interni vzd&lavani byva levngjsi v porovnani s nabidkami externich
dodavatelti, nejcastéji vzdélavacich instituci. Muzik ale také poukazuje na dalsi
vyhodu interniho vzdélavani, a tou je fakt, Ze internimi vzdélavateli jsou zaméstnanci
podniku. Znaji proto lépe prostiedi podniku a mohou vice reagovat na konkrétni
potieby podniku, neZ externi vzd&lavatelé.”® Tim, 7e znaji dobfe prostiedi podniku,
mohou pfedavat informace a znalosti, které externimu vzdélavateli nejsou znamé
nebo mu nedavaji smysl.80 Mohou také ptizptisobovat obsah vzdélavani na konkrétni
problémy a prostiedi podniku. Podnik ma vlastni know-how, produkty, technologie a

dalsi postupy, které se vztahuji k jeho hlavnimu pfedmétu podnikdni. Zde je také

vyhodn&jii vyuzit pro vzdélavani interni vzd&lavatele dosp&lych.®*

Bartak mezi dalsi vyhody tadi fakt, Ze interni vzdé€lavatel jako zaméstnanec podniku
znd nejen podnik jako takovy, ale i jeho moZnosti, vzdélavaci obsahy a dalsi

zaméstnance. °2 Stépanova potvrzuje, ze interni vzdélavatel dospélych jako

77 Hronik 2007, s. 163.

78 Zmeskal 2012, s. 13.

79 Muzik 1999, s. 92.

80 Stépanova 2012, dostupné z http://www.trainingcookbooks.cz/2012/05/sance-pro-interni-
vzdelavani/

81 Hronik 2007, s. 163.

82 Bartak 2008a, s. 118.
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zaméstnanec podniku, ma moznost ostatni zamestnance sledovat pii praci. Mize je

tak nejen néco naugit, ale i sledovat jejich pokrok.®

To, ze je interni vzdé€lavatel zaméstnancem podniku, mize byt vyhodou, ale
soucasn¢ 1 nevyhodou. Stejné tak, jak miize sledovat ostatni zaméstnance pii praci,
mohou sledovat 1 oni ho. Nemtize tak piedavat znalosti, dovednosti, zkuSenosti a
podnikové hodnoty, které sam nesdili a pfi praci nedodrzuje. Svoji autoritu miize
Cerpat ze znalosti, dovednosti, zkusenosti a postaveni, které ziskal v pozici, kterou
v ramci podniku vykonaval nebo stale jesté vykonava a také z podpory managementu

podniku.®

Nevyhodou také mohou byt urcité bariéry, které mohou vyplyvat z urovné
nadfizenosti mezi internim vzdélavatelem a ostatnimi Ui¢astniky vzd&lavani.®® Marek
Provaznik, personalni feditel pojistovny Generali, uvadi dalsi nevyhodu, ktera plyne
ze vztahti na pracovisti. Interni vzdélavatel, na rozdil od externiho, ma k ucastnikiim
vzdélavani pracovni vztah a nemutze tak podéavat objektivni zpétnou vazbu. Externi

v r o v e 7 N1z w r 86
vzd¢lavatel také mize ptinést do vzdélavani néco nového.

Je tedy na zvazeni kazdého podniku, zda se mu vyplati vyuZivat interni nebo externi
vzdélavatele dospélych. Muze pii vzdélavani zaméstnancii kombinovat externi i
interni vzdélavatele a vyuZzivat je na uréité typy vzdélavani stejné tak, jak tomu bude
ve spole€nosti XY. Uvédomuji si konkrétni vyhody a rizika, které pro spole¢nost XY

plynou pfi vyuzivani internich vzdélavatelti dospélych a uvadim je nize.

Vvhody a rizika pfi vyuziti internich vzdélavateltt dospélvch ve spole¢nosti XY

Pfipravila jsem seznam vyhod a rizik, které jsou spojené s vyuZzitim internich
vzdélavatel dospélych konkrétné ve spolecnosti XY. Vychéazela jsem pfitom
z informaci, které jsem nastudovala z dostupné literatury a uvedla vyse ve své praci.
Také vychazim z informaci o spole¢nosti XY, které mam k dispozici. Znam prostiedi
podniku, jeho strategii, prostudovala jsem interni podnikové dokumenty, vysledky
z ro¢niho hodnoceni zamé&stnanctl, hodnoceni jiz realizovanych vzdé¢lavacich akei a

dalSich informaci, které¢ jsem ve své praci také zminila. Jak jsem jiZ naznacila,

83 Stépanova 2012, dostupné z http://www.trainingcookbooks.cz/2012/05/sance-pro-interni-
vzdelavani/

84 Tamtéz.

85 Muzik 1999, s. 92.

86 http://www.hr-server.cz/common/vlastni_clanek_detail.asp?c_id=1498&0_id=1301
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zavedeni systému internich vzdélavateli by ve spolecnosti XY bylo realizovatelné i
vyhodné. Je vSak potfeba myslet i na nevyhody a rizika, které by vyuziti internich

vzd¢lavatell ve spolecnosti XY pfineslo.

Vyuziti internich vzdélavatelt bude pro spolecnost XY vyhodné z téchto divodu:

e Zamgéfeni vzdélavani na dovednosti a znalosti, které zaméstnanci pro svou praci
opravdu potiebuji. Vzdélavani by bylo usité na miru potifebam zameéstnanca, ale
1 spolecnosti XY a bylo by mozné odkazovat se na interni dokumenty.

e Sdileni nejen zkuSenosti a znalosti zaméstnancii, ale i hodnot spolecnosti XY,
jeji podnikové kultury, strategie a vize.

e Spolecnost XY disponuje kvalifikovanymi a motivovanymi zaméstnanci, které
do interniho vzdélavani mize zapojit. Stejné tak ma vlastni prostory a pomticky
vhodné ke vzdélavani.

e Praktické ukazky na pracovisti s vyuzitim techniky zaméstnavatele. Mohou se
tak vyuzit konkrétni zatizeni, se kterymi zaméstnanci pracuji.

e Rozvoj zaméstnanci v roli vzdélavateli dospélych, kde si mohou rozsifit nebo
ziskat nové znalosti a zkuSenosti.

e Zvysuje se lidsky kapital, podporuje se kariérni rozvoj zaméstnanct a soucasné
zvysuje konkurenceschopnost spole¢nosti XY.

e  Motivace zaméstnancii k dalSimu rozvoji, aktivni ucast ve vzdélavani a motivace
ostatnich zamé&stnanct k zapojeni se do rozvoje a vzdélavani.

e Snizeni ndkladi na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Spolecnost XY uSetii
naklady za realizaci vzdé¢lavaci akce potfddané externim dodavatelem, ale 1
naklady za prondjem prostor, cestovni ndhrady zaméstnanci a dal§i naklady
spojené¢ se vzdélavanim mimo prostory spolecnosti XY.

e Vzdélavani na pracovisti internim vzdélavatelem je pro zaméstnance casoveé
méné naroéné a piijemnéjSi. Zameéstnanci se budou vzdélavat ve znamém
prosttedi spolu se znamym kolektivem ucastnikii. Budou tak otevienéjsi a

ochotni sdilet a pfijmout nové zkuSenosti, znalosti a dovednosti.
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Soucasn¢ si uvédomuji i1 nevyhody a rizika, které mize piinést vzdélavani internimi

vzdélavateli:

e Spolecnost XY musi vynalozit finan¢ni prostiedky na vzd€lavani internich
vzdélavateli dospélych. Tyto ndklady jsou vSak nizS§i nez uspory, které
spole¢nost ziska internim vzdélavanim.

e Interni vzdelavatelé dospélych nebudou moct po dobu ucasti na vzdélavacich
aktivitdich vykonavat své pracovni povinnosti. Nejen po dobu vlastniho
vzdé€lavani a rozvoje, ale i po dobu jimi realizovanych vzdé€lavacich akci. Je
poticba, aby stim byl srozumén jejich pfimy nadfizeny a zhodnotil, zda je
mozné je uvolnit.

e Riziko, ze vyskoleny vzdélavatel dospélych piejde na lepsi pozici do jiného
podniku. Lze v§ak smluvné upravit.

e Interni vzdélavatel dospélych sice zna prostfedi podniku, na druhou stranu ale
nema piehled o jinych moznostech a trendech, neptinasi tak do podniku nic
nového. To vSak lze fesit jeho vzdélavanim, konzultaci s externimi dodavateli
nebo naptiklad stazi.

e Nedostatek nebo nedostupnost internich vzdélavateli. V tomto piipad¢ by se
vyuzila kombinace internich a externich vzdélavatelti dospélych.

e Interni vzdé¢lavatelé dospélych nemohou vydavat certifikaty a jind osvédceni o
absolvovani vzdélavaci aktivity. Je mozné je vyuzivat jen na vzdélavani, kde
nejsou ze zakona tyto doklady o absolvovani kurzu vyzadované nebo jako

doplnéni ke zkouskdm provadénym externimi dodavateli.

Po zvéZeni vSech vyhod a rizik se domnivam, ze vyuZivani internich vzdélavatelt
dospélych bude pro spole¢nost XY piinosné. S piihlédnutim k faktu, Ze jiz nyni je
Systém interniho vzdélavani podporovan vedenim spolecnosti XY a projevuji o néj
zdjem 1 samotni zaméstnanci, 1ze tedy ocekavat jeho uspesné zavedeni. Dulezité je
vybrat vhodné interni vzdélavatele a dobfe je na jejich novou roli pfipravit. K tomu
mi poslouzi kompetencni model, ktery pro interni vzdélavatele spole¢nosti XY

vytvofim a nasledné jim navrhnu rozvojovy plan jednotlivych kompetenci.
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3 Kompetence a kompeten¢ni modely

V této kapitole diplomové prace se zaméiuji na kompetence a kompetenéni modely.
Teoreticky vymezim zakladni pojmy, budu se zabyvat i kompetencemi vzdélavatele
dospélych. Vystupem této kapitoly pak je vytvoreny konkrétni kompetenéni model

pro interni vzdé€lavatele dospélych ve spolecnosti XY.
3.1 Rizeni a rozvoj podle kompetenci (CBM)

Rizeni podle kompetenci, nazyvané také jako ,,competency-based/HR/management*
(zkracend CMB),®’ je pristup, jehoz zakladem je fizeni a rozvoj kompetenci
jednotlivych pracovniki.® Jedna se o metodiku, ktera fesi problémy podniku na
urovni kompetenci konkrétnich lidi, tedy zaméstnanct, ktefi pro podnik pracuji. Tyto
lidi se snazi najit a zajistit, aby ziskali potfebné kompetence. Soucasné umoziuje
vidét vzajemné souvislosti jednotlivych persondlnich ¢innosti a jejich provazanost
S podnikovym vzdélavanim. % Hlavni mySlenkou tohoto pfistupu je sblizovani

. . . . R U I .- 90
pozadavkl podniku s moznostmi lidi, ktefi v ném pracuji.

Tento pfistup k vedeni a fizeni se snazi o propojeni pozadavki a moznosti podniku.
PoZadavky a moznosti jsou totiZ podle Plaminka a FiSera dva odd¢lené svéty, které je
potieba propojit a ve vzajemném souladu je vyvijet. Problémy totiz €asto vznikaji
proto, ze pozadavky kladené na vykon neodpovidaji aktudlnim moZnostem
podniku.®* Podstatou tohoto piistupu je snaha o harmonii pravé mezi svétem lidskych
zdroji, ktery definuje moZnosti podniku a mezi svétem lidské prace, ktery vychazi
z pozadavkli na vykony. 92 Kompetence lidi jsou zde vnimany jako souhrn lidské
prace, tedy dosahovaného vykonu a pfinaSeného potencidlu, tedy lidskych zdroja.
Pokud jedna ze slozek chybi, chybi i kompetence jako celek. Pojem kompetence se

zde vztahuje pouze ke konkrétnim uloham, které maji lidé Vykonat.93

87 Tureckiova 2009, s. 35.

88 Cimbalnikova 2013, s. 55.
89 Bartonkova 2010, s. 82.

90 Tamtéz, s. 84.

91 Plaminek, Fiser 2005, s. 17.
92 Tamtéz, s. 27.

93 Tamtéz, s. 17.
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Jedna se o systém fizeni lidskych zdrojl, ktery sjednocuje strategické persondlni
procesy do jednoho systému, pricemz jehoz sjednocujicim prvkem je soustava
kompetenci. Jsou to kompetence kli¢ové, které jsou do ur€ité miry sdileny vSemi
zaméstnanci. Kompetencni piistup se tak v ramci fizeni lidskych zdroji muze
vyuzivat ve vice persondlnich ¢innostech, jako napiiklad ve vzd€lavani a rozvoji,
hodnoceni, odmé&hovani a ziskavani a vybéru zaméstnanci. * Cil fizeni podle
kompetenci se tak shoduje s cilem strategického tizeni lidskych zdrojt, a to ziskat
pro podnik, rozvinout a udrzet v ném odborné zdatné a motivované, kompetentni

y Ny o o . 95
zameéstnance a umoznit jim dalsi rozvoj jejich kompetenci.

Obr. ¢. 7:  Cyklus CBM, integrované rizeni lidskych zdroju, upraveno96
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3.1.1 Vzdélavani podle kompetenci (CBE)

Vzdélavani podle kompetenci nazyvané také jako ,,competency-based education®
(zkracend CBE),” je piipravovéno, realizovano a vyhodnocovéano podle pozadavki
kompeten¢niho modelu. Identifikace vzdé€lavacich potieb se provadi v souladu
s pozadavky pracovniho mista. % Vzdslavani podle kompetenci se zaméfuje na
osvojovani specifickych kompetenci a je orientovano na pomoc vzdélavanému, aby

ziskal alespofi minimalni Grovei kompetenci.”

Vzdélavani podle kompetenci souvisi se strategickym systematickym vzdélavanim

zamé&stnancu, kterému jsem se vénovala v kapitole 1.2.2. Na vzdélavani a rozvoj

94 Tureckiova 2009, s. 42.

95 Veteska, Tureckiova 2008b, s. 89.
96 Tureckiova 2009, s. 43.

97 Cimbalnikova 2013, s. 68.

98 Tureckiova 2009, s. 43.

99 Hall 1976, s. 10-11.
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zaméstnancll by mélo byt pohlizeno komplexné s ohledem na rozvoj klicovych a
specifickych kompetenci. Cilevédomé vzdélavani podle kompetenci mulze vést

k efektivnimu osobnimu rozvoji a uplatnéni se na trhu pra’tce.100

Cilem vzdé¢lavani podle kompetenci je, aby se jedinec stal autonomné&j$Sim pfi
dosahovani osobnich 1 spolecenskych cili. Mél by také byt schopny efektivné
zvladat tkoly a situace, které bude ftesit. Cile vzdélavani se obvykle tykaji praveé
takovych tkolt a situaci, u kterych se oc¢ekava jejich kompetentni zvladnuti, a jsou

definovany v kompetencnim modelu.’*

Ve své diplomové praci tvofim kompetenéni model pro interni vzdélavatele
dospélych ve spolenosti XY a navrhuji pro né€ rozvojovy plan jednotlivych
kompetenci. Bude se proto jednat o vzdélavani podle kompetenci, kde identifikuji
vzdélavaci potfeby na zékladé porovnani aktudlné¢ dosazenych a pozadovanych
urovni jednotlivych kompetenci. Nejdiive zde povazuji za dulezité terminologicky

vymezit zakladni pojmy tykajici se kompetenci a kompetenéniho modelu.
3.2 Kompetence

V prvni fadé€ je potfeba definovat pojem kompetence, protoze vyklad tohoto pojmu
neni vzdy jednoznaény a ma vice vyznamu. Kompetenci mizeme chapat jako
pravomoc, ktera je jedinci nékym udélena, jedné se o rozsah ]pﬁsobnosti.lo2 V tomto
vyznamu je kompetence néco, co je ¢lovéku dano zvenku. Pro ucely mé diplomové
préace je ale vyznamnéjsi druhé pojeti kompetence, které Hronik definuje jako: ,.trs
znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje dosazeni cile.
Kompetence tedy nejsou pouhymi dovednostmi. Jsou to pozorovatelné zpiisoby,

pomoci kterych dosahujeme efektivnich V}'/konﬁ.“lo?’

Bartak toto druhé pojeti vyznamu slova kompetence definuje jako schopnost
7adouciho chovani.'® Kompetence je v tomto vyznamu chéapana jako schopnost

vykonévat urcitou ¢innost. Umét ji vykonavat a byt k tomu kvaliﬁkovan}'/.105 Stejné

100 y/eteka 2010, s. 47.

101 Veteska, Tureckiova 2008b, s. 33.

102 Bartak 2008b, s. 36-37.

103 Hronik 2007, s. 61.

104 Bartsk 2008b, s. 37.

1% Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 14-15.
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tak Cooper chape kompetenci jako podminku pro to, aby byl jedinec zpusobily

, . , + 106
vykonavat svoji praci.

Armstrong rozliSuje kompetence jako competency pro schopnost a competence pro
kvalifikaci. Pojmem ,,competency* nazyva schopnosti ¢i schopnosti chovani. Tento
pojem zahrnuje osobni kvality, motivy, zkuSenost a charakteristiky chovani ¢lovéka.
Pro podnikové prostiedi jsou dulezité proto, aby se zaméstnanci chovali zpiisobem
odpovidajicim pozadavkim prace a prinaseli zadouci vysledky. Odlisuji tak efektivni
vykon od neefektivniho. Pod nazvem ,competence pak oznacuje pozadavky

konkrétniho pracovniho mista, tedy kvalifikace, odbornou zpiisobilost.*’

Je potieba také odlisit pojem schopnost a kompetence. Schopnost 1ze definovat jako
predpoklad k vykonu, je to jeden ze zdroji, které ma clovék k dispozici. Samotna
existence této schopnosti vSak nezarucuje uspésné jednani v dané situaci. Dilezité je,
jestli ji ¢loveék umi vyuzit a efektivné ji vyuziva v kontextu situace. Kompetence je
ve srovnani se schopnosti komplexnéjsi a kontextové podminéna. Jedna kompetence

O W /4 /4 W 14 /4 14 * 0 1
muze obsahovat vice schopnosti, védomosti, znalosti, dovednosti a postoju. 08

Obr. ¢. 8:  Schéma pojeti pojmu kompetence, upravenom9

Kompetence — potencial k vykonu

Zpisobilost ﬁ Pravomoc a
[ } [ odpovédnost }

Kompetentnost — realizovana schopnost

Casto také byvaji zamé&hovany nebo byvaji definovany jednotné pojmy kvalifikace a
kompetence. Pojem kvalifikace vSak vyjadiuje vztah ¢lovéka a prace. Kvalifikace
Clovéka bud’ odpovidd, nebo neodpovidd kvalifikaénim ndrokiim konkrétniho
pracovniho mista. 10 Maze byt prokdzand formalnim dokladem jako naptiklad

dokladem o formalnim vzdélani, zdravotni zptisobilosti, odbornymi certifikaty a

106 Cooper 2000, s. 12.

107 Armstrong 2007, s. 152.

108 Veteska, Tureckiova 2008a, s. 30-31.
109 Tureckiova 2004, s. 30.

110 Benes§ 2003, s. 150.
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dalsimi dokumenty. Celkové kvalifikace ptedstavuje nutny predpoklad pro to, aby

s . “iox Cooo 111
¢loveék mohl zastavat ur€ité pracovni misto.

Kompetence by mély popisovat idedlni naroky na vykondvané Cinnosti. Tim je pak
mozné stanovit deficity a smér rozvoje zaméstnance. Mély by byt definované v tzv.
Katalogu kompetenci, ktery zajiStuje, Ze se jednotlivé kompetence nepopisuji
vicekrat, pouziva se stejna urovein obecnosti a jednotny slovnik pro jejich popis. Ke
kazdé kompetenci se mize piifadit pozadovana uroven rozvinuti dané kompetence.
Pokud se stejné kompetence objevuji u riznych pracovnich roli, mohou se pak
odliSovat pravé jinou urovni rozvinuti této kompetence. 12 Stanoveni urovni
jednotlivych kompetenci také umoznuje lepsi pochopeni kompetence a toho, co
konkrétn¢ kompetence na daném stupni obndsi. Umozni to také efektivngjsi
hodnoceni kompetenci, pti kterém zaméstnanec i jeho nadtizeny dokazou zhodnotit,

do jaké miry zaméstnanec splituje pozadavky na kompetence.113

Cilem mé diplomové prace je vytvofit kompetencni model pro interni vzdélavatele
dospélych v podniku a navrhnout pro né rozvojovy plan jednotlivych kompetenci.
Abych stanoveného cile dosahla, nejdiive identifikuji pozadované kompetence.
Vytvoiim si katalog kompetenci, ktery bude obsahovat popis jednotlivych
kompetenci a jejich trovné. Pii hodnoceni zaméstnancii pak bude 1épe rozeznatelna
mezera mezi pozadovanou a realnou urovni kompetenci zaméstnancli a umozni to

spole¢nosti efektivnéjsi rozvoj jednotlivych kompetenci zaméstnanct.
3.2.1 Struktura, znaky a déleni kompetenci

Kdybychom tedy o clovéku fekli, Ze je kompetentni, toto oznaeni je velmi
mnohozna¢né. Obsahuje v sobé totiz jeho osobnostni charakteristiky, jeho rysy
osobnosti a motivy. Takeé ale zahrnuje funkéni charakteristiky, pozadované odborné a
socialni védomosti a schopnosti vztahujici se k vykonu jeho praice.114 V nésledujici
kapitole se zabyvam strukturou, znaky i délenim kompetenci. Uvedu tedy i to, jaké

pfedpoklady by mély byt splnény, aby byl ¢lovék kompetentni.

111 Figer 2014, s. 139.

112 JaniSova, Kfivanek 2013, s. 190.
113 Figer 2014, s. 145.

114 Bartak 2008b, s. 37.
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Struktura kompetenci

Pokud zameéstnance oznacime jako kompetentniho, znamend to, Ze plni svétfené
ukoly na dobré nebo vynikajici urovni a spliiuje soucasné vSechny tfi nize uvedené
podminky. Prvni podminka se tyka dovednosti a védomosti, které 1ze rozvijet. Patii
sem vlastnosti, schopnosti, védomosti, dovednosti a zkuSenosti, které potiebuje
motivy, postoje a hodnoty ¢lovéka. Zaméstnanec by tak mél byt motivovany dané
chovani pouzit. Posledni podminka se netyka jeho osobnosti, ale vnéjSich podminek.
Zamgéstnanec by mél mit moznost v daném prostiedi takové chovani pouzit. Tyto tii
podminky musi byt splnény soucasn€, nesplnéni kterékoliv z nich znemoziuje

kompetentni vykon. s

Obr. ¢. 9:  Hierarchicky model struktury kompetence116

Chovani
. Védomosti,
Dovednosti " .
zkuSenosti,
know-how
Inteligence, talent, Hodnoty, postoje,
schopnosti motivy

Znaky kompetenci

Kompetence maji své charakteristické znaky. Podle VeteSky a Tureckiové je
kompetence kontextualizovana, coz znamena, ze je vzdy zasazena do urcitého
prostiedi nebo situace, které jsou spoluvytvaieny také ptedchozimi zkuSenostmi,
znalostmi, potfebami a z4jmy ostatnich ti€astnikii. ProtoZe se sklada z riznych zdroji
a predpoklada efektivni nakladani s témito zdroji (informace, znalosti, postoje,
dovednosti a dalsi), je také multidimenzionalni. Tyto zdroje jsou propojeny se

zékladnimi dimenzemi lidského chovani, kompetence obsahuje chovani a zaroven se

115 Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 26-27.
116 Tamtéz, S. 28.
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v chovani projevuje. Kompetence je definovana standardem. Piedem je definovana
uroven zvladnuti kompetence i soubor vykonovych kritérii, tedy méfitek ¢i standardt
ocekavaného vysledku cinnosti a chovani. Zaméstnanec tak ma moZznost svoji
kompetenci nejen demonstrovat, ale soucasné¢ si ji i vyhodnotit a zmétit. Kompetence
ma potencial pro akci a rozvoj, protoze vzdélavani a uceni jsou celozivotnimi a

. /4 4 . r . 4 r r b4 rsr 117
kontinualnimi procesy, v ramci kterych se kompetence ziskavaji a rozviji.

Tyto znaky kompetenci povazuji za realné. Pii identifikaci kompetenci pro interni
vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY budu vychazet z konkrétniho prostredi
spolecnosti. Kompetence budou urcené konkrétni skupiné zaméstnancti pro jejich
specifické potieby. O spolecnosti XY a jejich zaméstnancich madm podstatné
informace, ze kterych budu vychazet. Stanovené kompetence a jejich urovné budou
definovat standardni vykon a budou slouZit jako nastroj pro hodnoceni, planovani

rozvoje a vzdélavani internich vzdélavatelt dospé€lych ve spolec¢nosti XY.

Déleni kompetenci

V literatufe lze najit vice druhti kompetenci a jejich déleni. Vybrala jsem Klasifikaci
podle Benese, jehoz d&leni kompetenci na tii zakladni druhy kompetenci™® je
piehledné a struéné. Toto déleni kompetenci vyuziji ve své diplomové praci, kde na
néj navazu a identifikované kompetence internich vzdé¢lavateld dospélych ve

spole¢nosti XY budu rozdélovat do skupin.

Benes potvrzuje, Ze klasifikace kompetenci neni sjednocena, ale pomérna shoda je
dle né; v déleni kompetenci na odborné, metodické a socidlni. Tyto tfi druhy
kompetenci se vztahuji k osobnostnim kompetencim, jde o kompetence vic¢i sama
sob¢, tedy sebereflexivni kompetence. Rlzni autofi jim vSak dle BeneSe prikladaji
rozdilné vyznamy a pouzivaji pro né€ jind oznaceni. Prvni skupinou kompetenci jsou
dle n¢; odborné kompetence, které se vztahuji na predméty, obsah a prostiedky
prace. Radi se mezi né dosazené vzdélani, ziskané kompetence pii vykonu prace,
jazykové znalosti, prace na pocitaci a dalsi specifické znalosti. Do druhé skupiny
kompetenci, tzv. metodickych kompetenci fadi schopnost vyhledat a zpracovat

informace, uroven logického mysleni a schopnost feSeni problému a tusudku.

117 Veteska, Tureckiova 2008a, s. 31-32.
118 Benes§ 2003, s. 151.
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Zvladnuti konfliktnich situaci, socidlni interakci a kooperaci ma zarucit posledni

. , o ert s . 119
skupina kompetenci, nazvana socialni/tymové kompetence.

Pokud chce byt podnik uspé€sny v dynamickém prostiedi, mél by dle Kuchar¢ikové a
Vodaka hledat kompetence, které budou jeho UspéSnost maximalizovat ve vSech
rovinach. Kompetence proto déli na vice typt, a to na kompetence klicové, tymove,
funkéni, viidcovské a manazerské. Klicové kompetence jsou zakladni kompetence
spolecné vSem zaméstnancim podniku.120 Popisuji projevy chovani, které jsou pro
vSechny zaméstnance dalezité.*! Klidové kompetence jsou univerzalni pro vSechny
profese a jsou dilleZité pro osobni rozvoj jedince a jeho uplatnéni ve spole¢nosti.'?
Odlisuji podnik od konkurentti vramci odvétvi a vytvari konkurenc¢ni vyhodu.
Pomoci klicovych kompetenci se vytvarii jedine¢nd podnikova kultura, stanovuji také
kritéria pro vybér novych zaméstnancli a definuji rozvojové potiteby pro stavajici
zaméstnance. Kliové kompetence se oznauji i jako kompetence korporatni.
Pouzivaji se i dal$i oznaceni jako naptiklad nadoborové, interdisciplinarni a ,,core*
(jadrové, centrailni).lz4 FiSer do této skupiny kompetenci fadi napiiklad kompetence
zamétené na loajalitu, spolupraci a podporu, iniciativu a vlastni rozvoj. 125
Kompetence, které jsou urcené pro skupiny zameéstnancl, které jsou na sobé
vzajemné zavislé nebo projektové zameétené, se nazyvaji tymové kompetence.126
Charakterizuji tymy jako pracovni jednotky a popisuji jejich specifické schopnosti.
Mezi tymové kompetence muize patfit napiiklad definovani roli, stanovovani priorit a
spole¢nych cili. Funkéni kompetence pak popisuji specializované védomosti a
dovednosti pro zaméstnance v oborech vyvoje a rozvoje, marketingu, financich a
podobné. Zaroven by mély byt definované trovné téchto kompetenci, aby se mohly
rozliSovat urovné odborniki od zacatecnikli po seniory. 127 \/ kazdém podniku se
klade diiraz na jinou kvalitu manaZerského pfistupu, podle toho se také lisi
ocekavand mira rozvinutych kompetenci. Dle FiSera je oblast manaZerskych

kompetenci ¢asto podceniovand. Pravé manazeti jsou ale témi, kdo vysvétluji lidem

119 Benes 2003, s. 151-152.

120 Vodak, Kuchar¢ikova 2011, s. 72.

121 Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 35.
122 Cimbalnikova 2013, s. 58.

123 Bartonkova 2010, s. 92-93.

124 Tureckiova 2004, s. 37.

125 Figer 2014, s. 139-140.

126 Vodak, Kucharcikova 2011, s. 72.

127 Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 36.
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firemni cile, spolupracuji se zaméstnanci napfi¢ podniku, navrhuji a fidi procesy.
Proto je dulezité, aby podnik jasné stanovil, jaké néstroje a metody bude k fizeni
vyuzivat a postaral se o to, aby je vSichni manaZzefi zvladali a vyuZzivali. Jedna se o
kompetence podporujici strategické fizeni, procesni a projektové fizeni, vedeni a

fizeni skupin i jednotlivei. '

Pti identifikaci kompetenci internich vzdélavateli dospélych se budu zamétrovat i na
klicové kompetence. Vzhledem k tomu, Ze jsou spolecné vSem zaméstnancim

spolecnosti XY, je potieba je pii identifikaci také zohlednit.

3.2.2 Identifikace kompetenci

Dtive, nez ptistoupim k definici a stanoveni kompetenci vzdé€lavateli dospélych,
vénuji tuto kapitolu tématu, jak se kompetence identifikuji. Identifikace kompetenci
je totiz velmi dulezitym krokem, ktery ptedchéazi samotné tvorbé kompetencniho
modelu. Existuje vice metod a technik, pomoci kterych se kompetence identifikuyji.
Cilem je ziskat spolehlivy zaklad pro hodnoceni a rozvoj zaméstnancti. Umoziuji
identifikovat kompetence vysokého vykonu, tedy ty projevy, které odliSuji
nadprimérné zaméstnance od pramérnych a podprimérnych. Identifikuji se také

. r , - velr , , .. . 12
specifické kompetence, které jsou §ité na miru pracovni pozici nebo podniku.*?

Kovacs uvadi zadkladni faze identifikovani kompetenci podle Gaela, ktery tento
proces rozdélil na ctyfi faze. Jednd se o fazi pfipravnou, sbéru dat, analyzy a

klasifikaci informaci a kone¢nou fazi je popis a tvorba kompetenci.130

Tyto faze budu
dodrZovat pfi identifikaci kompetenci pro vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY,

proto je zde bliZe specifikuji.

Samotnému identifikovani kompetenci predchazi pripravna faze, jejimz cilem je
porozumét organizacni struktuie podniku, podnikatelskym cilim a procesiim. Cilem
je také ziskat a prostudovat popisy odpovédnosti a pravomoci a identifikovat klicové
pracovni pozice. Jako ndstroj pro piipravnou fézi se vyuzivaji strukturované
dotazniky, rozhovory a studium podnikovych materiali. Nasleduje faze sbéru dat,
kde se vyuzivaji metody a techniky, kterymi se zjist'uji podrobné informace o

pracovnich mistech. Mezi zdkladni metody patii rozhovor, analyza, dotaznikové

128 Fiser 2014, s. 140.
129 Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 44-46.
130 Kovacs 2009, s. 109-111.
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techniky a dalsi metody a techniky, jako napfiklad pfimé pozorovani, databaze
kompetencnich modelt a panely expertii. Informace ziskané z faze sbéru dat je
potieba zpracovat, probihd tedy analyza a klasifikace informaci. Ziskané informace
se posuzuji vzhledem k jiz stanovenému kompetencnimu modelu s cilem ho upravit
nebo doplnit o dal$i kompetence. Ze ziskanych informaci se identifikuji znalosti a
dovednosti, které zaméstnanci na konkrétnich pracovnich mistech pottebuji k vykonu
své prace. Ziskame tak vice popist chovani, znalosti a dovednosti, které by méli
spliiovat. Zavére¢nou fazi je samotny popis a tvorba kompetenci. Informace
ziskané v predchozich fazich je potieba dopracovat v jednotlivé kompetence tak, aby
co nejpfesnéji popisovaly znalosti a dovednosti zaméstnanci potiebnych pro
efektivni vykon jejich prace. Nové zjisténé nebo dalsi kompetence jsou oznaceny,
popsany a nasledn¢ zaclenény do struktury modelu kompetenci.131 Kompetenci je
potfeba pojmenovat a popsat jeji projevy na jednotlivych urovnich. Kazda uroven
musi byt odli$nd, vytvari se tak jednotlivé stupné popsané bud’ slovné, graficky,
numericky nebo kombinovang.*® Ve své praci vyuziji slovni, tedy verbalni popis

identifikovanych kompetenci v€etné popisu trovni jejich projevu.
3.2.3 Kompetence vzdélavatele dospélych

V této kapitole vénuji pozornost tomu, jaké kompetence by mél mit konkrétné
vzdé€lavatel dospélych. Nasledné identifikuji kompetence pro interni vzdélavatele

dospélych ve spole¢nosti XY a vytvorim kompetencni model.

Na vzdélavatele dospélych se klade Siroké pole naroki z oblasti odborné,
psychologické, rétorické, didaktické a komunika¢ni. Vyznamné néaroky jsou také na
osobnost vzdélavatele dospélého, jeho kreativitu a adaptabilnost. Zatimco
v tradiénim pfistupu byl vzdélavatel dospélych expertem, ktery piredaval své
zkuSenosti a poznatky, nyni se vice vyuziva interaktivni pfistup vzdélavatele
dospé€lych. V interaktivnim piistupu se vzdélavatel dospélych stava facilitatorem,
poradcem. Mezi vzdélavatelem a ucastnikem vzdélavani je spiSe partnersky vztah,
ucastnik vzdélavani fesi rtuzné problémy a hraje aktivni roli ve vyuce. Od

vzdélavatele dospélych se v tomto ptistupu ocekava, ze bude umét ovladat rizné

131 Kovacs 2009, s. 109-111.
132 Cimbalnikova 2013, s. 69.
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prvky poradenstvi, nastroje fizeni vyucovani a uceni a bude umét predavat know-

how 133

Kompetence vzdélavateli dospélych nejsou vymezovany jednotné, jak uvadi i
Lazarova. Je vSak jistd shoda v tom, ze vzdé€lavatel dospeélych by mél ovladat své
téma, m¢l by tedy mit odborné kompetence. M¢l by zaroveil mit komunikacni
schopnosti. Vzdélavatelé dospélych, ktefi se zaméfuji na podporu osobnostniho
rozvoje, by méli ovladat i specifické kompetence. Mezi né€ fadi schopnost podporovat
uceni v praxi, aktivné a interaktivné vytvaret poznatky a kotvit poznatky do

situaénich kontexti.*3*

Medlikova také uvadi, Ze vzdélavatel dospélych by mél mit odborné kompetence.
Mgl by ale také podle ni mit i psychologické zptsobilosti, m¢l by umét aplikovat
psychologické znalosti v praxi, mit dobrou image a v neposledni tadé¢ také
pedagogické zptisobilosti. M¢l by to tedy byt n¢kdo, kdo nejen, Ze zna a umi, ale
bude také na lidi pozitivn€ puasobit. Mél by mit charisma, aby v Ucastnicich

Ca g . 135
vzdélavani zachoval silnou stopu.

Ctyfi oblasti kompetenci vzdélavatele dospélych definuje Muzik. Kromé& oblasti
odbornych a komunika¢nich kompetencich, uvadi i oblast osobnostnich kompetenci
a tzv. oblast ,,naucit se ucit druhé“. Odbornost chape jako urcitou troven znalosti,
zkuSenosti a pracovnich vysledki v oblasti, ve které vzdélavatel dospélych plisobi.
Odbornost je u vzdélavatele dospélych predpoklddana a na rozdil od osobnostnich
predpokladii je naucitelnd, ziskatelna v pribéhu zivota. Osobnostni predpoklady
k vykonu prace vzdélavatele dospélych, jsou totiz do jisté miry jiz dané a neménné.
TéZko lze clov€ka naucit charisma a dal§i vlastnosti, které jsou u vzdélavateli
oblibené a zadané. Patii sem také temperament, intelekt, charakterové vlastnosti a
motivace. Vzdélavatel dospélych by mél také ovladat komunikacni oblast, ktera
zahrnuje mezilidskou verbalni i neverbalni komunikaci, rétoriku, asertivitu a
spolecenskou etiketu. Oblast, kterou nazval ,,naucit se ucit druhé* zahrnuje poznatky

z andragogiky, didaktiky, psychologie uceni a sociilni psychologie. Vzdé¢lavatel

133 Muzik 2011, s. 228-229.
134 Lazarova 2006, s. 126-127.
135 Medlikova 2013, s. 18.
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dospélych by mél prokazat zpusobilost fidit a regulovat vyuku, zvladnout

skupinovou dynamiku a v&dst, jaké metody mé v jakych situacich vyuzit.**®

V praxi Casto dochézi k tomu, ze jsou interni vzdelavatelé dospélych vybirani na
zéklad¢ jejich odbornych znalosti a ne na zaklad¢ osobnostnich a pedagogickych
predpokladi. Jejich odborné znalosti a védomosti byvaji na dostatecné urovni, neumi
vSak pfistupovat k vyuce. Vyznamnym piedpokladem k tomu, aby bylo vzdélavani
uspesné, jsou vsak osobnostni predpoklady vzdélavatelti dospélych a mira rozvinuti

jejich socialni irltelig:,rence.le’7

Je zfejmé, Ze pozadavkl na kompetence vzdé¢lavateld dospélych je mnoho a mohou
se od sebe vzajemné lisit. Potfebné kompetence se 1i$i podle toho, co tvofi hlavni
pracovni naplin vzdélavatele dospélych. Zda pievazné uci, plni manazerské funkce
nebo plni jiné role.’® Jak jsem jiz uvedla, vzd&lavatel dosp&lych miiZe plnit vice roli.
Abych mohla stanovit pozadované kompetence pro interni vzdélavatele dospélych ve
spolecnosti XY, definuji si, co od n¢j ocekdvame. Jaké bude plnit role, jaky
vyucovaci styl bude vyuzivat, co bude obsahem vzdélavani, koho bude vzdélavat a
Vv jakém prostfedi. Vystupem bude stanoveni vSech poZzadovanych kompetenci a

nasledné zpracovani do kompeten¢niho modelu.

3.2.4 Kompetence internich vzdélavatelii dospélych ve spolec¢nosti XY

Nyni se zaméfim na popis projevll chovéani, znalosti, dovednosti a dalSich
zpusobilosti, které by méli mit interni vzdélavatelé dospélych ve spole¢nosti XY.
Mym cilem je identifikovat ty nejdalezitéj$i kompetence, které by meél interni
vzdé€lavatel dospélych ve spolecnosti XY mit, aby mohl efektivné vykonavat svoji
praci.

Jednotlivé kompetence a jejich Grovné co nejpiesnéji popisi a vV nasledujici kapitole

tykajici se kompeten¢nich modeli, je zaclenim do struktury modelu kompetenci.

Kompetenéni model by nemél obsahovat vice jak 10-12 kompetenci, aby byl

o 24

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o proces zavadéni internich vzdé¢lavateld, ktery ve

136 Muzik 2011, s. 230-231.

137 Vodak, Kuchar¢ikova 2011, s. 117-118.
138 Benes 2008, s. 95.

139 Hronik 2006, s. 30.
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spole¢nosti XY teprve vznikd a interni vzdélavatelé zde nebyli dosud vyuZzivani,
budu vytvaret novy kompetenéni model. Budu pfitom vychdzet z informaci,
pozadavka a strategie spolecnosti XY, které jsou v ramci spoleCnosti dostupné.
Vyuziji také poznatky z odborné literatury tykajicich se kompetenci vzdélavateli
dospélych, které jsem uvedla v kapitole 3.2.4. Vybrané kompetence verbalné popisi
V jednotlivych urovnich jejich projevu. Budu piitom dodrzovat faze identifikovani

kompetenci podle Gaela, viz kapitola 3.2.3.
e Piipravna faze

Prvni fazi identifikace kompetenci je faze ptipravnd, jejiz cilem je porozumet
organizacni struktufe podniku, podnikatelskym cilim a procesim, k ¢emuz jsem
vyuzila studium podnikovych materidlii. Prostudovala jsem si dostupné interni
materialy, sezndmila se s podnikovou organizaéni strukturou, zdméry, strategii a cili
spoleCnosti. V predchozich kapitolach jsem popsala prostiedi spolecnosti XY,
vzdélavani ve spoleCnosti a moznosti vyuziti internich vzdélavatel dospélych.
Uvedla jsem také divody, pro¢ by mél byt systém internich vzdélavateli ve
spolecnosti XY zaveden a na jaké vzdélavani se bude zamétovat. Cilovou skupinou
pro vytvofeni kompetenéniho modelu jsou zaméstnanci spolecnosti XY, kteti se
budou pfipravovat na novou roli vzdé€lavatele dospélych. Budou se podilet na
vzdélavani zaméstnancl Vv oblasti elektrarenstvi, plynarenstvi, obsluhy specifickych

zafizeni a seznameni s vyhladskami a ptedpisy.
e Faze sbéru dat

V nasledujici fazi sbéru dat jsem analyzovala interni podnikové dokumenty,
predev§im hodnoty a poslani spoleCnosti, jeji strategie, eticky kodex chovani
zamé&stnancl a kompetencni model urceny fadovym zaméstnanclim spolec¢nosti XY.
K dispozici jsem také méla popisy pracovnich mist zaméstnanct, které jsem navrhla
jako vhodné kandidaty na interni vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY.
Nemohla jsem analyzovat popis pracovniho mista interniho vzdélavatele dospélych
ve spolecnosti XY, protoze takovd pracovni pozice neni souc€dsti organizacni
struktury a nema vlastni popis pracovniho mista. Vychazela jsem proto také
Z poznatklt z odborné literatury a obecnych, nej€astéji pozadovanych kompetenci
vzdélavatele dospélych. Ziskané informace jsem zpracovala do tabulky, kterou

uvadim v ptilohach této prace.
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e Féze analyzy a klasifikaci informaci

Ze ziskanych informaci jsem identifikovala znalosti, dovednosti a popis chovéani,
které interni vzdé¢lavatelé ve spole¢nosti XY potiebuji k vykonu jejich prace. Jak
jsem jiz ve své praci zminila, interni vzdé€lavatelé dospélych se budou ve spolecnosti
XY vyuzivat zatim jen pro vzdélavani odbornych témat v oblasti elektrarenstvi,
plynarenstvi, obsluhy specifickych zatizeni a seznameni s vyhlaskami a piedpisy,
kterymi se zamé&stnanci musi fidit. Dtlezité proto budou jejich znalosti a zkuSenosti

oboru, ve kterém zaméstnanci budou pusobit jako interni vzdélavatelé.

Interni vzdé¢lavatelé dospélych budou ve spole¢nosti XY vystupovat jako lektofi,
zatim se neuvazuje o vyuzivani internich kouc¢t, mentort a dalich typa vzdélavateld,
viz kapitola 2.1. Od internich vzdélavateli dospélych se ve spolecnosti XY
neocekava role facilitatora. Z toho také vyplyvd, Ze idedlnim vyucovacim stylem
interniho vzdélavatele by byl exekutivni styl, viz kapitola 2.1.3. Interni vzdélavatelé
dospélych se budou zamétovat na predavani neménnych a jiz danych odbornych
informaci, budou také ucastnikiim vzdélavani predavat své zkusenosti. Dilezité proto
je, aby interni vzdé¢lavatelé¢ dospélych ve spolecnosti XY ovladali efektivni
komunikaci, uméli se vhodné vyjadifovat, naslouchat ucastnikim vzdélavani a

podavat jim zpétnou vazbu.

V ramci jejich role internich vzdé€lavateld dospélych budou planovat, realizovat,
organizovat a evaluovat vzdélavani. M¢li by proto mit znalosti této problematiky a
umeét je v praxi vhodné pouzit. Budou pracovat samostatng, ale v rdmci nékterych
¢innosti se vyzaduje jejich spoluprace se zaméstnanci Oddéleni vzdélavani a rozvoje
zaméstnancll 1 S ostatnimi internimi vzdé¢lavateli dospélych ve spolecnosti XY.
V ptiloze uvaddim néavrh rozdéleni jejich odpovédnosti a cCinnosti, které budou
zajistovat. Spoluprace bude dilezitou soucasti jejich prace a umozni jim sdileni
znalosti a zkuSenosti nejen s ostatnimi internimi vzd¢lavateli, ale i1 Ucastniky

vzdélavacich akci.

Dle Muzika se klade velky diraz na osobnost vzdé€lavatele dospélych. 10 Urgité
osobnostni ptredpoklady budou vstupni podminkou pro to, aby se zaméstnanec mohl

stat internim vzdélavatelem dospélych ve spolecnosti XY. Vzhledem k tomu, Ze

140 Muzik 2011, s. 228-229.
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stavajici zaméstnanci se budou dale vzdélavat, aby mohli efektivn¢ vykonavat praci
interniho vzdélavatele, méli by byt motivovani k dal$imu rozvoji. Budou se podilet
na vzdélavani ostatnich zaméstnanct, méli by proto i je motivovat k jejich rozvoji.
SouCasné¢ by méli byt tolerantni a otevieni k ndzorim a zkuSenostem téchto
zaméstnanct, ktefi se budou vzdélavani ucastnit. Pfedevsim proto, Ze pro spolecnost
XY je specifické, ze se v ramci jednoho oddéleni, ale v jinych lokalitach, pouzivaji
rozdilné technické pomiicky, rizné typy vybaveni nebo maji jiné metody a postupy
prace. Zaméstnanci proto mohou mit i odliSné zkuSenosti. Jeden z cili spole¢nosti
XY také je, aby se sjednotilo pouzivané vybaveni, metody a postupy prace
V jednotlivych lokalitach.** Interni vzd&lavatelé by jako odbornici oboru, mohli po
zvazeni vSech informaci a zkuSenosti navrhnout vhodna feSeni. S ostatnimi internimi
vzdélavateli dospélych budou také vytvaret studijni materialy. Vyzaduje se proto od

nich urcita tvofivost.

Ve své praci jsem se zabyvala klicovymi kompetencemi (viz kapitola 3.2.1) a
zminila jsem, ze budou soucasti kompetencniho modelu, ktery budu pro interni
vzd¢lavatele ve spolecnosti XY vytvaret. Pfi identifikaci kompetenci se proto také
zaméfim na klicové kompetence z divodu, Ze jsou to kompetence, které tvofi
konkurenéni vyhodu a jsou spolecné vSem zaméstnancim spolecnosti XY.
Z kompeten¢niho modelu uréenému fadovym zaméstnancim, etického kodexu
chovani zaméstnanci, poslani a hodnot spole¢nosti vyplyva, ze spole¢nost XY klade
velky diraz na zajiSt€ni bezpecnosti provozu a ochranu zdravi pfi préci.
Samoziejmosti je nutnost dodrZzovani vSech pfisluSnych zakonl a ptredpist, ale 1
spolecenskéd odpovédnost zaméstnancli. Zaméstnanci spole¢nosti XY nesou ¢astecné
odpovédnost vic¢i spoleCnosti a zivotnimu prostiedi. Y2 Zinternich materiald
spoleCnosti XY je zfejmé, ze spoleCnost klade velky daraz na odpovédnost
zaméstnancl. Odpovédnost zaméstnanci se nevztahuje pouze K jejich vykonavané
praci, ale 1 ke spolecnosti, zdkaznikim a zivotnimu prostiedi. Odpovédnost jsem
proto uréila jako kli¢ovou kompetenci spolecnosti XY, je to soucasné jedna z hodnot
spoleCnosti, je zminéna 1 v etickém kodexu chovani zaméstnancli a souvisi

s poslanim a ¢innosti spole¢nosti XY.**

141 Interni materialy spolecnosti XY.
142 Interni materialy spolecnosti XY.
143 Interni materialy spole¢nosti XY.
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e Féze popisu a tvorby kompetenci

Jednotlivé kompetence interniho vzdé€lavatele dospélych ve spolecnosti XY detailné
popisi v€etné¢ urovni jejich projevu. Pouziji k tomu pétidilnou stupnici, kterd je dle
Hronika univerzalné pouzitelna a nabizi dostate¢ny prostor pro diferenciaci. Mlze se
pouzivat v rozpéti od 1 do 5 stejné jako pii zndmkovani ve Skole nebo opacné od 5
do 1. Casto se ale také voli stupnice od 0 do 4, kterou lze vyuzit i pii zavadéni
systému hodnoceni a pii assessment a development centrech.*** Zvolila jsem tuto
stupnici se S$kalou od 0 do 4 sohledem na dal§i vyuziti mnou vytvoreného
kompetenéniho modelu napiiklad pii hodnoceni internich vzdélavateli ve

spolecnosti XY.

Nize uvadim charakteristiku pouzitych tUrovni kompetenci a popis jednotlivych
kompetenci véetné urovni jejich projevu. Jak je zjejich charakteristiky ziejmé,
postacujici, tedy minimalni aroven je 2. Uroveii 0 a 1 predstavuji vazné omezeni
k vykonu interniho vzdélavatele dospélych, uroven 3 a 4 davaji prostor k rozvoji a
k vysokému vykonu.'*® U jednotlivych kompetenci uvedu, jaka trovei rozvinuti je

od internich vzdélavatelt dospélych ve spolecnosti XY vyzadovana.

Tab. ¢ 2: Pouzité urovne kompetenci, upraven0146
0 Nedostate¢na, ohrozujici uroven. Zaméstnanec nespliuje zadny z uvedenych
projevti chovani nebo jsou v jeho chovani pfitomny negativni projevy této
kompetence.
1 Podpriimérna, limitujici irovenl. Zaméstnanec nedosahuje primérné trovné,

nedostatky vSak nebrani vykonu ¢innosti interniho vzdélavatele dospélych.
Lze formulovat jeho rozvoj k potlaceni slabych stranek.

2 Primérnd, postacujici troven. Odpovida popisu dané kompetence na
pozadované urovni jen s malymi vyhradami. Rozvoj se zaméfuje na posileni
silnych a potlaceni slabych stranek.

3 Nadprumérna troven. Odpovida dané kompetenci na pozadované irovni bez
vyhrad. Rozvoj se zamétuje na posileni silnych stranek.

4 Excelentni uroven piesahujici ocekavani. Kompetence je rozvinuta na vyssi,
nez pozadované urovni, nelze formulovat Zadnou oblast ke zlepSeni.

144 Hronik 2006, s. 43.
145 Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 126.
146 Hronik 2006, s. 43.
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Tab. ¢. 3:  Popis kompetenci na jednotlivych urovnich

Kompetence

Schopnost
prijmout a
nést
odpovédnost

Popis chovani ‘
0 — Nespliuyje slibené terminy, neni ptipraven na vykon prace. Odmita nést
odpovédnost za své chovani.

1 — Neni vzdy pfipraven K vykonu prace. Praci vykonava v souladu
S pfedpisy a zédkony, uvédomuje si svou odpovédnost.

2 — Je ptipraven na vykon prace, uvédomuje si odpovédnost za své jednani
a pti vykonu prace dba na dodrzovani predpisi a zakont. Jedna s ohledem
na spolecnost a zivotni prostiedi.

3 — Disledné vykonava svoji v praci v pfedem stanovenych terminech
s ohledem na spolecnost i zivotni prostfedi a v souladu se zakony a
predpisy. Vyhledava nové moznosti, jak praci vykonavat efektivnéji a
S vétSim uzitkem jak pro spole¢nost, tak i zivotni prostiedi.

4 — Nese odpovédnost za své chovani v plném rozsahu, hleda moznosti, jak
svoji praci vykonavat efektivngji a je prikladem ostatnim. Podnécuje
kolegy i své nadiizené k dodrzovani zdkont a ekologictéjsimu piistupu ke
spolecnosti i Zivotnimu prostiedi. Podava navrhy na zlepSeni.

Znalost oboru

0 — Ma znalosti v jiném oboru, nez v jakém by ptsobil jako interni
vzdélavatel dospélych.

1 — Ma pouze teoretické znalosti v oboru, ve kterém ptisobi jako interni
vzdélavatel dospélych.

2 — M4 znalosti, schopnosti a dovednosti v oboru, ve kterém ptisobi jako
interni vzdélavatel dospélych.

3 — M4 znalosti, schopnosti a dovednosti v oboru, ve kterém piisobi jako
interni vzdélavatel dospélych, doplnéné vlastnimi zkusenostmi.

4 — Je odbornikem ve svém oboru po teoretické i praktické strance. Je
drzitelem certifikace a opravnéni k provadéni revizi technickych zatizeni.

0 - M4 znalosti v jiném oboru, nez v jakém by piisobil jako interni
vzdélavatel dospélych.

1 — Ma pouze teoretické znalosti v oboru, ve kterém ptisobi jako interni
vzdélavatel dospélych, které se snazi aplikovat do praxe.

2- Kromé teoretickych znalosti, ma i schopnosti a dovednosti v oboru, ve

Aplikace e e f e 1 vy o Y
P i kterém pilisobi jako interni vzdélavatel dospélych. Umoziiuji mu snazsi
znalosti oboru I
aplikaci do praxe.
do praxe —— ; . . . - .
3 — Umi prevést do praxe své znalosti, schopnosti, dovednosti a zkuSenosti
Z oboru, ve kterém puisobi jako interni vzdélavatel dospé€lych.
4 — Provadi Casto praktické ¢innosti v ramci oboru, ve kterém pisobi jako
interni vzdélavatel dospélych. Nema proto problémy aplikovat své
znalosti, schopnosti, dovednosti a zkusenosti z oboru do praxe.
0 — Brani se dal$imu rozvoji, neni ochotny se vzdélavat.
Motivace 1 —Je ochotny se vzd€lavat, pokud je to nutné. Z vlastni iniciativy v§ak
K dalii vzdélavani nevyhledava.
alisimu P 7o~ . Y INRY; o .
rozvoji 2 — Aktivné se vzdélava v oblastech, které ho zajimaji a kde miiZze nové

poznatky vyuZit v praxi. Pozitivné ptisobi na druhé a motivuje je k dal§imu
rozvoji. Zamétuje se predevsim na kratkodobé vzdelavaci potieby.
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3 — Je motivovany ke vzdélavani, celozivotné se vzdélava a ziskané
poznatky aplikuje do praxe. Rozpozna své kratkodobé i dlouhodobé
vzdélavaci potieby. Pfichazi s novymi napady, jak vzdélavani zefektivnit a
realizuje je.

4 — Aktivné se vzdélava a nové poznatky aplikuje do praxe a sdili
s ostatnimi. Rozpozna vzdélavaci potieby nejen své vlastni, ale i svého
okoli.

Tvorivost

0 — Bréani se novym pfistupim a napadiim, neni ptizpisobivy.

1 — Nebrani se novym postupiim a napadim, sam je vsak nevyhledava. Je
ochotny se zménam prizplsobit, ale sdm je nenavrhuje.

2 — Ptijima podnéty na zlepSeni ze svého okoli, sam je také aktivné
vyhledava. Vytvati nastroje, manualy a dal$i pomicky pro efektivnéjsi
vykon prace. Navrhuje nové postupy a metody vykonu prace, neni vSak
schopen je sam realizovat.

3 — Aktivné vyhledava, navrhuje i realizuje nové postupy a metody vykonu
prace.

4 — Nové postupy a metody vykonu prace realizuje a hleda zptisob, jak je
dale zefektivnit. Pfinasi nové navrhy na jejich zlepSeni.

Tolerance

0 — Odmita nazory a zkuSenosti ostatnich.

1 — ZkuSenosti a nazory ostatnich si vyslechne, ale neprojevuje o né hlubsi
zajem.

2 — Respektuje nazory, znalosti a zkuSenosti ostatnich ucastniki
vzdélavani jen do ur€ité miry. Snazi se jim porozumét, ale nereaguje na né
a nepftizplsobuje jim obsah vzdélavani.

3 — Respektuje, ze ucastnici vzdélavani maji vlastni znalosti, zkusenosti a
nazory. Chape problémy ucastnikli a pfizptisobuje jim obsah vzdélavani.

4 — Nejen, Ze respektuje, Ze maji Gcastnici vzdélavani vlastni zkuSenosti,
znalosti a nazory, ale uvédomuje si jejich piinos a vyuziva je v praxi.

Komunikace

0 — Formulace myslenek je problematické jak v Gstni, tak i pisemné
podobé¢. Informace sdili nejasné a nepiesné.

1 — Formuluje své myslenky jasné a srozumiteln¢ jak v pisemné, tak i Gstni
podobé, ochotné sdili informace.

2 — Formuluje své mySlenky jasné a srozumitelné€ jak v pisemné, tak i Gstni
podobé. Ochotn¢ sdili informace, presvéd¢ive je prezentuje. Udrzuje o¢ni
kontakt a vyuziva adekvatni mimiku a gestiku, nerozeznava vsak
neverbalni signaly ostatnich.

3 — Formuluje své myslenky jasné a srozumitelné, mluvi plynule bez
slovnich vycpavek, pfimérené rychle a hlasité. Adekvatn€ vyuziva
neverbalni komunikaci a rozeznava neverbalni signaly t¢astniki
vzdélavani. Sdili informace a dokaze je presvédcCivé prezentovat. Taktné
podava zpétnou vazbu.

4 — Uvazlivé formuluje své myslenky a nazory, které umi na vyborné
urovni vyjadiovat jak v pisemné, tak i ustni podob¢. V neverbalni
komunikaci vyuziva adekvatni mimiku, gestiku, udrzuje o¢ni kontakt a
rozeznava neverbalni signaly ucastnikd vzdélavani. Aktivné nasloucha
ostatnim. Vyzaduje zpétnou vazbu.
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Spoluprace

0 — Vyhyba se praci v tymu, vyhovuje mu samostatna prace. Casto
zapomind piedéavat informace koleglim, déla mu problémy s nimi udrzovat
dobré mezilidské vztahy.

1 — Podporuje vzajemnou spolupraci, pokud vidi zajem ze strany ostatnich.
Sam vsak aktivitu neiniciuje, snazi se nevyvolavat zddné konflikty a udrzet
dobré mezilidské vztahy.

2 — Podporuje vzajemnou spolupraci a vytvari pro ni vhodné podminky,
sdm ji aktivné iniciuje. Sdili s ostatnimi znalosti, zkuSenosti a informace,
respektuje druhé.

3 — Vytvafti podminky pro tymovou praci. Sdili s ostatnimi znalosti,
zkuSenosti a informace, respektuje nazory a ptedstavy druhych, oceiiuje
jejich zkusenosti. Podporuje vzajemnou spolupraci a udrzuje dobré
mezilidské vztahy. Aktivné piisobi na potieby a atmosféru skupiny.

4 — Aktivné se zapojuje do prace v tymu. Koordinuje ¢innost skupiny,
prispiva k dosahovani skupinovych cilti a upeviiovani dobrych
mezilidskych vztahd. Ve skupiné ma ptirozenou autoritu, zastava roli
vidce. Respektuje piedstavy a nazory ostatnich, ¢erpa z jejich zkuSenosti,
znalosti a nazort.

Planovani
vzdélavani

0 — Nema teoretické znalosti ani praktické zkuSenosti tykajici se planovani
vzdélavani.

1 — Po teoretické strance zna problematiku vzdélavani dospélych, specifika
dospélych ucastnikti vzdélavani, metody a techniky vzdélavani, v praxi je
vSak jesté¢ nemel moznost vyuzit.

2 — Zna problematiku vzdélavani dospélych, specifika dospélych ucastnikil
vzdélavani, metody a techniky vzdélavani po teoretické i praktické strance.
Je schopny vytvofit plan vzdélavani za pomoci zkusengj$iho vzd€lavatele
dospélych.

3 — Zna problematiku vzdélavani dospélych, specifika dospélych ucastniki
vzdélavani, metody a techniky vzdélavani po teoretické i praktické strance.
Pti planovani vzdélavani pracuje samostatn€. Voli metody a techniky
vzdélavani s ohledem na vlastni preference, zkusenosti a dovednosti.

4 — Efektivné stanovuje cile vzdélavani a voli vhodné prostiedky
k dosaZeni téchto cilt. Vytvati obsah vzdélavani a voli adekvatni metody a
techniky vyuky s ohledem na cil, obsah, prostfedi a Gcastniky vzdélavani.

Realizace a
organizace
vzdélavani

0 — Nema teoretické znalosti ani praktické zkusenosti tykajici se realizace
a organizace vzdélavani.

1 — Po teoretické strance vi, co je organizace vzdélavani a jak ho efektivné
realizovat. Své znalosti vSak nemél ptilezitost vyuzit v praxi.

2 — Prezentuje obsah vzdélavani bez problémt, je schopny vysvétlit
problematické ucivo. Ma teoretické znalosti tykajici se organizace a
realizace vzdélavani, které meél moznost v praxi vyuZzit. Vzdélavani

organizuje s pomoci zkusen¢jsiho vzdélavatele dospélych.

3 — Efektivné prezentuje obsah vzdélavani. Vyuziva didaktické pomtcky a
techniku. Vzdé€lavani organizuje samostatné a realizuje ho podle
stanoveného planu.
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4 — Realizuje a tidi vzdé€lavaci proces s ohledem na plan vzdélavani i na
potteby a schopnosti u€astnikll vzdélavani. Poskytuje ucastnikiim zpétnou
vazbu o mife zvladnuti problematiky.

0 — Nema teoretické znalosti ani praktické zkusenosti tykajici se evaluace
vzdélavani.

1 — Evaluaci vzdélavani znd po teoretické strance, v praxi ji v§ak nikdy
nerealizoval.

2 — Ma znalosti a zkusenosti s evaluaci. Provadi zavére¢né vyhodnoceni a
kontroluje, zda byl splnén cil vzdélavani a zda ucastnici dosahli
Evaluace ocekavanych vysledki vzdélavani.

vzdélavani 3 — Dokaze objektivné posoudit prubech a vysledky vzdélavani. Provadi
prabézné i zdvérecné hodnoceni a zaméiuje se nejen na dosazené vysledky
vzdélavani, ale i na kvalitu studijnich materiald, organizaci vyuky,
vhodnost zvolenych metod a technik. Podava zpétnou vazbu.

4 — Dokaze objektivné posoudit pribéh a vysledky vzdélavaciho procesu.
Provadi autoevaluaci a objektivni sebereflexi s cilem zlepsit svoji praci.
Vyzaduje zpétnou vazbu.

Od internich vzdélavateli dospélych se ve spolecnosti XY ocekava urcitd pocatecni
uroven rozvinuti kompetenci. Jednotlivé kompetence proto popisi z hlediska toho, na

jaké urovni rozvinuti je dand kompetence pozadovand a z jakého diivodu.
e Schopnost pfijmout a nést odpoveédnost

Jedna se o kli¢ovou kompetenci, kterd je spole¢na vSem zaméstnanciim spolecnosti
XY. Od zaméstnancl je vyZzadovano, aby pii vykonu prace dbali na dodrZovani
zakont a predpist, byli pfipraveni K vykonu prace a jednali s ohledem na spole¢nost
a zivotni prostiedi. 17 Stejné¢ jako vSichni zaméstnanci, 1 interni vzdé¢lavatelé
dospélych ve spole¢nosti XY musi byt schopni piijmout a nést odpoveédnost, byt
pfipraveni na vykon prace a dbat na dodrzovani ptedpisti a zdkond. V ramci
vzdélavani by méli tuto hodnotu spolecnosti XY pozitivné predavat ucastnikiim
vzdélavani. Proto je pozadovanou Urovni rozvinuti této kompetence uroven 2.
Uroveii 0 a 1 jsou prekazkou k vykonu prace zaméstnance. Uroveti 3 a 4 predstavuji

nadstandardni vykon.
e Znalost oboru

Jednim z hlavnich poZzadavkil na zaméstnance, aby se stal internim vzdélavatelem

dospélych ve spolecnosti XY, jsou jeho odborné znalosti. Zaméstnanec by mél mit

147 Interni materialy spole¢nosti XY.
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nejen znalosti, schopnosti a dovednosti v oboru, ale i vlastni zkuSenosti ziskané
praxi. Pozadovanou trovni je proto troven 3. Urovei 0 a 1 jsou vaznymi
piekazkami, zaméstnanec s takto rozvinutymi urovnémi kompetence by nemohl byt
internim vzdé&lavatelem dospélych ve spoleénosti XY. Uroveit 2 neobsahuje
zkuSenosti, které vSak muze pii vykonu prace jesté ziskat. Excelentni je uroven 4,

kde je zaméstnanec drzitelem opravnéni a certifikace k provadéni dané Cinnosti.
e Aplikace znalosti oboru do praxe

Interni vzdé€lavatel dospélych ve spole¢nosti XY by nemél mit pouze odborné
znalosti, ale mél by je pfedevSim umét aplikovat do praxe. Vzdélavani bude
zam&fené nejen na piedavani teoretickych znalosti, ale i praktickych zkuSenosti.
Proto je vyzadovana uroven 3, na které jiz umi pievést do praxe své znalosti,
schopnosti a dovednosti. Vaznou pickazkou k vykonu interniho vzdélavatele jsou
troven 0 a 1, na kterych zaméstnanec nemé praktické zkusenosti. Uroveii 2 lze
posilit ziskanim praxe. Nadstandardni vykon pfedstavuje troven 4, na které¢ ma

zameéstnanec dobré praktické zkuSenosti.
e Motivace k dalsimu rozvoji

Zamé&stnanec se bude ucastnit vzdélavani, které ho pfipravi na vykon prace interniho
vzdélavatele dospélych ve spole€nosti XY. Vaznou ptekazkou je proto jeho nezajem
a neochota k dal$imu rozvoji na Grovni 0 a 1. Pozaduje se minimaln¢ uroven 2, na
které je patrny zdjem zameéstnance o vlastni rozvoj a motivace druhych k rozvoji.
Urovné 3 a 4 piedstavuji nadstandardni vykon, pii kterém zaméstnanci rozpoznaji

kratkodobé 1 dlouhodobé vzdé€lavaci potieby své vlastni, ale 1 svého okoli.
e Tvoftivost

Je Zadouci, aby interni vzdélavatel dospélych ve spolec¢nosti XY piindsel navrhy na
jednotné postupy a metody vykonu prace tak, aby byli co nejefektivnéjsi a
vyhovovali jak zaméstnanctim, tak i spolecnosti. Neni potieba, aby je sdm realizoval,
proto je postacujici troven 2. Naprosto nevyhovujici trovni je 0 a 1, kdy

zaméstnanec nevyhledava nebo se dokonce brani novym postupiim a napadim.
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e Tolerance

Tolerance a respekt je dualezitou kompetenci, kterou by interni vzdélavatel mél
spliovat na urovni 3. Kazdy ucastnik vzdélavani piichazi s odliSnymi zkuSenostmi,
znalostmi a nazory. Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti XY se v ramci jednoho
oddéleni v odlisnych lokalitdch pracuje s jinym technickych vybavenim a pouzivaji
se jiné pracovni postupy, je pravdépodobné, ze ucastnici vzd€lavani budou mit
odli$né zkusenosti. Uroven 0, 1 i 2 jsou proto nevyhovujicimi, interni vzdélavatel
neni objektivni a nerespektuje zkusenosti ostatnich. Rozvoj kompetence na Grovni 4

ptfesahuje ocekavani.
e Komunikace

V kapitole 3.2.4 uvadim, Ze obecn¢ vzdé¢lavatel dospélych by mél mit dobré
komunika¢ni schopnosti. Interni vzdélavatel dospélych bude ve spolecnosti XY
vystupovat V tradi¢ni roli s vyuzitim exekutivniho vyucovaciho stylu. Bude
v piimém kontaktu s G¢astniky vzdélavani a prevazné to bude on, kdo bude
vV komunikaci aktivni. VyZzaduje se od ngj, aby se umél jasn€¢ a srozumitelné
vyjadfovat tak, aby si udrZel pozornost Ucastnikii vzdélavani a predev§im, aby
pochopili, co jim sdéluje. Pozadovanou urovni rozvinuti kompetence je proto 2.
Urovné 0 a 1 jsou nedostateénymi urovnémi. Urovné 3 a 4 predstavuji nadstandardni

vykon.
e  Spoluprace

Rozvinuta kompetence spoluprdce minimaln€¢ na urovni 2 je pro interniho
vzdélavatele nezbytnd proto, aby aktivné vytvafel podminky pro vzijemnou
spolupraci a sdileni zkuSenosti. Spolupracovat bude se zameéstnanci Oddé¢leni
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl i s ostatnimi internimi vzdélavateli dospélych ve
spolec¢nosti XY. Vaznou piekazkou k jeho vykonu prace jsou urovné 0 a 1, kde

interni vzdé€lavatel nepodporuje nebo se brani vzajemné spolupraci.
e Planovani vzdelavani

Interni vzdé¢lavatelé dospélych budou ve spole¢nosti XY spolupracovat se
zamé&stnanci Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancl 1 S ostatnimi vzdé¢lavateli

dospélych na tvorbé planu vzdé€lavani, obsahu vzdélavani, studijnich materiala a
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dalsich ¢innosti dle mého navrhu rozdéleni odpovédnosti, ktery uvadim v ptiloze.
Budou si vSak samostatné volit vhodné metody, formy vzdélavani a didaktické
pomiicky pii vzdélavani dle svych preferenci. M¢li by proto mit znalosti 1 zkuSenosti
S planovanim vzdélavani, cemuz odpovida rozvinuti kompetence na trovni 3. Pri
nizsich Grovnich nemaji zaméstnanci teoretické znalosti ani praktické zkuSenosti
s planovanim vzdélavani nebo neumi pracovat samostatné, coz je piekazkou pro
ginnost interniho vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY. Uroveii 4 piesahuje
ocekavani, interni vzdélavatel pii planovani vzdélavani voli metody a techniky
s ohledem nejen na své preference, zkuSenosti a dovednosti, ale i s ohledem na cil,

obsah, prostfedi a ucastniky vzdélavani.
e Realizace a organizace vzdélavani

Realizace a organizace vzdélavani bude patfit mezi Cinnosti, které interni
vzdélavatelé dospélych budou ve spolecnosti XY vykonavat. Interni vzdélavatelé
budou spolupracovat se zaméstnanci Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancii pti
organizovani vzdélavani a samostatné ho budou realizovat. Mé€li by proto mit
teoretické znalosti i1 praktické zkuSenosti této problematiky. Pozadovanou trovni
rozvinuti této kompetence je proto Urovei 3, na které¢ interni vzdélavatelé samostatné
organizuji vzdélavani a realizuji ho podle stanoveného planu. Niz§i Grovné

predstavuji prekazku pro vykon interniho vzdélavatele dospélych ve spolec¢nosti XY.

Urovei 4 naopak presahuje ocekavani.
e Evaluace vzdélavani

Interni vzdélavatel dospélych bude ve spolecnosti XY provadét evaluaci na zavér
vzdélavani. Bude se zamétovat na to, zda byl splnén cil vzdélavani a zda ucastnici
dosahli ocekavanych vysledki vzdélavani. Vyzaduje se proto druhd Groven rozvinuti
této kompetence. Na vysSich trovnich vzdélavatel podava a vyZzaduje zpétnou vazbu
a provadi evaluaci pribéznou i1 zavéreCnou, coz je ve spolecnosti XY nad ramec
otekavani. Urovné 0 a 1 jsou naopak podpramérnymi Grovnémi, které brani vykonu

interniho vzd¢lavatele dospélych ve spolecnosti XY.
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Identifikovala jsem jednu klicovou kompetenci a deset kompetenci, které by interni
vzdélavatelé dospélych ve spolecnosti XY méli mit rozvinuté, aby mohli efektivné
vykonavat svoji roli. Tyto kompetence nyni uspofddam a vytvoiim kompetencni

model pro interni vzd¢lavatele dospélych ve spole¢nosti XY.

3.3 Kompetenéni model

Vybrané kompetence usporadané dle n¢jakého klice vytvaieji kompetencni model,
nekdy nazyvany také jako kompetencni profil, sada nebo ramec. 18 Kompetencni
model se vztahuje k vysledkim a méfitelnému vykonu. Reprezentuje tak, jakym
piistupem k praci a se kterymi vstupy a piedpoklady lze takového vysledku

149

dosdhnout.”™ Kompetencni model by mél odpovidat na dvé zékladni otdzky — co ma

byt zaméstnanec schopny délat a co musi znat, aby byl schopny to udélat?™°

Kompetenéni model by mél byt propojen s podnikovou a persondlni strategii podniku
a také s hodnotami spole¢nosti a popisem prace.™ Z podnikové strategie a jejich cilil

152

lze odvodit chovani, které povede k dosazeni cilii podniku.™ Kompeten¢ni model

oy oy -~ < o . 153
zajiStuje urcity standard chovani zaméstnanci podniku.

Personélni strategii
kompetenéni model pomahd pii vybéru, hodnoceni, rozvoji a odménovani
zaméstnanct. > Umoziiuje zjistit, jestli ma podnik spravné lidi na spravnych mistech
a jejich ptfipadné kompetencni deficity, tedy rozdily mezi pozadovanymi
kompetencemi a tim, co zaméstnanci v souc¢asnosti umi, znaji a jak se chovaji.155 Zde
bych rada upozornila na provazanost se strategickym a systematickym pfistupem ke
vzdélavani, ktery jsem blize popsala v kapitole 1.2.2. Uvadim zde, ze strategie
vzdélavani by se méla odvijet od podnikové a personalni strategie, aby bylo
vzdélavani zaméstnancti kvalitni a efektivni. Soucasné se kompetencni model
vyuziva v pfistupu kfizeni a rozvoji podle kompetenci, ktery jsem definovala
v kapitole 3.1. Ten, jak jsem jiz zminila, umoziuje vidét vzajemné souvislosti

jednotlivych personalnich ¢innosti a jejich provazanost s podnikovym vzdélavanim.

148 Cimbalnikova 2013, s. 60.

149 Bartonkova 2010, s. 95-96.

150 Sanghi 2007, s. 82.

151 Hronik 2007, s. 68.

152 Bartonkova 2010, s. 96.

153 Hronik 2008, s. 59.

154 Bartonkova 2010, s. 96.

155 JaniSova, Kiivanek 2013, s. 189.
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Z hlediska naplnéni cile mé diplomové prace je podstatné, Ze se na zakladé
identifikovaného kompeten¢niho modelu planuje rozvojovy program zaméstnancu,

ktery mize mit podobu akéniho nebo rozvojového plému.156

Zavedeni kompetencniho modelu ma podle Hronika nékolik dalSich vyhod. Nejen, ze
poskytuje jednotnd kritéria pro vybér a hodnoceni zaméstnancti, ale je to 1 zaklad pro
systém hodnoceni, rozvoj a vzdélavani a odménovani zaméstnancii. Umoznuje také
navrhovat cilené rozvojové programy a sjednocuje jazyk manazeri a personalistd.’>’
Uzivatel¢ kompetencniho modelu nebudou jen personalisti, ale hlavné manazefi a
jejich podﬁzeni.158

Cilem mé diplomové prace je vytvofit kompetencni model pro interni vzdélavatele
dospélych v podniku a navrhnout pro né rozvojovy plan jednotlivych kompetenci.
V nésledujici ¢asti mé prace vytvofim kompetenéni model, ktery vyuziji pii
identifikaci vzdé€lavacich potieb a pro tvorbu rozvojového planu internich
vzdélavatell dospélych ve spolecnosti XY. Navrzeny kompetenéni model nebude
slouzit pouze rozvoji internich vzdélavateli ve spolecnosti XY, ale také pro jejich
hodnoceni. Zaroven je vhodné, aby se interni vzdé€lavatelé s kompetenénim modelem

seznamili a véd¢li, jaké kompetence jsou od nich o¢ekdvané a jakym smérem by se

m¢eli déle rozvijet.
3.3.1 Tvorba kompetencniho modelu

Gael rozdélil proces identifikace kompetenci do ¢tyt fazi, viz kapitola 3.2.3. Tyto
faze doplnuje Kubes, Spillerovd a Kurnicky o dal$i, patou fazi. Jakmile jsou
kompetence identifikované a popsané ve vSech urovnich jejich projevu, mizeme
vytvotit predbézny kompetencni model. Posledni fazi je jeho validizace a ovéfeni,
zda opravdu popisuje chovani, které vede k efektivnimu vykonu prace. Validizace se
nejCastéji provadi tak, ze se jednotlivé popisy chovani pievedou do polozek
dotazniku a vytvoii se tak nastroj pro 360° zpétnou vazbu. Po uspésném ovéfeni je

mozné pripravit kompetencni model k uzivani. Kompetenéni model se tak

156 Hronik 2007, s. 74.
157 Hronik 2006, s. 30.
158 Hronik 2008, s. 42.
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implementuje do systému Fizeni lidskych zdroji.™®® Vyuziti kompetenéniho piistupu

jsem blize popsala v kapitole 3.1.
3.3.2 Kompetencni model pro interni vzdélavatele dospélych ve spoleénosti XY

V kapitole 3.2.4 jsem se zabyvala identifikaci a popisem kompetenci urcenych pro
interni vzde¢lavatele dospélych ve spolecnosti XY. Nyni je potieba, abych tyto
kompetence zaclenila do urcCité struktury a vytvorila tak kompeten¢ni model pro

interni vzdé€lavatele dospélych ve spolecnosti XY.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o proces zavadéni internich vzdé€lavateld, ktery ve
spolecnosti XY teprve vznikd a interni vzdélavatelé zde nebyli dosud vyuzivéni,
nemohu zatim provést 360° zpétnou vazbu. Vytvoieny kompetencni model proto
budu konzultovat s kolegy a nadfizenymi zaméstnanci ve spole¢nosti XY a také
S poradci ze vzdélavaci agentury, kterd bude realizovat vzdélavani zaméstnanct.
Vhodnost kompeten¢niho modelu budu moct posoudit az po zavedeni internich

vzdé€lavatell v ramci jejich hodnoceni a mtizu ho v piipadé potieby upravit.

Identifikované kompetence jsem rozdélila do ¢tyt skupin. Vyuzila jsem ptitom déleni
kompetenci dle Benese, viz kapitola 3.2.1. Kompetence d€li na tfi skupiny, a to na
odborné, socidlni a metodické kompetence.'® Dle popisu jednotlivych skupin jsem
K nim pfifadila jednotlivé kompetence. Do skupiny odbornych kompetenci jsem
zatadila kompetence znalost oboru a aplikace znalosti oboru do praxe. Socialni
kompetence maji zarucit efektivni zvladani komunikace a spoluprace. Mezi
metodické kompetence fadim kompetence, které ptimo souvisi s vykonem prace
interntho vzdélavatele dospélych a umozZiuji mu efektivné dosdhnout cile
vzdélavani. Patifi sem kompetence pldnovani, realizace, organizace a evaluace
vzdélavani. Pro zbylé identifikované kompetence mi vSak BeneSovo déleni
kompetenci nevyhovovalo, proto jsem vytvofila novou, ¢tvrtou skupinu kompetenci
a nazvala ji jako osobnostni kompetence. Do této skupiny kompetenci fadim
motivaci k dal$imu rozvoji, tvofivost a toleranci. Na obrazku nize graficky

znazoriuji rozdeleni kompetenci do skupin.

159 Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 68.
160 Benes§ 2003, s. 151.
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Obr. ¢. 10: Rozdéleni identifikovanych kompetenci do skupin

*Znalost oboru
* Aplikace znalosti oboru do praxe

Odborné kompetence

*Motivace k dal§imu rozvoji
Osobnostni kompetence *Tvoftivost
*Tolerance

«Komunikace

Socialni kompetence -Spoluprice

*Planovani vzdélavani
Metodické kompetence *Realizace a organizace vzdélavani
*Evaluace vzdélavani

K témto skupindm kompetenci jesté fadim jiz zminénou klicovou kompetenci, ktera
je spole¢na pro vSechny zaméstnance spole¢nosti XY (viz kapitola 3.2.4) a tvoii tak
zékladni pilit kompetenéniho modelu. Kompetenéni model jsem graficky znazornila

na nasledujicim obrazku.

Obr. ¢. 11: Kompetencni model pro interni vzdelavatele dospélych ve spolecnosti XY

<
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*Evaluace vzdélavani
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4 Plan vzdélavani

V posledni kapitole diplomové prace se vénuji tvorbé planu vzdélavani. Vyusténim
mé prace je tvorba rozvojového planu pro interni vzdélavatele dospélych v podniku,
coz je jeden zcili mé diplomové prace. Abych dosdhla stanoveného cile,
terminologicky zde popisi proces tvorby planu vzdélavani a doplnim ho vlastni
tvorbou rozvojového planu. Vyuziji ktomu kompetencni model pro interni
vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY, ktery jsem vytvoftila v predchozi kapitole.
Navazuji tak na predchozi kapitoly diplomové prace, v dal§im textu budu vychazet
z poznatk tykajicich se podnikového vzdélavani. Konkrétn€ navazuji na strategické

a systematické vzdélavani zaméstnancii a vzdélavani podle kompetenci.

Plan vzdélavani je piehled vSech vzdélavacich aktivit, které se budou v daném
casovém obdobi realizovat. Stanovuje se na zédklad¢ identifikovanych vzdélavacich

161 . Y y . S Cron
b.®! Identifikace vzd&lavacich potfeb ma spolu s planovanim vzd&lavani a

potie
vyhodnocovanim vysledki vzdélavani kli¢ové postaveni v ramci systematického
vzd&lavani zaméstnanci, *® které jsem blize popsala v kapitole 1.2.2. Tyto faze
rozhoduji o tom, jakou podobu bude mit proces vzd€lavani a jaka bude jeho

’owe 1
ucinnost. 63

Identifikace vzdélavacich potfeb je dileZitou soucasti mé prace, v nasledujici
kapitole ji proto popisi a stanovim na zakladé ni vzdélavaci potieby pro interni

vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY.

161 Bartonkova 2010, s. 112.
162 Koubek 2006, s. 246.
163 Tamtéz, s. 246.
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4.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

vvvvv

identifikace vzd¢lavacich potieb. Pokud by se pii analyze vzdélavacich potieb
provedla chyba, projevila by se i vdalSich krocich i pii samotné realizaci

wir s, 164
vzdélavani.

Analyza vzdélavacich potreb je postup, pomoci které¢ho se identifikuji mezery nebo
rozdily ve vykonu zaméstnance nebo organizace. Cilem analyzy je identifikovat
rozdily mezi sou¢asnym a zadoucim stavem.*® Vodéak a Kuchardikova také vnimaji
analyzu vzdélavacich potieb jako shromazdovani informaci o soucasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnanci a nasledné porovnavani zjisténych
vysledkl s pozadovanou urovni. Zjistuje se tak mezera, kterou lze vyplnit

Cha o w166
vzdélavanim nebo jinym opatienim.

Dle Armstronga je ale takovy pfistup, kdy se
hledaji rozdily mezi tim, co je a tim, co je Zadouci, omezeny. Vzdélavani by nemélo
byt orientované jen na to, aby napravovalo to, co je Spatné. M¢lo by se zabyvat
vzdélavacimi potfebami orientovanymi do budoucnosti. Vzdélavani by mélo
vychazet ze strategie podniku a pfipravovat zaméstnance na nové pozadavky prace,

rozvijet jejich znalosti, schopnosti a dovednosti.*®’

Takovy druh vzdélavaci potieby
se nazyva proaktivni a ma vztah k strategii podniku a orientuje se na budouci vyvoj.
Reaktivni vzdélavaci potieba je zaznamenand, kdyz se na pracovisti zjisti aktualni

vykonnostni nedostatek.*®®

Pti analyze vzdé¢lavacich potieb se shromazd'uji informace o podniku, pracovnich
mistech a zamé&stnancich.*® V ramci celopodnikovych udaji se zjiStuji udaje o
podnikové struktute, pldnech a cilech podniku, jeho zdrojich, poctu, struktufe a 0
pohybu zaméstnancti. Udaje o pracovnim misté poskytuje popis pracovniho mista,
jeho specifikace a dalsi informace o pracovnich ukolech. Informace o konkrétnim

zaméstnanci je mozné ziskat ze zaznamu z jeho hodnoceni, vzdé€lani a kvalifikaci."°

164 Bartonkova 2010, s. 118.

165 Belcourt, Wright 1998, s. 35.

1% Vodak, Kucharéikova 2011, s. 85.
167 Armstrong 2007, s. 503.

168 Buckley, Caple 2004, s. 33.

169 Belcourt, Wright 1998, s. 35.

170 Koubek 2006, s. 247.
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Je také mozné pouzit informace z assessment a development centra, pokud je ma

podnik k dispozici.'™

Pti identifikaci vzdélavacich potieb by se mély vyuzit vSechny tii vySe zminéné
zdroje anal}'/zy.172 Samotné identifikace vzdélavacich potifeb se pak miize provést
dvéma zpusoby. Jednou z moznosti je vyuziti kvantitativniho sociologického
vyzkumu, pfi kterém se nejcastéji vyuziva dotaznik, pozorovani a rozhovor.
V podstaté se jednd o terénni Setfeni, pfi kterém se vzdelavaci potieby zjistuji ptimo
u zaméstnancl, jejich nadfizenych a kolegi. Druhou moznosti je vyuziti
kompetencniho ptistupu ke vzdélavani, kdy se identifikuji pozadované kompetence a
Z nich se tvofi kompetenéni model. Vyhodou druhého pfistupu je to, ze kompetencni
model lze vyuzit pii dalsich personélnich &innostech,'’® jak jsem blize popsala
v kapitole 3.1. Ve své diplomové praci jsem vytvorila kompetenéni model pro interni
vzdélavatele dospélych ve spole¢nosti XY, ktery také vyuziji pii identifikaci

vzd¢lavacich potieb.

4.1.1 Vysledek analyzy a identifikace vidélavacich potieb ve spolecnosti XY

V ramci identifikace kompetenci vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY (viz
kapitola 3.2.4), jsem si prostudovala dostupné interni materialy, seznamila se s
podnikovou organiza¢ni strukturou, zaméry, strategii a cili spolecnosti.
dospélych ve spolecnosti XY mit, aby mohl efektivn€ vykonédvat svoji praci.
Jednotlivé kompetence a jejich Grovné jsem popsala a zaclenila je do struktury

modelu kompetenci. Model kompetenci je uveden v kapitole 3.3.2.

Nyni na tento model kompetenci navazu a pomoci néj identifikuji vzdélavaci potieby
a vytvofim plan vzdélavani. Budu pfitom vychazet z toho, Ze se jedna o proces
zavadéni internich vzdélavatelti dospélych, ktery ve spole¢nosti XY teprve vznika a
interni vzdé¢lavatelé zde nebyli dosud vyuzivani. V soucasnosti jeSt¢ nebyli
nominovani zameéstnanci, ktefi se stanou internimi vzdélavateli dospélych ve
spoleCnosti XY. Pii analyze a identifikaci vzdélavacich potieb proto budu

pfedpokladat, Ze internimi vzdé€lavateli se stane vSech 15 zaméstnancil, které jsem

171 Blaha 2013, s. 125.
172 Koubek 2006, s. 248.
173 Bartoitkova 2010, s. 122.
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dle jejich dosazené kvalifikace a ziskanych zkuSenosti identifikovala jako vhodné

kandidaty na interni vzdélavatele dospé€lych ve spolecnosti XY (viz kapitola 2.2.1).

Jednd se o zaméstnance, ktefi pracuji na pozici Technik provozu a udrzby. Pii
analyze vzd¢lavacich potieb jsem se zaméfila jak na informace o spole¢nosti XY, jeji
cile a strategie, tak 1 na informace o zaméstnancich a jejich pracovnich mistech.
Analyzovala jsem predevsim jejich popisy pracovnich mist, vysledky zro¢niho
hodnoceni zaméstnanc, zivotopisy zaméstnanct, udaje o jejich dosazeném vzdélani
a absolvovanych vzdé€lavacich akci. Abych naplnila cil analyzy a identifikovala
rozdil mezi souCasnym a zadoucim stavem, vyuzila jsem graf kompetenci. Ten
umoziiuje srovnani pozadované a souasné urovné rozvinuti dané kompetence.'™ Do
grafu jsem vyznacila pozadované urovné rozvinuti jednotlivych kompetenci a

zaznamenavala do néj soucasny stav rozvinuti téchto kompetenci.

Graf ¢ 2: Urovné kompetenci interniho vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY
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174 Cimbalnikova 2009, s. 29.
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Analyzou vzdélavacich potieb jsem identifikovala rozdily mezi pozadovanou a
soucasnou urovni rozvinuti jednotlivych kompetenci. Vysledek z analyzy uvadim
nize u kazdé skupiny kompetenci pozadovanych od internich vzdélavateli dospélych

ve spolecnosti XY.
e  Odborné kompetence

Odborné kompetence jsou u interniho vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY
velmi dilezité. Jsou to kompetence, které jiz zaméstnanec musi mit na nadpriimérné
urovni, aby se mohl stat internim vzdé¢lavatelem dospélych. Kompetence znalost
oboru i aplikace znalosti oboru do praxe jsou pozadovany minimalné na trovni 3. Na
zaklad¢é dosazeni urovné téchto kompetenci jsem také nominovala 15 zaméstnanct
na vhodné kandidaty na interni vzdélavatele dospélych. Vychazela jsem pfitom z
jejich ziskané kvalifikace i praxe. Z celkového poétu 15 zaméstnanci ma 10
zameéstnancl rozvinuté obé kompetence na Urovni 3. Zbylych 5 zaméstnancli na
urovni 4 z divodu, ze jsou drziteli certifikatu, ktery je opraviiuje k provadéni revizi

. ’ v ’ . . ’ ’ ’ . ’ .0 17
technickych zafizeni. Revize dle popisu planovanych mist v praxi vykonavaji.'”

e  Osobnostni kompetence

Mezi osobnostni kompetence jsem zafadila motivaci k dalSimu rozvoji, tvofivost a
toleranci. Tyto kompetence souvisi s osobnostnimi ptedpoklady c¢loveka, jeho
temperamentem, intelektem, charakterovymi vlastnostmi a motivaci. Jsou to slozky
osobnosti, které jsou dané a je velmi slozité je vzdélavanim rozvijet.176 Proto jsem se
uvedenymi kompetencemi zabyvala jiz pii identifikaci vhodnych zaméstnancli na

interni vzdéelavatele dospélych ve spolecnosti XY.

Zjistovala jsem, zda jsou zaméstnanci motivovani K dal§imu rozvoji a aktivné se
vzdelavaji. Motivace zaméstnancii se ve spolecnosti XY posuzuje pii ro¢nim
hodnoceni zaméstnancii. Hodnoti se pfi ném, jestli se zaméstnanci aktivné podili na
vlastnim rozvoji, znaji své rozvojové potieby a vi, co je motivuje. Z jeho vysledki je
zfejmé, ze zaméstnanci, které jsem identifikovala jako vhodné kandidaty na interni
vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY, projevuji zajem o dalsi vzdélavani a

vlastni rozvoj. Z ptehledu absolvovanych vzdélavacich akci jsem zjistila, ze se

175 Interni materialy spolecnosti XY.
176 Muzik 2011, s. 230.
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pravidelné ucastni vzdeélavani ve svém oboru i mimo né&j. Motivace je také soucasti

o« y . < VS 177
kompeten¢niho modelu pro fadové zaméstnance spole¢nosti XY.

Mohu proto fict,
7e tito zaméstnanci spliuji pozadovanou uroven rozvinuti kompetence motivace

k dal$imu rozvoji.

Z popist planovanych mist téchto zaméstnancii vyplyva, ze se podili na tvorbé a
aktualizaci pracovnich postupti a smérnic dle své pracovni pisobnosti. Také
spolupracuji s ostatnimi zaméstnanci pii feSeni odbornych otazek a provoznich
problémﬁ.178 Ze své praxe proto vi, ze zamestnanci maji rozdilné zkusenosti, znalosti
a nazory. Pfi vykonu své prace tedy vyuzivaji schopnost tvoieni a toleranci.
Tolerance a tvofivost se nehodnoti v ramci ro¢niho hodnoceni zaméstnancu,
neposuzuji se ani jinym zptsobem. Oslovila jsem proto jejich vedouci zaméstnance,
ktefi mi metodou rozhovoru potvrdili, ze zamé&stnanci pii vykonu své prace navrhuji
nové pracovni postupy a shromazd’uji podnéty ze svého okoli. Spolupracuji a
komunikuji pfitom s ostatnimi zaméstnanci a bez vétSich problému respektuji jejich
znalosti, zkuSenosti a nazory. Dosahuji tak poZzadované trovné rozvinuti téchto

kompetenci.
e Sociélni kompetence

Do této skupiny kompetenci jsem zatadila kompetence komunikace a spoluprace.
Tymova prace je soucasti kompetencniho modelu pro fadové zaméstnance
spole¢nosti XY. Vramci hodnoceni zaméstnanci se také posuzuje, zda jsou
zaméstnanci otevieni ke spolupraci. Mezi kritéria hodnoceni patii, jestli zaméstnanec
aktivné podporuje ostatni ¢leny tymu ve spolupraci, vytvaii pro ni vhodné podminky
a udrzuje dobré mezilidské vztahy. Také se hodnoti, jestli zaméstnanec spolupracuje
I s kolegy nad ramec svého tseku a jak efektivné pracuje s informacemi pii jejich
ziskavani, ovétovani a predavani. Z hodnoceni vyplyva, Ze zamé&stnanci, které jsem
identifikovala jako vhodné kandidaty na interni vzdé¢lavatele dospélych, bez
piekazek spolupracuji s ostatnimi zaméstnanci. Podporuji vzijemnou spolupréci,
vytvaii pro ni vhodné podminky a sdili s ostatnimi své znalosti a zkuSenosti.*”
Dosahuji proto minimaln¢ druhé urovné rozvinuti této kompetence, ktera je

pozadovana. Z celkového poctu 15 zaméstnanci tuto Uroven presahuje 7

177 Interni materialy spolecnosti XY.
178 Interni materialy spolecnosti XY.
179 Interni materialy spole¢nosti XY.

61



zaméstnancl, kteti dle vysledkti z hodnoceni udrzuji dobré mezilidské vztahy a

dosahuji tak tfeti irovné€ rozvinuti této kompetence.

Z popisi pracovnich mist zaméstnanct, které jsem identifikovala jako vhodné
kandidaty na interni vzdé¢lavatele dospé€lych ve spolecnosti XY vyplyva, ze
zamestnanci pfi vykonu své prace vyfizuji béZnou korespondenci a komunikuji s
organy statni spravy a samospravy, vefejnopravnimi organizacemi a dodavateli.
Komunikuji také s ostatnimi zaméstnanci pfi jejich vzdjemné spolupraci a feSeni
pracovnich problémii. Dobré komunikacni dovednosti proto patii mezi pozadované
osobnostni predpoklady. V rdmci rocniho hodnoceni se v soucasnosti samostatné
nehodnoti komunikace zaméstnanct, je ale soucasti hodnoceni jejich otevienosti ke
spolupréci. Jednim z kritérii hodnoceni je, jestli zaméstnanci efektivné predavaji
informace. Jejich vedouci zaméstnanci mi také potvrdili, Ze uvedeni zaméstnanci bez
prekazek komunikuji a spolupracuji s ostatnimi zaméstnanci, jak jsem jiz uvedla. Dle
ptehledu absolvovanych vzdé€lavacich akci se celkem 5 z 15 zaméstnancti G€astnilo
vzdélavani na téma efektivni komunikace. Tato vzdélavaci potieba vychdzela
z vysledkit hodnoceni zaméstnanct v predchozich letech. U ostatnich zaméstnanct
nebyla vramci ro¢niho hodnoceni tato vzd€lavaci potieba identifikovana. 180
Z dostupnych informaci vyplyvd, Ze mnou navrzeni zaméstnanci na interni
vzdélavatele dospélych, v beézné praxi efektivné komunikuji. V roli internich
vzdélavateli dospélych budou vyuzZivat své komunikaéni i prezentaéni dovednosti.
Na jaké urovni je ovladaji, a zda budou potiebovat dalsi rozvoj v této oblasti, bude

mozné ovéfit na zakladé hodnoceni jimi realizovanych vzdélavacich akei.
e  Metodické kompetence

Zpopisi pracovnich mist i Zivotopisi zaméstnanci vyplyva, Zze nikdo
z navrhovanych zaméstnanci nemé zkuSenosti s planovanim, realizaci a evaluaci
vzdélavani. Ve své praxi tyto ¢innosti nevykonavali a v soucasnosti nevykonavaji.
V Zzivotopisech neuvadi, ze by se tucastnili vzd€lavani na toto téma a v ramci
vzdélavani organizovaného zaméstnavatelem se také takového vzdélavani
neucastnili. U vSech patnicti zaméstnanci proto hodnotim rozvinuti jejich

kompetenci Grovni 0, tedy nedostatecnou Urovni. V soucasnosti to pro jejich vykon

180 Interni materidly spole¢nosti XY.
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prace nepfedstavuje problém, ale sohledem na mozné budouci vyuziti téchto

zamé&stnanct jako internich vzdé¢lavateld dospélych, je potieba tuto mezeru odstranit.
e  Schopnost pfijmout a nést odpovédnost

Jedna se o klicovou kompetenci spoleCnou vSem zameéstnancim spolecnosti XY,
ktera se posuzuje Vramci ro¢niho hodnoceni zaméstnanci. Od zaméstnancl se
oCekava, ze budou pfipraveni na vykon prace, dodrzuji predpisy a zakony a
uvédomuji si svoji odpovédnost. Pokud by tuto kompetenci dlouhodobé nespliovali,
jejich pracovni pomér by byl ve spolecnosti ukoncen. Mnou navrzeni kandidati na
interni vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY spliluji tuto kompetenci na

pozadované urovni.

Analyza ukazala mezery mezi pozadovanou a skute¢nou urovni kompetenci, a to ve
skupiné¢ metodickych kompetenci. Konkrétné u kompetence planovani, realizace a
organizace a evaluace vzd€lavani. Sohledem na to, Ze tito zaméstnanci Se
pravdépodobné stanou internimi vzdélavateli dospélych ve spolecnosti XY, méli by
byt na novou roli pfedem pfipraveni a absolvovat vzdélavani tykajici se téchto
kompetenci. Jedna se o proaktivni vzdélavaci pottebu, ktera se orientuje na budouci
potfeby. Dalsi pfipadné vzdélavaci potieby budou identifikovany po realizaci

vzdélavani internimi vzdélavateli dospélych na zakladé jejich hodnoceni.
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4.2 Planovani vzdélavani

Na analyzu a identifikaci vzdélavacich potfeb navazuje faze planovani vzdélavani.
Jiz pti identifikaci vzdélavacich potieb se objevuji predbézné navrhy plant
vzdélavani, nyni je vSak potieba je upfesnit a vytvofit definitivni podobu planu

w1z g . o 181
vzdélavani zaméstnancu.

4.2.1 Tvorba planu vzdélavani

Tvorba planu vzdélavani prochazi fazi pripravnou, realizacni a fazi zdokonalovani.
V pripravné fazi se specifikuji potfeby a stanovuji cile. V ramci realiza¢ni faze se
zpracovavaji jednotlivé etapy vzdelavaciho projektu, stanovuji se vhodné formy,
metody a techniky vzdélavani. V zavéreéné fazi zdokonalovani se pritbézné hodnoti
jednotlivé etapy vzdélavani vzhledem ke stanovenému cili a navrhuji se moznosti
zlepseni. Posuzuje se také vhodnost vybranych lektori, ekonomické naklady a
Groveii organiza¢niho zajisténi.

Plan vzdélavani by dle Stybla mél odpovédét na otazky, jaky typ vzdélavani ma byt
zajistén, k jakému ucelu a pro koho? Jakym zplsobem bude zajisténo a kym, kdy a
za jakou cenu prob&hne? Jaké vysledky se od né& ocekéavaji? Dilezité¢ je také
nezapominat na koncepci podnikového vzdélavani, ze kterého by vzdélavani mélo

vychézet a byt jeho soucasti.'®®

Koubek uvadi detailnéji vypracovany ptehled otazek, na které by mél dobie
“ , , " y . y 1%, 184 VI .
pfipraveny plan vzd8lavani zamé&stnanch odpovédst. ** Uvadim je v nize
zpracovaném obrazku a zarovei tyto otazky zodpovim pfi nasledujici tvorb& navrhu

planu vzdélavani pro interni vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY.

181 Koubek 20086, s. 249.

182 Vodak, Kucharcikova 2011, s. 96-97.
183 Styblo 2003, s. 86.

184 Koubek 20086, s. 250.
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. 1n. pis G . o 185
Obr. ¢. 12: Plan vzdelavani zaméstnancii, upraveno
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L
422 Navrh planu vzdélavani pro interni vzdélavatele dospélych ve
spolecnosti XY

Cilem mé diplomové prace je vytvofit kompetenéni model pro interni vzdélavatele
dospélych v podniku a navrhnout pro né rozvojovy plan jednotlivych kompetenci.
V této ¢asti mé diplomové prace se dostavam k jejimu zavéru, kde navrhuji plan
vzdélavani internich vzdélavatelit dospélych, a splnim tak posledni ¢ast cile mé

prace.

V tuto chvili mohu fict, Ze se nachdzim v pfipravné fazi tvorbé¢ planu vzdélavani a
mohu jiz odpoveédét na jednu z otazek, které by mély byt pfi tvorbé planu vzdélavani

zodpovézené (viz kapitola 4.2.1), a to komu ma byt vzdélavani urcené? Jak jsem ve

185 Koubek 20086, s. 250.
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své praci jiz n€kolikrat zminila, vzdélavani bude uréené internim vzdélavatelim
dospélych ve spolecnosti XY. Jedna se celkem o 15 zaméstnanct spolecnosti XY,

které jsem nominovala jako vhodné kandidaty na interni vzdélavatele dospélych.

V predchozich kapitolach jsem identifikovala kompetence, kterymi by méli interni
vzdélavatelé ve spolecnosti XY disponovat a seskupila je do podoby kompetencniho
modelu. Analyzou vzdélavacich potieb jsem identifikovala rozdily mezi
pozadovanou a soucasnou urovni rozvinuti téch kompetenci, u kterych v soucasnosti
1ze takové porovnani provadét. Mohu proto zodpovédét otazku, jaké vzdélavani ma
byt zabezpeceno? Pro pfipomenuti uvadim kompetence, které jsem identifikovala, ze
se budou vzdélavanim rozvijet (viz kapitola 4.1.1). Jedna se o skupinu metodickych
kompetenci, kam jsem zafadila planovani, realizaci, organizace a evaluaci

vzdélavani.

Vzdélavani internich vzdélavateli dospélych bude ve spole¢nosti XY organizacné
zajisténo zaméstnanci Oddéleni vzdElavani a rozvoje zaméstnancl. Vzdelavani vSak
bude realizovat externi vzd€lavaci instituce, ktera bude vybrana na zakladé¢
vybérového fizeni. Spolecnost XY nedisponuje zaméstnanci, kteti by mohli
vzdélavani realizovat na pozadované trovni. Bude proto vybrana jedna vzdélavaci
instituce, ktera bude disponovat vhodnymi lektory, aby mohla realizovat vSechny
vzdélavaci akce na pozadované Urovni a za predem stanovenou cenu. Jednou
zZzmoznosti by také bylo vyuzit otevieny kurz lektorskych dovednosti, které
vzdélavaci instituce nabizi. Takové kurzy se liSi nejen v cené, ale 1 obsahu a délce
trvani. Rozhodla jsem se vytvofit rozvojovy plan na miru tak, aby obsah vzdélavani
odpovidal pozadavkim dle kompeten¢niho modelu internich vzdé¢lavateli a byla
tomu pfizplsobend délka trvani kurzu. Vzdélavani tak bude mozné zaméfit na rozvoj
pozadovanych kompetenci a zohlednit pfitom specifika spole¢nosti XY a tucastnik
vzdélavani. Dalsi vyhodou je to, Ze spole¢nost XY disponuje vhodnymi prostory i
jejich dostate¢nou vybavenosti proto, aby vzdélavani probihalo v jejich prostorach.

Spolecnost XY tak uSetii za cestovné a stravné svych zaméstnancu.

Posledni otazky, které bych méla pfi navrhu planu zodpovédét, aby byl efektivni, se
tykaji ndkladd, &asového harmonogramu a hodnoceni vysledk. Casovy
harmonogram a pfedbézny vypocet ndkladli jsem rozpracovala do tabulek nize.

Hodnoceni vysledkid vzdélavani bude probihat pribézné i na zaveér vzdélavani.
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Lektor bude v prubéhu vzde€lavaci akce zjistovat a pozorovat, zda vzdélavani
smétuje k naplnéni jeho cile, zda Gcastnici vzdélavani rozumi probiranému ucivu a
zda jsou vyuzity vhodné didaktické pomicky a technika. Zavére¢né zhodnoceni
probéhne pomoci dotazniku, kde ucastnici mohou lektorovi poskytnout zpétnou

vazbu ohledné jeho prace, prubéhu vzdélavani i vhodného organizacniho zajisténi.

Zda ucastnici vzdélavani porozuméli obsahu vzdélavani a umi ho v praxi vyuzit,
bude mozné zjistit az pfi jejich vykonu prace jako internich vzdélavateltt dospélych.
Zpétnou vazbu jim budou podavat UcCastnici vzdélavani, pifimi nadfizeni a
zamé&stnanci Oddé¢leni vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci. S externi vzdélavaci
instituci bude také sjednané, ze jejich zkuSeni lektofi budou i po skonceni
vzdélavacich akci zaméstnancim spolecnosti XY k dispozici a pomlzou jim pii
pfipravé a organizaci jejich prvnich vzdélavacich akei. Budou se téchto vzdélavacich
akci Ucastnit jako nezucastnéni pozorovatelé a poskytnou internim vzdélavatelim
dospélych ve spolecnosti XY zpétnou vazbu ohledné jejich vykonu a navrhnou

mozna zlepSeni.

Tab. ¢. 4. Harmonogram realizacnich krokii v procesu zavadeéni internich

vzdelavatelit dospélych ve spolecnosti XY

Realizac¢ni kroky Casovy harmonogram

Nominace internich vzdélavateli dospélych | leden 2016

Schvéleni identifikované skupiny internich
unor 2016
vzdélavateld dospélych

Vybérové tizeni dodavatele, pfiprava
btezen - duben 2016
vzdélavacich akci

Realizace vzdélavacich akci kvéten - ¢erven 2016
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Tab. ¢. 5. Predkalkulace nakladii vzdelavani internich vzdélavatelu dospélych

Nazev Jednotkova cena Pocet jednotek Celkova cena
Naklady na vzdélavani 4 dny 60 000K
Piipadné konzultace 500K ¢/hod. 15 hodin 7 500K ¢
lektora

Stravovani lektora 140K¢/den 4 dny 560K¢
Coffee break 80K ¢/den 4 dny 320K¢
Studijni materialy 200K¢/vzdél. akee 3 vzdél. akce 600K¢

Tab. ¢. 61 Navrh planu vzdélavani pro interni vzdélavatele dospélych ve spolecnosti

XY

Téma vzdél.
akce

Obsah vzdél. akce

Forma Metoda

Kompetence | Cas.
dotace

vzdélavani

vzdélavani

Vzdélavani ve spoleénosti XY
a jeho specifika, spoluprace se
zaméstnanci Oddéleni L.
TR L prednéska,
., vzdé€lavani a rozvoje pti L.
Piiprava i o o prednaska
. , planovani vzdélavani. L
., interniho . o spojend s
Planovani . Problematika vzdélavani L . K
. 6 hod. vzdélavatele . o i prezen¢ni diskusi,
vzdélavani 1 dospélych, vybér vhodnych ]
dospélych na . prace
- . metod, forem a didakt. ,
vzdél. akci . - . v malych
pomticek pii vzdélavani. o
o o, Crye skupinach
Ptiprava studijnich materiald,
stanoveni cile, obsahu a
zpusob hodnoceni vzdélavani.
Spoluprace se zaméstnanci
Odd¢leni vzdélavani a
rozvoje, rozdéleni
. odpovédnosti pfi organizaci fednaska
Organiza¢ni P . pPIorg pv o
Y . vzdélavani. Evidence L prednaska
6 hod. zajisténi vzdél. | |, . . prezen¢ni .
akce ucastnikll vzdél. akce a jejich spojena s
Realizace a informovani, pfiprava diskusi
organizace harmonogramu vzdél. akce,
vzdélavani zajisténi vhodnych prostor a
didakt. pomucek.
. . demonstro
., Prakticky nacvik metod ., ,
Prakticky T L véani, hrani
.. . vzdélavani, didaktickych - )
6 hod. nacvik vzdél. . . , ., | prezen¢ni roli,
pomiucek a techniky, které ma . ,
akce . ; .. pripadové
spole¢nost XY k dispozici. .
studie
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Evaluace 6 hod. Vyhodnoceni

vzdélavani vzdél. akce

Oblasti, které se v ramci
evaluace hodnoti a na které
bude ve spole¢nosti XY
zaméfend pozornost. Ptistupy,
které lze vyuzit a které se
budou vyuzivat. Jednotlivé
etapy a urovné evaluace,
spoluprace se zaméstnanci
Odd¢leni vzdél. a rozvoje pri
evaluaci.

prezencni

prednaska,
prednaska
spojena

s diskusi,
ptipadové
studie

Jednotlivé vzdé€lavaci akce pak budou mit zpracovany vlastni projekt, kde bude

detailné rozpracovany obsah vzd€lavani, vyuZzit¢é formy, metody a prostiedky

vzdélavani, kalkulace nakladu, stanovené cile vzdélavani, ndvrh evaluace a dalsi

organiza¢ni zalezitosti. Po realiza¢ni fazi bude mozné piejit k hodnoceni vzdélavani

a navrhu moznosti k zlepSeni v ramci faze zdokonalovani.
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Cilem m¢é diplomové prace bylo vytvofit kompetencni model pro interni vzdélavatele
dospélych v podniku a navrhnout pro né rozvojovy plan jednotlivych
kompetenci. Vyuzila jsem pfitom informace z odborné literatury, internich zdroja
spolecnosti XY a vlastni zkuSenosti. Teoretickou ¢ast prace jsem prokladala
praktickou casti, kde jsem se vénovala internim vzdélavatelim dospélych ve

spolecnosti XY, tvorbé jejich kompetenéniho modelu a navrhu planu vzdélavani.

V prvni kapitole jsem se zabyvala vzdélavanim dospélych, celozivotnim ucenim a
konkretizovala podnikové vzdélavani, jeho vyznam a cile. Také jsem predstavila
spole¢nost XY, na kterou jsem se ve své praci zaméfila. Navazala jsem na tuto
kapitolu charakteristikou vzdélavatele dospélych a zaméfila se na interni
vzdélavatele dospélych. Za pomoci odborné literatury jsem uvedla moznéd vyuziti
internich vzdé¢lavatelti dospélych a poukdzala na rizika i vyhody pii jejich vyuzivani.
Zamgtila jsem se na prostiedi spole¢nosti XY a piipravila navrh vyuziti internich
vzdélavatelt dospélych. Uvedla jsem také konkrétni vyhody a rizika, se kterymi se

spole¢nost XY mize pii vyuzivani internich vzdélavatelti dospélych setkat.

Abych naplnila cil své prace, a vytvofila tak kompetenéni model pro interni
vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY, povazovala jsem za dulezité, nejdiive
terminologicky vymezit kompetence, jejich strukturu, znaky a déleni. Vénovala jsem
se kompetencim vzdélavateli dospélych a predevsim identifikaci kompetenci
internich vzdélavateli dospélych ve spolecnosti XY. Identifikované kompetence
jsem popsala vcetné jejich Grovni projevu a nasledné je uspotfadala do podoby

kompeten¢niho modelu.

Zabyvala jsem se také fizenim a rozvojem podle kompetenci, konkrétné vzdélavanim
podle kompetenci. Vzdélavani podle kompetenci jsem ve své praci vyuzila pii
identifikaci vzdélavacich potieb internich vzdélavatelt dospélych ve spolecnosti XY.
V zavére¢né kapitole své prace jsem se vénovala pldnu vzdélavani, analyze a
identifikaci vzdélavacich potieb. ldentifikovala jsem vzdélavaci potieby internich

vzdé¢lavatelt dospélych ve spolecnosti XY a pfipravila jim navrh planu vzdélavani.
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Postupnymi kroky jsem tak pfipravila kompeten¢ni model a navrh planu vzdélavani
pro interni vzdélavatele dospélych ve spolecnosti XY. Doufam, ze jsem nejen
dosahla cile své prace, ale Ze se interni vzdélavatelé dospélych za¢nou ve spolecnosti

XY vyuzivat, a bude to piinosné pro zaméstnance i zaméstnavatele.
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Cilem prace je vytvorit kompetenéni model pro interni vzdélavatele dospélych
V podniku a navrhnout pro né rozvojovy plan jednotlivych kompetenci. Prvni ¢ést
prace obsahuje stru¢ny pohled na problematiku vzdélavani dospélych, nasledujici
Cast je zaméfena na charakteristiku vzdélavatele dospélych. Kompetencemi a
kompetencnimi modely se zabyva tfeti ¢ast, na kterou navazuje posledni ¢ast prace
vénovand tvorbé planu vzdélavani. V jednotlivych kapitolach naleznete
terminologické ukotveni dané problematiky a navazujici vyuziti v praxi.

The aim of this thesis is to create a competency model for internal adult educators in
the company and design a training plan for them. The first part includes a brief
overview of the issue of adult education, the following part is focused on the
characteristics of the adult educators. Competencies and competency models are
discussed in the third part. This is followed by the last part dedicated to the designing
of the training plan. Chapters are designed so that the initial theory builds the
practical part.
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Priloha ¢. 1: Hodnoty, poslani a kodex chovani spolecnosti XY

Hodnoty spole¢nosti XY

Mezi zakladni hodnoty spole¢nosti XY patii divéra, spolehlivost, vykon, orientace
na zékazniky a formovani budoucnosti. Tyto hodnoty jsou vychodiskem chovani
celého koncernu spoleCnosti i jejich zaméstnancii. Respektovani téchto hodnot

vytvarti jejich identitu.

Poslani spoleénosti XY

Hlavnim posldnim spole¢nosti XY je:

- zajisténi efektivniho provozu plynéarenskych siti

- zajisténi spolehlivych dodavek zemniho plynu a elektrické energie
- zajisténi vysoké bezpecnosti provozu plynarenskych zatizeni

- ochrana zdravi, osob a majetku

- ochrana zivotniho prostiedi

Kodex chovani spole¢nosti XY

Spolecnost XY si je védoma své role ve spoleCnosti a své odpovédnosti viici
zakaznikiim a obchodnim partnertim, jakoz i akcionaifim a zaméstnanciim. Proto se
zavazuje k jasnym zasadam, které tvofi ramec pro podnikatelské a spolecenské
jednani spolecnosti XY. Chovani spolecnosti a jejich zamé&stnanct vychazi z principt
vlastni zodpovédnosti, upfimnosti, loajality a respektu vici ostatnim lidem a

Zivotnimu prostredi.

Spolecnost XY smeétfuje své Gsili predevsim k poskytovani pozadovanych sluzeb
zékaznikiim a k dosazeni odpovidajiciho podnikatelského uspéchu. Adekvatniho
trzniho vynosu pro akcionafe lze trvale dosahovat pouze tehdy, bude-li spole¢nost
neustale usilovat o zvySovani kvality a vykonu. Spolecnost XY v této souvislosti sazi
na schopnosti, sily a nasazeni svych zaméstnancti, spolehlivé spolecenské a politické

podminky a moznosti védecko-technického pokroku.

82



Kodex chovani pfitom plni dvé podstatné tlohy: za prvé ma kazdého zaméstnance
povzbudit k odpovédnému jednani a pomoci mu se spravné orientovat. Za druhé

uvadi cile a principy pro podnikatelské chovani spolecnosti XY.

V ramci kodexu chovani jsou stanoveny vSeobecné zasady jednani ve vnitinich a
vnéjSich vztazich. Predev§im chovani vii¢i zakazniklim, akciondiim, dodavatelim a
Siroké vetejnosti. Upravuje také vSeobecné zdsady bezpecnosti prace a pracovniho

prosttedi, chovani v souladu se zdkony a hlaseni se ke spole¢enské odpovédnosti.
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Priloha ¢. 2:  Popis pracovniho mista Technik provozu a udrzby

Népln prace:

Provadi montaze a opravy vyhrazenych technickych zatizeni. / Vykonava ¢innost
revizniho technika vyhrazenych technickych zatizeni.

Podili se na tvorb¢ a aktualizaci pracovnich postupli a smérnic dle své pracovni
pusobnosti. Pfipominkuje navrh fidiciho dokumentu po strance vécné, pravni
nebo formalni.

Spolupracuje s ostatnimi zaméstnanci pii feSeni odbornych otazek a provoznich
problému.

Spolupracuje s pracovniky Bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci na tvorbé planu
kontrol. Koordinuje realizaci napravnych opatieni z provedenych kontrol.
Zajistuje a organizuje sbér a evidenci technickych dat vztahujicich se k ¢innostem
vykonavanym v ramci divize.

Vytizuje béZznou korespondenci. Jednd s organy stitni spravy a samospravy,
vefejnopravnimi organizacemi a dodavateli.

Zajistuje podklady pro vybérova tizeni dodavatelti praci v ramci uniku plynu,
oprav a pripojovani plynovodu a ptipojek.

Soustavné si prohlubuje znalosti a védomosti v oboru a vyuZziva je ve prospéch
spolecnosti.

Ridi svérené referentské vozidlo.

Profesni pfedpoklady:

Minimalné€ sttedoskolské vzdélani technického zaméteni.

Miniméaln¢ dva roky praxe Voboru strojirenstvi, plynarenstvi nebo
elektrotechnice.

Odborna zptisobilost dle vyhl. ¢. 50/1978 Sb. a 85/1978 Sb.

Ridi¢sky prikaz skupiny B — aktivni Fidic.

UZivatelska znalost MS Office a systému SAP.

Osobnostni predpoklady:

Spolehlivost, samostatnost a odpovédnost.
Proaktivita, flexibilita a ochota cestovat.

Dobré komunikacni a organizacni dovednosti.
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Priloha ¢. 3: Navrh rozdeleni odpovédnosti a cinnosti, které budou zajistovat
zamestnanci Oddeéleni vzdelavani a rozvoje zameéstnancii a interni

vzdelavatelé dospélych ve spolecnosti XY

Cinnosti, které interni vzdélavatel dosp&lych bude ve spole¢nosti XY vykondvat:

- Spolupracuje se zameéstnanci Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct na
tvorbé planu vzdelavani. Podili se také na organizacnim zabezpeceni vzdélavaci
akce a jeji evaluaci.

- Spolu se zaméstnanci Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancii a ostatnimi
internimi vzd¢lavateli dospélych ve spolecnosti XY tvofi obsah vzdélavani.

- Spolupracuje s ostatnimi internimi vzdé€lavateli dospélych na tvorbé studijnich
materiald.

- Samostatné se pfipravuje na vzdélavani. Voli vhodné metody vzdélavani, studijni
materialy a didaktické pomicky.

- Spolupracuje se zaméstnanci Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnanci na
tvorbé harmonogramu vzdélavaci akce.

- Pripravuje si vhodné didaktické pomicky, studijni materidly a upravuje
vzdélavaci prostory dle potieby.

- Samostatné realizuje vzdélavani.

- Provadi evaluaci na zavér vzdélavani. VyuZziva dotazniky hodnoceni, které

pfipravili zamé&stnanci Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancil.

Zaméstnanec Oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancu zajist'uje:

- Identifikaci vzdélavacich potieb a tvorbu planu vzdélavani. V ramci néj rozliSuje,
které vzdélavaci potieby je mozné zabezpecCit internimi a externimi vzdélavateli
dospélych.

- Spolupracuje s internimi vzdé¢lavateli dospélych na tvorbé obsahu vzdélavani.

- Koordinuje ¢innosti internich vzdélavatelt dospélych.

- Organizuje rozdéleni termint a lokalit vzdélavani.

- Spolu sinternimi vzdé¢lavateli dospélych pfipravuje harmonogram vzdélavaci
akce.

- ZajiStuje rezervaci vzdélavacich prostor a obCerstveni.
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Rozesilda pozvanky ucastnikim vzdélavani. Pfipravuje prezenéni listiny a
podklady pro evaluaci vzdélavani.

Vyhodnocuje vzdélavani a podava zpétnou vazbu internim vzdélavatelim
dospélych.

Identifikuje dalsi vzdélavaci potieby.
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Priloha ¢. 41 Kompetencni model pro radové zaméstnance spolecnosti XY

Vykon a efektivita

Osobnostni kompetence Podnikatelské kompetence
- Motivace a zaujeti - Orientace na vysledek
- Odpovédnost a divéra - Strategicka orientace
Socialni kompetence Transformacni kompetence
- Tymova prace - Realizace zmén
- Pfesvédcivost a vytrvalost - Pistup k inovacim

Odborné znalosti a profesni dovednosti

Hodnoty spole¢nosti XY, bezpecnost prace a pracovniho prostedi, ochrana zdravi,
spolecenska odpovédnost




Priloha ¢. 5. Vychozi informace pro identifikaci a popis

vzdeélavatelit dospélych ve spolecnosti XY

Ziskana informace

Vyuziti ziskané

informace

kompetenci internich

Kompetence

Hodnoceni Velmi §patna uroven Interni vzdélavatelé

realizovanych realizovanych vzdélavacich dospélych budou ve

vzdelavacich akci na odborna témata spole¢nosti XY

akei Vv oblasti elektrarenstvi a vyuzivani na

plynarenstvi. vzdélavani odbornych

témat v oblasti
elektrarenstvi a
plynarenstvi. Budou
se proto pozadovat
jejich odborné znalosti
i praktické zkusenosti.

Analyza Hlavnim profesnim Klade se dtiraz na

pracovnich mist

pozadavkem je u Techniki

vzdélani v oboru a

Znalost oboru a

aplikace znalosti do

] praxe
provozu a udrzby minimalné praxi téchto
stfedoskolské vzdélani zameéstnancil.
technického zaméteni a
minimaln¢ dva roky praxe.
Analyza Zaméstnanci provadi montdze | Zameéstnanci, které
pracovnich mist | a opravy, popf. i revize jsem identifikovala
vyhrazenych technickych jako vhodné kandidaty
zafizeni. na interni vzdélavatele
dospélych, uplatiuji
své odborné znalosti v
praxi.
Strategie Spolecnost XY klade diraz na | Interni vzdélavatelé
vzdélavani vzdélavani a rozvoj dospélych se budou ve
zamestnanci. Vzdelavani se v | spolecnosti XY podilet
soucasnosti zameruje na vzdélavani a rozvoji
pfedevsim na zvySovani zamestnanct, méli by
kvalifikace a osobni rtst je k tomu motivovat. Motivace
zamestnanc.
Analyza Soustavné si prohlubuje Zamestnanci by méli

pracovnich mist

znalosti a védomosti v oboru
a vyuziva je ve prospéch

spolecnosti.

byt motivovani k
dal§imu rozvoji a

aktivné se vzdélavat.
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Prostredi

spole¢nosti XY

Ve spolecnosti XY se
pouzivaji jiné metody a

postupy prace i technické

Zaméstnanci dodrzuji
jiné postupy prace a

maji jiné zkuSenosti z

Tolerance
vybaveni na jednotlivych praxe, které je potfeba
pracovistich v ramei stejného | respektovat.
oddéleni.
Cile spole¢nosti | Do dvou let sjednotit metody, | Interni vzdélavatelé
XY postupy prace a technické dospélych ziskaji
vybaveni na v§ech Vv ramci realizace
pracovistich v ramci jednoho | vzdélavacich akci
oddéleni. informace o tom, jak
se na jednotlivych
Analyza Podili se na tvorb¢ a pracovistich postupuje,
pracovnich mist | aktualizaci pracovnich jaké metody a
postupt a smérnic dle své technické vybaveni se
pracovni pisobnosti. pouzivaji. Ziskané
informace mizou
vyuzit pti tvorbé
navrhu jednotnych
Tvotivost

pracovnich postupti a
smérnic, které budou
vytvaret vV ramci
vykonu své prace
Technika provozu a

udrzby.

Cinnosti, které
interni
vzd¢lavatelé
dospélych
budou ve
spole¢nosti XY

vykonévat

Spolu s ostatnimi internimi
vzdélavateli dospélych

vytvaii studijni materialy.

Jako interni
vzdélavatelé dospélych
se budou podilet na
tvorbé studijnich
materiall, vyzaduje se

proto urcita tvotivost.

Cinnosti, které
interni
vzdé¢lavatelé
dospélych
budou ve
spole¢nosti XY

vykonavat

Podili se na planovani a
organizovani vzdélavani.
Samostatné se pfipravuje na
vzdélavani a realizuje ho,
provadi zavére¢nou evaluaci

vzdélavani.

Interni vzdélavatelé
dospélych se budou ve
spolecnosti XY
zabyvat planovanim,
organizovanim,
realizaci a evaluaci

vzdélavani.

Planovani, realizace,
organizace a evaluace

vzdélavani
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Poslani

spole¢nosti XY

Mezi hlavni poslani
spole¢nosti patii zajisténi
bezpecnosti provozu, ochrana
zivotniho prostiedi, zdravi,

osob a majetku.

Kodex chovani

Spolecnost XY si je védoma
své role ve spolecnosti a své
odpovédnosti vici
zakazniklim a obchodnim
partnertim, jakoz i
akcionaiim a zaméstnanciim.
Od svych zaméstnanct
vyzaduje odpovédny pfistup,
ke kterému je kodex chovani

povzbuzuje.

Hodnoty
spole¢nosti XY

Divéra a spolehlivost patii k
zakladnim hodnotam
spole¢nosti, v ramci kterych
se spole¢nost zavazuje k
odpovédnému pfistupu ke
svému okoli a vyzaduje ji od
svych zaméstnancd.
Odpovédnost zaméstnanci se
nevztahuje pouze k jejich
vykonavané praci, ale i

ke spole¢nosti, zakaznikiim a

zivotnimu prostiedi.

Kompeten¢ni Kompeten¢ni model pro

model fadové i vedouci zaméstnance

zaméstnancl spojuji zakladni zasady

spole¢nosti XY | spolec¢nosti. Mezi né€ patfi
hodnoty spole¢nosti,
spolecenska odpovednost a
zajisténi bezpecnosti provozu,
ochrana zdravi, osob a
majetku.

Analyza Mezi osobnostni predpoklady

pracovnich mist

Technikl provozu a udrzby
patii odpovédnost a

spolehlivost.

Z téchto zdrojti
vyplyva, Ze se od
vsech zaméstnanci
spole¢nosti XY
vyzaduje odpovédné
jednani. Zaméstnanci
by méli byt schopni
prijmout a nést
odpovédnost vztahujici
se k jejich vykonavané
praci, spole¢nosti,
zakaznikdm 1

zivotnimu prostredi.

Schopnost pfijmout a

nést odpovédnost
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Hodnoceni

Velmi Spatna uroven

Vzhledem k tomu, Ze

realizovanych realizovanych vzdélavacich interni vzdélavatelé
vzdelavacich akci na odborna témata dospélych budou ve
akei Vv oblasti elektrarenstvi a spole¢nosti XY
plynarenstvi. predavat teoretické
znalosti a praktické
dovednosti, vyzaduje
se od nich tradi¢ni role
vzdélavatelt dospélych
s vyuzitim
exekutivniho
vyucovaciho stylu.
Komunikace
Budou proto aktivné
prezentovat obsah
vzdélavani a
komunikovat
s ucastniky vzdélavani.
Analyza Vyfizuje béZnou Technici provozu a
pracovnich mist | korespondenci. Jedna s udrzby pfi vykonu své
organy statni spravy a prace komunikuji
samospravy, vefejnopravnimi | S ostatnimi, pozaduji
organizacemi a dodavateli. se od nich dobré
komunika¢ni
dovednosti.
Cinnosti, které Spolupracuje se zaméstnanci | Od internich
interni Odd¢leni vzdélavani a rozvoje | vzdélavatelt dospélych
vzdélavatel zamestnancl na tvorbé planu | se ve spolecnosti XY
dospélych bude | vzdé€lavani a harmonogramu bude vyzadovat
ve spolecnosti vzdél. akce. Spolu s ostatnimi | spoluprace se
XY vykonavat | internimi vzdélavateli vytvaii | zaméstnanci Oddéleni
obsah vzdélavani a studijni vzdé€lavani a rozvoje
materialy. zaméstnancu i
oo o Spoluprace
S ostatnimi 1nternimi
vzdélavateli
dospélych.
Kompeten¢ni Spoluprace je jednou z Zaméstnanci
model pro pozadovanych kompetenci spolecnosti XY jsou
fadové fadovych zaméstnanct vedeni ke spolupraci s
zaméstnance spole¢nosti XY. Od ostatnimi zaméstnanci.

zameéstnancu se pozaduje
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otevienost ke spolupraci s
ostatnimi zamé&stnanci nejen v
ramci jejich odd€leni, ale i

napfi¢ spolecnosti.

Analyza

pracovnich mist

Spolupracuje s ostatnimi
zaméstnanci pii feSeni
odbornych otazek a

provoznich problémt.

Technici provozu a
udrzby v ramci vykonu
své prace spolupracuji
s ostatnimi

zameéstnanci.
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