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ABSTRAKT

Téma mé prace je podat zakladni informace o kompetencich, specifickych kompetencich
socialniho pedagoga, o vyvoji kompetenci a jejich slozeni. Déle se vénuji kompetencnimu
pfistupu v pomahajicich profesich, rozvoji kompetenci a zpisobu jejich zvySovani. Velkou

¢ast sveé prace vénuji metode outdoor training, kterd je v soucasné dob¢ velmi vyuzivana.

V praktické ¢asti prace jsou uvedeny vysledky mého prizkumu, ve kterém jsem zjistovala,

zda-li ve firmach probiha dalsi odborné vzde€lavani zaméstnancti a jakym zplisobem.

Kli¢ova slova: kompetence, kompeten¢ni pfistup, slozeni kompetenci, vyvoj kompetenci,

metoda outdoor trainning, dal$i odborné vzdélavani.

ABSTRACT

A theme of my work is to give basic information about competencies, specific competen-
cies of a social pedagogue, about development of the competencies and its composition.
Than I focus on jurisdictional attitude for coadjutant professions, expansion of the compe-
tencies and the way of its raising. Main part of my work is about the method called Out-
door training which is very used in these days.

In a practical part of the report I specify the results of my research. In this research I was
trying to find out if additional education of employees is realized in companies and in
which way.

Keywords: competencies, jurisdictional attitude, expansion of competencies, development

of competencies, method Outdoor training, additional education.



Pan Mgr. Stefan Chudy, Ph.D. mél velky podil na vzniku této prace a timto mu dékuji za
konzultace, rady a Cas, ktery mé praci vénoval. Za jeho vécnou kritiku a predev§im
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UvVoD

Pokrok je v dnesni spole¢nosti mnohem rychlejsi nez kdykoliv pfedtim. Rychlost je patrna

ve vSech oborech a nejvice je vidét na soucasnych trzich.

V dnesnich spole¢nostech se pfedmétem zdjmu stava opét ¢lovék a hlavné manazer, nebot’
jiz nestaci konkuren¢ni vyhoda, naptiklad v lepsi technice. Schopny manazer umi pracovat
ze zdroji, které ve spoleCnosti ma a umi z nich ziskat maximum. V dne$ni dobé je pro
kazdou spole¢nost vyhodou manazer, ktery je flexibilni, ma schopnosti a znalosti nejen

v procesech, ale 1 v oblasti vedeni zaméstnanct, jejich motivaci.

Diky uvédoméni podnikli potifeby schopnych lidi doSlo k z4dsadni proméné trhu a po
manazerské préaci je znana poptavka. Firmy si uv€domuji nutnost zvySovat kvalifikace

svych pracovnikt, protoze, jak jiz bylo feceno, pravée to je oddéluje od konkurence.

Koncept pristupu k pracovnikiim jako k cennému lidskému kapitélu, ktery neni postaven na
dil¢ich rysech osobnosti, vyuziva integrovan¢ho terminu kompetence. Tento pojem je

vyjadienim té vylucnosti, kterou se pracovnici vyznacuji.

Velkou roli v takovém kompetencénim fizeni hraje pravé vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl.
Samotné absolvovani tréninkli a Skoleni jiz nestaci, je nutné davat jejich ucinnost do
souvislosti pravé s kompetencemi pracovnika. Sledovat je potfeba 1 miru zvySeni a rozvoje

kompetenci pracovnika po ucasti na vzdélavacim programu.

Tato prace se zabyva obecné kompetencemi a formami jejich rozvoje. Zaméfuje se
pfedevSim na metodu outdoor management training. Teoretickd ¢ast se vénuje vymezeni
pojmu kompetence, kompetencnimu pfistupu a az se dostava k popisu realizace programi
ke zvySovani kompetenci. Poskytuje teoretickou a metodologickou oporu pro problematiku
feSenou v druhé casti.

Praktické ¢ast prace je vénovana vyzkumu, ktery se zabyva tim, zda-li ve firmach probiha
dalsi odborné vzdélavani a zda-li firmy vyuzivaji k rozvoji kompetenci metodu ooutdoor

training.



I. TEORETICKA CAST



1 KOMEPETENCE

Nez se zacneme vénovat tématu je nutné, abychom si vymezili pojem kompetence. I kdyz
neni tento pojem v naSem slovniku novy objevuje se fada moznych vysvétleni tohoto

pojmu.

Napftiklad v Ottové slovniku nau¢ném je tento pojem vykladan nésledovné: ,,PtisluSnost
(kompetence) jest pravo a povinnost Ufadid vyfizovat zalezitosti, které jim zdkonnymi

ptedpisy k vyfizovani jsou piikazany...*“ (1903, s.710).

Takto je slovo kompetence vysvétlovano i v naSem jazyce. Kompetence je tedy souhrn
opravnéni a povinnosti, uréuje pravomoci a pusobnosti s tim, ze rozdil, ze v dneSni dob¢

byla kompetence ptenesena i na jednotlivce a neziistava tedy pouze u organizaci.

Ptrevazné encyklopedické slovniky vykladaji tento vyraz jako ,,schopnost™ a jiné slovniky

uvadéji synonyma jako zdatnost, zpisobilost, zkuSenost, dovednost a dalsi.

Rozdily ve vykladu pojmu kompetence vznikaji pfedev§im v chapani zdroje kompetence
(kompetenci). V prvnim pfipadé¢ se jednd o pfisluSnost, kterd je dana z vngjsku, tedy
autoritou a je dohodnuta spoleCnosti. Zatimco ve druhém vykladu se jednd o schopnost,
kde je zdiraziiovana vnitini vlastnost, tedy kvalita schopnosti neni urovana vné&jSim

prostiedi, nybrZ zavisi na rozvoji subjektu.

S timto vyznam samoziejmé pracuje odbornd literatura v oblasti personalistky, socialni

pedagogiky, lidskych zdrojii a 1 ja z n€j budu ve své praci vychazet.

Myslim, ze je vhodné, abych uvedla i definici, kterd se objevuje ve slovniku, ktery je
doplnénim dokumentu Rdmcovy vzdélavaci program pro zékladni vzdélavani. Tento pojem
byl do slovniku vloZen, nebot’ kompetence do systému Skolstvi zacaly pronikat a sedm tzv.

klicovych kompetenci se také stalo zdkladem reformy.

Vyzkumny ustav pedagogicky v Praze (2005) popisuje kompetence jako ,,souhrn
védomosti, dovednosti, schopnosti, postoji a hodnot dilezitych pro osobni rozvoj a

uplatnéni kazdého ¢lena spole¢nosti.*
Tento vyklad pfesné¢ odpovida chapani vyrazu kompetence, jak s nim bude nakladano

v této praci.

Socialni pedagog (BakoSova, 2000, Kraus, 2000) soucasnosti a budoucnosti, vykonavajici

edukacni, vychovnou, fidici, ale i poméhajici ¢innost se musi vyrovnat s vnitfni proménou



spolecnosti, vyvojem, zménou kultury, hodnot, vychovné socidlnich procesti. Tyto zmény
zprostfedkovava lidem, svym klientim. V souvislosti s rostoucimi naroky, vyplyvajicimi
ze zmén ve spolecnosti a z uplatnéni v riznych resortech (Kraus, 2001, Ondrejkovic, 2000,

Chudy, 2004) zastava socialni pedagog v ramci své profese mnohé role, jako napt.:

manaz¢€r prace v socialnich a vychovnych zatizenich

- diagnostik vychovnych a socialnich problémi

- poradce v otazkach aplikace socidlni politiky

- konzultant pfi potizich s u€enim

- vychovatel

- animator volného ¢asu déti a mladeze

- inovator vychovné-vzdélavacich metod

- kreativni typ v riznych socialné-vychovnych zatizenich
- reflexivni profesional (Chudy, 2005).

Ve smyslu téchto spole¢enskych zmén se tedy méni 1 uplatnéni socidlniho pedagoga a jeho
socidlné-pedagogickd pfiprava. Vychozim bodem takovéto piipravy je konstruktivné
orientovana socialné pedagogicka ptiprava budoucich socialnich pedagogt, kladouci diraz
na osobni a profesni riist studentii prostfednictvim reflexe zkuSenosti. Jejim cilem je
podnécovat aktivitu studentll a vytvaret jim prostiedi, pfilezitosti vedouci k objevovani
novych edukacnich, vychovnych a socidlnich poznatkli, krozvoji pedagogickych

zpusobilosti a profesnich kompetenci, k sebereflexi své prace, svych ¢inti.

, Zatimco kompetence uclitele jsou jasn€é vymezeny, u socidlniho pedagoga je tézké je
pfesné vymezit, zafadit do urcitych kategorii. Pro porovnani uvadim dvé charakteristiky
kompetenci uditele podle V. Svece a E. Waltrové a proti nim model kompetenci socialniho

pedagoga. (obr.1)

Model schopnosti, podrobné rozpracovany V. Svecem (1999), ktery profesi uéitele popsal

ve tfech okruzich kompetenci.
- kompetence k vyucovani a vychové
- kompetence osobnosti

- kompetence rozvijejici



Tyto kompetence jsou dale vnitin€ strukturované schopnostmi.
Model klicovych kompetenci podle ( E. Waltrové, 2001, s. 31):
- kompetence odborove predmétoveé
- kompetence didaktické a psychodidaktické
- kompetence vSeobecné pedagogické
- kompetence diagnostické a intervencni
- kompetence socialni, psychosocidlni a komunikaéni
- kompetence manazérské a normativni

- kompetence profesni a osobnost kultivujici ,, (Svec, V., s. 18)



INFORMATIVNI FORMATIVNI

- I
VEDOMOSTI
SCHOPNOSTI VLASTNOSTI
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Reseni problému

Obr.1. Model kompetenci socidlniho pedagoga (Svec,V., s.18)

Je také dulezité, abychom se podivali na kompetence socialniho pedagoga z pohledu

BakoSové.

»Socialni pedagoga plni fadu funkci-jedné se o funkci vychovnou, poradenskou,
organizatorskou, pecovatelskou a manaZerskou. To klade velké naroky na samotnou
osobnost socialniho pedagoga.® (Mazankova, 2005, s.27) Socidlni pedagog je absolvent
magisterského studia oboru socidlni pedagogika, téZ oboru pedagogika, specializace
socialni pedagogika. Je to odbornik, jehoz v§eobecné kompetence spocivaji v pomoci
détem, mladezi, rodi¢lim, dospélym v situacich narovnani deficitu socializace a hledani
moznosti zlepSeni kvality zivota déti, mladeze a rodin prostfednictvim vychovy, vzdélani,

prevence, poradenstvi. Znézoriiuje to obrazek ¢.2. (Bakosova, 2006, s. 24)



Socialni pedagog

Socialni pedagog

Jeho kompetence

ZlepSeni

kvality Zivota

Obr.2. VSeobecné kompetence socialni pedagoga (BakoSova, 2006, s. 24)

1.1 Specifické kompetence socialniho pedagoga

Mezi specifické kompetence patii kompetence vychovy a vzdélani, sebevychovy,

sebevzdélani a prevychovy, kompetence poradenstvi, kompetence prevence, kompetence

intervence, manazerské kompetence. Znazornuje to obrazek ¢. 3 (BakoSova, 2006, s. 25).
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Socialni pedagog
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manazerské
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Obr.¢.3 Specifické kompetence socialniho pedagoga (Bakosova, 2006, s.25)



1.1.1 Vychovné-vzdélavaci kompetence

,» Socialni pedagoga je tviircem teorie socidlni pedagogiky, kterou tvoii na zdklad€ poznéni
doméci a zahrani¢ni literatury, vlastni védeckovyzkumnou c¢innosti a poznanim potieb
praxe. Je feSitelem vyzkumnych projektd, tvircem pedagogické terminologie,
vzdélavatelem v pregradudlni a postgradudlni piipravé socidlni pedagogii a odbornikl
jinych ptibuznych véd. Socialni pedagog v praxi planuje, organizuje a mefiticky usmériuje
¢innost v zatizenich, které fesi ulohy v souladu se socialni politikou statu v oblasti Skolstvi,
prace, socidlnich véci a rodiny, ministerstva vnitra, spravedlnosti a zdravotnictvi. Je
tvlircem vzdélavacich projekti pro déti, mladez, dospé€lé, rodice, jednotlivee, skupiny ¢i

komunity.

V oblasti vychovy déti a mladeze je mimo rodinu a Skolu vychovatelem a pomocnikem
v jejich osobnostnim rlstu pii rozvijeni prosocidlnosti, lidskosti, v rozvijeni asertivniho
chovani, efektivni komunikace, altruismu, spoluciténi, rozvijeni solidarity, Gcty, v§imavosti

a jinych osobnostnich vlastnosti.

Socialni pedagog pozndva osobnost prostiednictvim vychovy, prostiedi a komunikace. Na
zakladé¢ nedostatki v jednotlivych aspektech hledd cile na sebezdokonalovani a
sebevychovu osobnosti. V procesu sebevychovy vede osobnost k uvédomeéni si sebe,
k trpélivosti a vytrvalosti. Pfedmétem sebevychovy mohou byt rizné cile-v zavislosti na

individudlnich potiebach a moznostech.

Socidlni pedagog motivuje sebe, fidi a kontroluje se pii stanoveni si vlastnich

sebevzdélavacich cilt.* (BakoSova, 2006)

1.1.2 Kompetence vychovy

,» Pokud je socidlni pedagog vybaveny vychovévatelskymi kompetencemi, lehce
diagnostikuje odklon od normy. To si vyZaduje mimo pedagogickych poznatkl i poznatky
specialné pedagogické. Naptiklad socialni, mravni a emocionalni naruSenost, delikventni
chovéni, kriminélni ¢iny, drogova ¢i jina zavislost. Jejich pfevychova je narocny proces.
Jako spole¢nym jmenovatelem v ptevychové, resocializaci ¢i reedukaci se ukazuji jako

mnohem U¢innéj$i metody podpory, pomoci nez represe.* (Bakosova, 2006)



1.1.3

Kompetence poradenstvi

»~Poradenstvi je odborna ¢innost, pii které se pomaha lidem v dilezitych oblastech Zivota.

Hlavnim cilem je umoznit klientim, aby dospé¢li k lepSimu sebepoznani, aby si uvédomili

svoje prednosti a slabiny, aby si ujasnili svoje zivotni cile a aby poznali, v ¢em je jejich

problém a jak ho mohou realisticky vyiesit.

Pro potieby socialni pedagogiky jsou vymezeny tyto ulohy socidlné-pedagogického

poradenstvi:
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Studovat a zhodnotit filozofické, antropologické, pedagogické, specidlné-
pedagogické a psychologické koncepce jako vychodisko feSeni situaci, které si
vyzaduji pedagogickou intervenci

Tvofit a evaluovat individualni a skupinové programy, které zahrnuji pedagogickeé
intervence, jako napf. optimalizaci, prevenci, rehabilitaci, management
problémovych situaci.

Participace mezioborové pojeti pomoci détem, mladezi, dospélym.

Studovat a objasnit komplexni podminky vlastnich jevl zpozice socialnich

instituci (Matul¢ikova, 2000, In Bakosova, 2006)

Preventivni kompetence

,,Prevenci ¢lenime na:

Priméarni, ktera je zamétena na celou populaci
Sekundarni, kterd se zaméfuje na rizikové skupiny déti
Terciarni, ktera se orientuje na jednotlivce s konkrétnimi projevy zavislosti

(Matula, 2000, In Bakosova, 2006)

»Podle tohoto ¢lenéni se muze socidlni pedagog uplatnit jak v prevenci primarni, tak i

sekundarni.



Primarni prevence

Socidlni pedagog spolu s jinymi odborniky organizuje takové aktivity, jejichz cilem je
vytvofit atmosféru pfijeti riiznych problémd, které se ve spole¢nosti vyskytuji a lidé k nim

projevuji pfedsudkové chovani, odmitani az negativismus.

Sekundarni prevence

Tady socialni pedagog pracuje se skupinou déti, resp. mladych lidi na uchovani si
zadouciho spolecenského chovéani v nevhodném rodinném ¢i jiném socidlnim prostiedi.
Uci také mladé lidi povédét ne, ziistat Cistymi v situacich, kdyz blizky, napt. ncktery
z rodi¢l, poskytuje zaporny vzor chovani-zavislost na alkoholu apod.. Vhodné je kromé
nacviki pozadovaného chovani poskytovat takové aktivity, které ukazuji rolové chovani
rodic¢l, pfijemné vztahy mezi rodi¢i navzijem i mezi détmi a rodic¢i apod..” (BakoSova,

2006)

1.1.5 ManaZerské kompetence

»Spolupraci s jinymi odborniky v interdisciplindrnim ptistupu feSené problémi si vyzaduje
fidit praci a zabezpecCovat U¢innou pomoc tomu, kdo ji potiebuje, a to v riznych

institucich.

Téch, co potiebuje pomoc, je dost-nezaméstnani, bezdomovci, socidlné¢ odkazané déti a
jejich rodiny, mravné a socialné narusend mladez, déti ulice, zdravotné ohrozené déti a
mladez, star$i lidé. Vzdyt’ urovné spolecnosti se méti podle urovné péce o nejslabsi, a to

nejen administrativni, ale 1 aktivni socidlné-vychovnou ¢innosti.“ (BakoSovéa, 2006)

1.2 Vyvoj kompetence z pohledu historie

Pojem kompetence se objevuje jiz vdruhé poloving 20.stoleti. Kdy jeden
z nejvyznamnéjSich americkych psychologl, profesor David McClellanda popisoval ve
svém cClanku rizné pohledy na kvalitu manazert. Postavil proti sobé dva pojmy a to
inteligence a kompetence. Inteligence byla v t¢ dobé uznavané kritérium. Autor byl
presvédcen, diky tfadé studii, ze neni mozné predvidat GispéSnost nebo vykon na zékladé
vysledkii z testu inteligence. Byl také presvédcen, ze tyto testy vedou k diskriminaci

mensin, lidi z nékterych spole¢enskych vrstev nebo zen.



Ve svych pracich se zabyval rozdilem v chovani uspéSnych manazerti ve srovnani s
manazery prumérnymi nebo podprimérnymi. Domnival se, Ze existuji kompetence, které

tyto dvé skupiny odd€luji.

Koncem 20. stoleti dochdzi k vyraznym zméndm v podnikatelském prostiedi, stale se
proménovalo a zvySovala se jeho dynamicnost. A proto byl nastup kompetencnich piistupti

k rozvijeni lidi pottebny pro osvojovani novych dovednosti.

,O klicovych kompetencich se zacalo hovofit od sedmdesatych let dvacatého stoleti. V
kontextu s ivahami o nutnosti revize funkci vychovy a vzdélavani se diskutovalo zejména
o relevanci pfipravy mladé generace na zivot v soucasné historické epoSe, ktera je
charakteristickd predev§im vysokym tempem rozvoje védy a techniky a rozsdhlymi
spoleCenskymi zménami. V disledku toho jsou moZznosti tvofit podlozené progndzy
budouciho vyvoje spolecenskych potfeb velmi omezené. Zvazovaly se zdkladni otazky
typu jaké védomosti, dovednosti, postoje a navyky je vhodné mladé generaci vstépovat,
aby znamenaly trvaly pfinos pro jeji Zivot v prekotné se pretvarejicim sveété.

(Www.nuov.cz)

Béhem doby fungovéni tohoto pfistupu byly zrealizovany desitky vyzkumi a vznikla fada
studii. Bylo vytvofeno mnoho riznych kompeten¢nich modelii. Byla publikovdna tada
pokusti o definici pojmu kompetence, a i pfesto shoda neexistuje. ,,Termin kompetence se
pouziva jako deStnik, pod ktery se vejde vSe, co muze piimo nebo nepiimo souviset s

pracovnim vykonem* (Kubes aj., 2004, 5.26).

1.2.1 Riizné pristupy k pojeti kli¢ovych kompetenci

Zasadni shoda spocivala v ndzoru, ze lidé, kteti v rychle se ménicim prostiedi budou Zzit,
musi umét pruzn€ reagovat na cCasté a radikdlni zmény reality pracovniho i
mimopracovniho Zivota. Jednou ze zékladnich funkci vzdélani je tedy rozvijet predevSim
takové védomostmi, dovednostmi, postoje a navyky (kompetence), které lidem usnadni
prijimat stale nové a rychle se adaptovat na zmény vnéjsiho prostredi. To tedy miizeme
povazovat za jakési prvky vzdélavani, které jsou nadfazeny jinym vzdélavacim cilim, a
které jsou klicové predevSim proto, ze pomadhaji lidem vyrovnavat se skutecnosti,

usnadiiuji rozvoj dal$iho poznani a zvladani naroka flexibilniho svéta prace.

»Podle Siegrsta a Belze obsahuje seznam kli¢ovych kvalifikaci nasledujici kompetence:


http://www.nuov.cz/

e Zakladni kompetence: Zakladni myslenkové operace jako ptredpoklad kognitivniho

zvladani nejriznéjsich situaci a pozadavk,

e Horizontdlni kompetence: Ziskavat informace, porozumét jim, zpracovavat je a

chépat jejich specifi¢nost;

e Rozsitujici prvky: Zakladni védomosti v roviné fundamentalnich kulturnich technik
(pocetni operace) a znalosti dilezitych pro urcité povolani (technika méfeni,

ochrana prace, zachazeni s nafradim);

e Dobové faktory: Dopliiovat mezery ve znalostech vzhledem k novym poznatkiim

(moderni déjiny a literatura, pocitani s mnozinami, Ustava). ,, (Www.nuov.cz)

V odborném vzdélavani v zahranici se od 80. let 20 stol. vyvijely rizné modely kli¢ovych
kompetenci. Casto se objevovalo odligné pojeti kli¢ovych kompetenci mezi zastupci
vzdélavaci a zaméstnavatelské sféry. Zasadni rozdil v pojeti klicovych kompetenci
spocival pfedevSim v tom, zda byly chapany jako kompetence piimo vztahované k vykonu
konkrétniho povolani ¢i nikoliv. Modely klicovych kompetenci vztahovanych k vykonu
konkrétniho povolani byvaly (a dosud byvaji) vytvafeny na zakdzku pro vétsi firmy, které

se touto cestou pokouseji zefektivnit pfipravu svych zaméstnancli na vykon urc€ité profese.

»Sestava klicovych kompetenci, kterd méa podporovat vzdélavani manazéri riiznych profesi
a zamé&stnani byla vytvofena na Katedfe organiza¢niho jednani v Manazerské Skole ve
Weatherheadu v USA. Je zaméfena na povolani organiza¢niho a fidiciho charakteru tj.:
vedeni ostatnich, vytvafeni vhodnych zaméstnaneckych a pracovnich vztahd, vytvatreni
pozitivnich pocitli, dovednosti shromazd’ovat informace a analyzovat je, dovednosti
stanovovat odpovidajici cile, iniciativné a aktivné jednat, kvantitativni dovednosti, odborné

teoretické a technologické dovednosti.* (www.nuov.cz)

Vyrazné odlisné pojeti kliCovych kompetenci se uplatiiovalo predevs§im v anglosasské
pedagogice. Usilovalo o vymezeni Siroce vyuzitelnych kompetenci, které maji Siroky
transfer, jsou obecné pozadovany pii vykonu témér jakéhokoliv povolani 1 v
mimopracovnim zivoté. Podporuji celkovou adaptabilitu ¢lovéka a jeho schopnost byt
zaméstnan.

V pribéhu devadesatych let se toto SirSi pojeti klicovych kompetenci v zahrani¢nich


http://www.nuov.cz/

systémech odborného vzdélavani stile vice prosazovalo zejména v souvislostech s
uplatiiovanim konceptu celozivotniho vzdélavani a bylo vyuzito i1 pfi vyvoji konceptu

kli¢ovych kompetenci v odborném vzdélavani v CR.

1.2.2 Klicové kompetence v dokumentech EU

V materialech evropského spoleCenstvi se myslenka rozvijet klicové kompetence projevila
jiz na konci devadesatych let dvacatého stoleti. Jeji rozpracovani na mezinarodni Urovni
vSak bylo komplikovdno zejména tim, Ze v oblasti neni ustdlena jednotnd odborna
terminologie a problematické je i zavadéni a uplatilovani samotného terminu ,,kompetence*

v pedagogice.
,»Bila kniha o vzdélavani a odborné pripravé

Zékladni myslenka (pfedpoklédajici spolupraci vSech zacastnénych evropskych stran) je

tato:

e Zaprvé vyznacit ur€ity pocet piesné specifikovanych oblasti v§eobecnych i
specializovanych v€domosti (matematika, informatika, jazyky, G€etnictvi,

financovani, management atd.).

e Zadruhé stanovit pro kaZzdou z nich hodnotici systém.
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Bila kniha také zvazovala moznosti jednotné certifikace takovych dovednosti a potiebu
zjistit, jaké typy dat jsou pro uvedeni v konkrétnim certifikatu vhodné a jak by se dal
certifikdt pouZivat, aby se mohl stat spoleénym méfitkem na trovni spolecné pro fadu
profesi. Vymezeni a identifikace klicovych kompetenci na evropské urovni byla zpocatku
vyjadiovana ve velmi obecné roviné a také vznikaly rizné modely klicovych kompetenci,
které byly vytvareny, modifikovany a vyuzivany podle piedstav a potieb jednotlivych
uzivateli.

V odborném vzdélavani se v této souvislosti zdlraziiovala zejména problematika nesnadné
predikce vyvoje na trhu prace i v oblasti vykonu jednotlivych povolani a potieba
podporovat schopnost ¢lovéka byt dlouhodobé zaméstnan. Nejistota v tom, jak se budou

vyvijet technologie a poZzadavky na vykon jednotlivych profesi i celkovd zaméstnanost



navodila potiebu utvaiet v ramci odborného vzdélavani také Sirsi ,,neprofesni* dovednosti
Clovéka, a to 1 presto, Ze podstatnou soucdsti pfipravy na povolani je osvojeni
specifickych odbornych dovednosti definovanych pozadavky na kvalifikovany vykon dané

profese.

1.2.3  Vyvoj konceptu kli¢ovych kompetenci v odborném vzdélavani v CR

V Ceském odborném vzdélavani se termin ,klicové kompetence™ poprvé objevil v roce
1991 v doporuéenich k piepracovani koncepce kurikula odborného vzdélavani v CR ve
Strategické studii odborného vzdélavani a ptipravy programu PHARE VET

Zaclenéni klicovych kompetenci do kurikula odborného vzdélavani bylo doporucovano v
souvislosti s pozadavky na zvySeni relevance pocatecniho odborného vzdélavani vici
ménicim se podminkdm pracovniho 1 mimopracovniho zivota obcanii v obdobi
restrukturalizace trhu prace a transformace ekonomiky po roce 1989. Konkrétné byla
doporuceni k zaclenéni tematiky klicovych kompetenci do kurikula odborného vzdélavani
ve Strategické studii formulovéna nasledovné: ,,Zdkladni klicové dovednosti jsou zakladni
adaptabilni dovednosti, které jsou nezbytné pro témét vSechna povolani a také pro Usp&sné
uceni. Byly by integrovany do jednotlivych programu a kurikula stfednich $kol by na né
méla klast diraz“. Déle zde bylo vymezeno pét oblasti kompetenci, které byly
pojmenovany jako klicové dovednosti: komunikativni dovednosti, numerické dovednosti,
prace s informacemi a znalost technologii, dovednosti feSit problémové situace a

personalni a interpersonalni dovednosti.



1.3 SloZeni kompetence

Rada autort se snazi provazat souvislosti mezi slozkami do vzajemného vztahu. Nize je
znazornén hierarchicky model struktury kompetence, ktery Lucia a Lepsinger (viz. Kube$

aj., 2004, s. 28) znazornuji ve tvaru pyramidy.

Chovani
Védomosti

Dovednosti | ZKug i
Know-how
Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnosti Motivy

Obr. 4. Hierarchicky model struktury kompetence

Jak mtzeme vidét vrchol pyramidy je ,,chovani“, coz je jediny projev Cloveka, ktery
muzeme pozorovat. Prostfedni ¢ast je slozena z dovednosti, védomosti, zkuSenosti a know-
how, coz jsou prvky, které mizeme lehce ovlivnit a které jedinec ziskavd béhem svého
Zivota a pracovni praxe. Spodni ¢ast je sloZena z inteligence, talentu, schopnosti, hodnot,
postojti a motivi, coz jsou slozky, které jsou jen velmi tézko ovlivnitelné a které patii mezi

zakladni slozky osobnosti jedince.



V literatufe jsem se také seznamila s modelem tzv. ledovec, ktery pracuje s péti zakladnimi

slozkami a to:

e Dovednosti, to jsou ukony, které¢ jedinec umi a pomahaji mu vykonavat pracovni

¢innosti
e Znalosti, to je to co jedinec o tématu vi v souvislosti s vykonavanou praci
e Socialni role, tedy souhrn hodnot, kterymi se jedinec reprezentuje vici okoli
e Sebepojeti, je to pohled jedince na sebe samotné¢ho
e Rysy, to jsou vrozené a trvalé charakteristiky jedincovy osobnosti
e Motivy tedy véci, které fidi chovani jedince

Tyto slozky je pfi praci s lidskymi zdroji nutné rozliSovat a jako vhodné se jevi zamé&fovat
pozornost na slozky, které zlstavaji skryté. Tyto slozky je, v kratkém case, velmi tézké

ovliviiovat, ale je nutné s nimi pocitat, protoze jejich rozvoj je pti dlouhodobé praci mozny.

1.3.1 Management by competencies

,» Management by competencies (MbC) je pfistup k fizeni firem, zalozeny na harmonickém
rozvoji ,,tvrdych® a ,,mékkych* aspektli podnikani. Dva svéty- svét cilii a pozadavkl na
vykon a svét lidskych zdrojii a dalSich pfedpokladii dosahovani vykonti- se v ném setkéavaji

v synergickém vztahu.* (Plaminek J., 2002, s. 16)

Podstata MbC je v tom, Ze pozadavky a moZnosti tvoifi ve firméach casto do velké miry
oddé€lené svéty. Problémy pak vznikaji neziidka z toho, ze pozadavky kladené na vykon

neodpovidaji aktudlnim moznostem firmy.

» MbC tyto dva svéty propojuje a rozviji ob¢ slozky této duality. Zasazuje se o to, aby se

vyvijely ve vzdjemném souladu, a tim se synergicky podporovaly.

Kompetence se nedostaly do nazvu metodiky ndhodou. Uspéch firmy je sice bezprosttednd
pométovan dosazenymi vysledky, za jeho zaklad vSak povazujeme kompetence lidi, ktefi
pro firmu pracuji. Kompetence lidi vnimame jako souhrn dosahovaného vykonu (tedy
lidské prace) a pfinaSeného potencidlu (tedy lidskych zdroji). Chybi-li jedno, chybi 1
kompetence jako celek. Pojem kompetence je vztahovan bez vyjimky jen ke konkrétnim

uloham, které maji lidé vykonavat.



1.4 Rozdéleni kompetenci

Z literatury mizeme vidét, ze kompetence jsou nejcastéji rozdélovany do dvou skupin a to:
prahové kompetence a odlisujici kompetence.

Prahové kompetence, které jsou definovany jako zdkladni charakteristiky (védomosti,
zékladni dovednosti), a které jsou nutné k vykonavani ptidélenych ukol a nemaji spojitost
s vynikajicim nebo nadprimémym vykonem. Zatimco odliSujici kompetence jsou ty, které
rozliSuji nadprimémé vykony od primérnych. Nadstandardnim vykonem se obvykle
rozumi kazdé chovéni, které prekracuje primérny vykon celé skupiny alespoit o hodnotu
jedné smérodatné odchylky. Timto zptisobem je mozné od sebe odlisit kompetentniho a

nekompetentniho jedince.

Autofi Carrol a McCrackin rozdélily kompetence v zavislosti na typu prace do ¢tyt skupin.

Jejich kombinaci miZzeme dosahnout maximalniho vykonu (viz. Kubes aj., 2004, s. 35-36):
e Kli¢oveé kompetence jsou vyznamné pro vSechny
e Tymové kompetence vnimaji tym jako pracovni jednotku

e Funkéni kompetence souvisi s védomostmi a dovednostmi potiebnymi pro

jednotlivé pozice

e Manazerské kompetence jsou dilezit¢é pro zajiSténi komunikace, vybudovani

dobrych vztaht a pfi efektivnim vedeni lidi.

Dalsi ¢lenéni kompetenci pouzivd 1 Schroder, ktery odliSuje zakladni kompetence a

kompetence vysokého vykonu. (viz Kubes aj., 2004, s. 32 a 124)

»Schroder se ve své praci jiz konkrétné zabyva kompetencemi vztahujicimi se k vykonu
manaZzerské funkce. Zakladni kompetence jsou pak definovany jako védomosti a
dovednosti, potfebné pro vlastni vykon prace manazera. Vztahuji se ke konkrétnim tkolim

a zajist'uji osobni efektivitu manaZera.
Kompetence vysokého vykonu charakterizuje Schroder jako relativné stabilni projevy
chovéni, diky nimz dosahuji celé tymy vedené manaZerem vyrazné nadprimérnych

vysledkd.



Schroder definoval téchto 11 kompetenci vysokého vykonu:

o Kognitivni kompetence
o Vyhledavani informaci
o Tvorba konceptli
o Koncepéni pruznost
e Motivacni kompetence
o Rizeni interakce
o Pochopeni druhych
o Orientace na rozvoj
e Smérové kompetence
o Vliv
o Sebedivéra
o Prezentace myslenek
e Vykonové kompetence
o Orientace na vykon

o Orientace na cil

Kdyz se zabyvame ¢lenénim kompetenci, je nutné abychom se zaméfili 1 na dalsi pojem a

to emoc¢ni inteligence. Autorem tohoto pojmu je Daniel Goleman.

Timto pojmem oznacuje znalost vlastnich emoci, schopnost tyto emoce zvladat, schopnosti

motivovat sam sebe. Emoce maji silu U¢inky raciondlniho mysleni zvysit nebo naopak

shizit.

Analyzou vice nez 500 kompetenc¢nich modeld autofi zjistili, Ze 80 az 90% kompetenci,

které odliSuji nadprimérné pracovniky od primérnych, patii do oblasti emocni inteligence.

Zbytek predstavuji kognitivni a technické kompetence, které jsou tedy pouze prahovymi

kompetencemi a samy o sob& nezajisti nadstandardni vykon.



2  KOMPETENCNI PRISTUP V POMAHAJICICH PROFESICH

V ptedchozi kapitole jsme se vénovali definici a popisu kompetenci v takové podobé,
v jaké jsou vnimany soucasnou praxi. Tato kapitola se vénuje ptistupiim k fizeni lidskych

zdroji, ktery vychazi z moznosti a specifik kompetenci.

Kompetencéni pfistup (neboli vybér nejlepsiho uchazece, vhodné fizeni jeho pracovniho
vykonu, odménovani a kariérovy rozvoj pracovnika na zékladé jeho kompetenci, slouzicich
k dosahovani strategickych cilii organizace) je mozné v modifikované form¢ uplatnit 1

v socialni oblasti, kterd neni primarn¢ zamétena na zisk.

Hodnotit pracovni vykon ( a tak i kompetence socialniho pedagoga) v socialni oblasti je
velmi problematické. Chybi jednotné postupy, metody. Je to dano jednak tim, Ze ¢innosti
pedagoga jsou pro svou komplexnost a kreativni povahu v podstaté tézko méftitelné, dale
pak mnohé smysluplné a profesiondlni pracovni vykony socialniho pedagoga mohou vést

nuk neefektivnimu a netispéSnému vykonu.

V soucasné dobé se na uzemi CR uplatiuji dva systémy, které hodnosti profesni
kompetence socidlnich pracovnikd. Prvni znich byl vytvofen na podkladé doporuceni
britské Néarodni rady pro profesni kvalifikace, ktery zpracovala Savrdova (1999) do své
Soustavy praktickych kompetenci, které vymezuje jako funkcionalni projev dobie
zvladnuté a uznavané profesionalni role socidlniho pracovnika, jejiz soucasti jsou odborné

znalosti, schopnost reflektovat adekvatné kontext a citlivé aplikovat hodnoty profese.

Druhy systém vytvofilo MPSV jako internetovou profesiografickou datab4zi nazyvanou
Integrovany systém typovych pozic (ISTP), v které rozliSuje dvé mozné pracovni pozice: 1.
socialni pracovnik v socidlnich sluzbach-specialista a 2. odborny socialni pracovnik v

socialnich sluzbach.

Vratme se vSak ke kompetencnimu pfistupu. VyuZziti tohoto pfistupu ve firmé vede k praci
jen s témi, kteti vyhovuji potfebam organizace. To vede k isporam firemnich prostiedki,
zvysuje se produktivita, finan¢ni investice do vzdélavani a rozvoje jsou cilené. Je vytvoren
jasny ramec pro fizeni kariéry jednotlivel a jsou jasné definovany kompetence vynikajicich

pracovniki. Tito pracovnici pak slouZzi jako vzor pro mnoho procesti fizeni lidskych zdroja.

I ptes velké vyhody vSak vétSina firem tento pristup nepfijela. Podle mého nazoru je to

zpusobeno naro¢nosti implementace kompeten¢niho ptistupu do prace s lidskymi zdroji.



2.1 Uplatnéni kompetenci

Abychom mohli dobte uplatnit kompetencni piistup je nutné splnéni nékolika podminek:
e Identifikace kompetenci, které jsou nutné pro danou pozici
e Sestaveni kompeten¢niho modelu

e Ovéfeni trovné kompetenci jednotliveli na pracovnich pozicich a zajisténi rozvoje

pozadovanym zplisobem

Nyni si jednotlivé kroky rozebereme v nésledujicich podkapitolach.

2.1.1 Identifikovani kompetenci
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Identifikovdni kompetenci je v kompetenénim pfistupu nejdilezitéjSim krokem.
Vysledkem by mélo byt poznani kompetenci, chovani, které zvysuje uspésnost jedince na
pozici, kterou zastdva. Tyto zjiSténi nam tedy pomohou k tomu, Ze muizeme sestavit
vhodny program rozvoje, zlepsi GspéSnost vybéru a nastavi normy pro vykon. Samoziejmé
je dulezité, abychom méli informace o zamérech a strategickych cilech firmy a mohli

prostfednictvim kompetenci sledovat stanoveny cil.

Kompetence mtizeme identifikovat prostfednictvim technik analyzy prace a pracovniho

mista.

NiZze jsou popsany techniky a prameny dat, které jsou vzijemné dopliovany a

kombinovany.( Spencer in Kubes aj., 2004, s. 48-55):

e Panel expertli- je tvofen nadfizenymi, jedinci, ktefi spéSné€ plisobi na pozicich.
Vysledkem jsou rychle generovana data, projevy chovani potifebné k zadoucimu
pracovnimu vykonu. Takové charakteristiky nemusi vzdy korespondovat s realitou

a mohou napftiklad podlehnout mySlenkovému stereotypu ti¢astnikii panelu.

e Pozorovani- zjistuje SirSi kontext, zachycuje i takové jednani, které si pracovnik
neuvédomuje. Je ovSem na druhou stranu nutné pocitat se zkreslenim na strané

pozorovatele.
e Rozhovor- je zaméfen na chovani v dilezitych situacich, pfi feSeni obtiznych
momentl, nebo’'t minéni aktéri o jejich schopnostech neni pro identifikaci

kompetenci spolehlivé.



e Prizkum- vysledkem je rychly zisk dat od velkého okruhu dotazovanych. Limitou
mohou byt pfimo polozené otdzky, mozné nepochopeni a nereflektovani skrytého

chovani a chovani specifického naptiklad pro danou organizaci.

e Analyza pracovniho mista- popis a analyza pracovniho mista umoznuje misto

specifikovat, a tim pfiblizit jeho tkoly a funkce

e Databaze kompetenc¢nich modelii- jde o rychlé a levné feSeni, mnoho konzulta¢nich
agentur tvoii své vlastni databdze. Jako nevyhoda se zde ukazuje skute¢nost, ze
takto vytvofena databaze nemuze odraZet konkrétni podminky v organizaci. K této
skutecnosti je nutno piihlédnout pii vybéru, tzn. musi se hledat sco nejvice

podobnymi parametry.*

2.1.2 Kompetenéni modely

»~Kompetenéni modely popisuji vycet osobnostnich charakteristik nutnych pro splnéni
ukoli, které jsou seskupeny do jednotlivych kompetenci. Typ modelu v zasad¢ odpovida
typu zahrnutych kompetenci-model mize byt specificky anebo genericky, dale pak model
kli¢ovych kompetenci organizace nebo je mozné vychazet z kompetenci potiebnych pro
uspéSného pracovnika na dané pozici. Volba konkrétniho typu modelu je urcovana
zdméerem jeho pouziti.“ (Kubes aj., 2004)

Samoziejmé je mozné pii tvorbé modelu pouZit vic pfistupil a na jejich volbé zavisi fada

vvvvvv

William J.Rothwell a John Lindholm rozdélil pfistupy do tfi zakladnich skupin (viz. Kube$§
aj., 2004, s. 63)

»Pokud podnik nevytvofi vlastni novatorsky model, ale pouZije n¢jaky uz nabizeny na trhu,
jedna se o perspektivni (vypijceny) pristup. Vyhoda rychlosti a relativné nizkych nakladi
je vyvazena skutecnosti, Ze model nekopiruje piesné€ prostedi organizace. Dal§i moZnosti
je vytvoreni modelu, ktery se ptizptisobi specifiklim organizace. Tento model je ozna¢ovan

jako kombinovany. Posledni variantou je uSiti modelu organizaci na miru. Je nutné nové

vvvvvvvvv
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nejspolehlivéjsi podklady persondlnich rozhodnuti.*



2.1.3 Méreni kompetenci

Abychom mohli efektivné vyuZzivat kompetencniho pfistupu, je dilezité, abychom zvladali
stanovit uroven kompetenci u jednotlivych pracovnikii. To znamena, Ze kompetencni
model popisuje pozadovany stav kompetenci a samotné méteni pak zjistuje do jaké miry, u
jednotlivych pracovnikd, jsou jednotlivé kompetence rozvinuty. Ziskané informace nam
pak pomohou odstraniovat nebo zmensovat zjisténé rozdily a jsou napomocny pii rozvoji

jedince.

Avsak samotné méteni je velmi komplikované a to v disledku komplikovanosti samotnych

kompetenci a jejich nejednotného vykladu.

Uroveti miizeme hodnotit z dat, které ziskame pievazné ze ti1 zdroji a to:
e Sebehodnoceni
e Hodnoceni podiizenych
e Hodnoceni nadfizenych

Metod, které mliizeme k méfeni pouzit je celd fada a 1iSi se v pfesnosti, Casové narocnosti a
ve vhodnosti pouZiti. Rozhodujicim kritériem pro vybér by méla byt samoziejmé

spolehlivost.

Prvotné mizeme metody rozdélit na ty, které vychazeji z ptimého pozorovani a ostatni.
Velkéa ¢ast behaviordlniho pfistupu tvoii analogové metody, napiiklad riznd skupinova
cviceni, hrani roli, ptipadové studie. S tim, ze projevované chovani je posuzovano piimo,

tak jak bylo provokovano podnétem.

Do analytické metody fadime testy mentalnich schopnosti, dotazniky, které zkoumaji

temperament a motivaci. Z velké ¢asti se jedna o psychometrické nastroje.

Nejcastéji pouzivanou metodou vénujici se pifimému pozorovani je rozhovor. ,,Pro
posouzeni Urovné kompetenci se uziva pod ndzvem Competency based interview. Snahou
CBI je navést hodnoceného k identifikaci a analyze ptredeslych udalosti, ukoli, ve kterych
sehral dillezitou roli-vypravi o tom, jaké bylo jednani, co ho k tomu jednani pfimélo a jaky
byl vysledek. Hodnotitel néasledné¢ v odpovédich hleda pritomnost kompetenci a jejich
urovné. Volba tkolu, ktery je pfedmétem rozhovoru, je klicova. Obsahem tkolu musi byt

chovani vypovidajici o sledovanych kompetenci.* (Kubes aj., 2004, s. 80)



Alternativou ziskani dat je dotaznikové Setieni. Jeho omezeni spociva v tom, ze ziskdme
pouze takova data, na kterd se v dotazniku ptdme. Dotazy nemuzeme dal jiz nijak
upfesiiovat ¢i vysvétlovat a u uzavienych otazek musime pocitat s tim, ze odpovédi budou
zvolenou moznosti limitovany. Jako dal$i nevyhodu vidim nizkou néavratnost. Na druhé
stran¢ se jako vyhoda jevi rychlé ziskani dat a moznost oslovené velkého okruhu lidi.

Vysledek miize mit kvalitativni 1 kvantitavni podobu.

2.2 Sféra vyuziti

Kompetencni pfistup mizeme vyuzit v celé oblasti fizeni lidskych zdroji. Kompetence
nam sjednocuji pohled na budouci potieby a zplsoby chovani, které podporujeme a

odménujeme.

Nize uvedeny obrazek nam ukazuje moznosti vyuziti v procesech organizace.

Néhrady Hodnoceni vykonu

v\ T / Vyber

Poslani firmy

Klicové hodnoty
Strategie

Nibor «— Strategické planovani Trénink

lidskych zdrojt

a Rozvoj

Klicové kompetence

l

Planovani postupu

Obr. 5. Vyuziti kompetenci v procesech fizeni lidskych zdroji ( Kubes, aj., 2004, s. 149)



Je vhodné popsat propojeni procesti a kompetenci detailnéji. Pokud vybirame pracovniky
za pomoci kompeten¢niho modelu, pracujeme se stavajicimi i budoucimi pozadavky na
pracovni pozici. Jako vhodna situace pro vyuziti kompetenci pii vybéru se uvadi naptiklad
pozice s vysokou fluktuaci. Zptesnime-li vybér dojde k snizeni fluktuace. Tento pfistup je
vyhodny také pokud hledame pracovniky ze stavajicich lidskych zdroj. Mizeme tim lépe

rozpoznat potencidl jedince pro jinou pozici a jeho rozvoj.

Pokud kompetence jasn¢ definujeme, usnadiiuje ndm to praci se systémem odmeénovani a
hodnoceni. Je to také vyhodné i pro pracovnika, nebot’ zné piesn¢ pozadované chovani.
Hodnoceni, které vychazi z kompetenci poméha budovat firemni kulturu a zlepSuje vztahy

Vv organizaci.

Je dulezita pribézna piiprava rezerv v lidskych zdrojich organizace. Pravidelné hodnoceni

urovné kompetenci je porovnavano s pozadavky na stavajici nebo budouci pozice.

Rizeni kariéry je uzce provazano s rozvojem pracovnikil. Pokud je rozvoj zaloZzen na
kompetencich, je mozné pfistupovat k nému celistv€ji a umozni pribézné rozvijet
pracovnika v souvislosti s jeho soucasnym vykonem, nebo i vykonem budoucim. Jasna
definice kompetenci zajisti, Ze je pracovnikovi zndmo chovéni, kterého by mél dosahnout,
a tim 1 cil jeho rozvoje. Rozvoji pracovnikli a kompetenci se vénujeme v dalSich

kapitolach.



3 ROZVOJ KOMPETENCI A ZPUSOBY JEJICH ZVYSOVANI

Lidsky element je v dneSni dobé jedna z nejvyznamnéjSich konkuren¢nich vyhod na trhu.
Tim padem je velkym zajmem vSech firem vzd€lavani a rozvoj jejich pracovniki.
Rozvojem mizeme ménit v podstaté vSechny kompetence, nebot kompetence vychdzi
z chovani, které jedince pfi feSeni ukoll vyuziva. A pravé toto chovani mizeme meénit, ucit
a ovliviiovat.

Jak uz jsme popsali vySe, je pii rozvoji mozné zaméfit se na jednotlivé slozky kompetenci.
Rozdil bude samoziejm¢ v ndro¢nosti dosaZzeni zmény. Nejjednodussi je zménit urovné
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dovednosti a znalosti, zatim nejtézsi je zmena hlubsich slozek osobnosti, naptiklad motivy.

Predmét rozvoje je tedy to, abychom vyrovnaly rozdil mezi soucasnym a idedlnim stavem

kompetence.

Jak uvadi Koubek (2003) je mozné systematické vzdélavani a jeho pribéh vyjadrit

Ctyffazovym cyklem, ktery se neustale opakuje:
e Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb
e Planovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit
e Realizace aktivit

e Vyhodnoceni realizovanych aktivit

3.1 Metody rozvoje kompetenci

V oblasti vzdé€lavani a rozvoje manazeri muiZeme najit velké mnozstvi metod, které
umoziuji a stimuluji uc¢eni. Metody miZzeme dé€lit podle fady hledisek a tim urcit jejich
charakter. Koubek (2003) pouZziva déleni metody rozvoje podle toho, zda-li jsou pouzivany
na pracovisti nebo mimo ngj. NiZze miZeme vidét pouZitelnost a ucinnost ¢asti dalSich

metod.



KONCEPCE VZDELAVANI

Pomoci ptednasek, diskuzi, | Pfedavanim pracovnich | Pomoci pfipadovych studii,
vyukovych dilen zkuSenosti, Skolenim na | stimulaci, hrani roli,

pracovisti ¢i na rozvojovém | assessment cetre, outdoor

pracovisti training
CHARAKTERISTIKY
Zprostfedkovani znalosti Zprostiedkovani dovednosti | Zprostiedkovani znalosti a
dovednosti
Teoretické vzdélani Praktické vzdélani Praktické 1 teoretické
vzdélani
OdtrZené od skutecnosti ZkuSenosti z nahodile | Skute¢né zaZitky bez rizik

vzniklych situaci

Malé ucinnost Vyssi, ale problematickd | Optimalni u¢innost

uéinnost

Tab. 1. Koncepce vzdelavani a jejich charakteristiky (Koubek, 2003, s. 258)

V publikacich vénovanych fizeni lidskych zdroji miZeme najit obsahlejsi prehledy, pro
nas jsou vSak dilezita je ta kritéria déleni, ktera jsou pouzitelné pro rozvoj a zvySovani
kompetenci.
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je zaloZen na individudlni zkuSenosti, umoziiuje aktivni a systematickou reflexi s diive

nabytymi poznatky.

,» Pristup byva n€kdy popisovan jako tzv. Kolbliv cyklus, ktery se sklada ze Ctyf stadii:
konkrétni zkuSenost-reflektivni pozorovani-formulace abstraktnich pojmli a zobecnéni-
testovani zaveérl v praxi v novych situacich. Je mozné si predstavit cyklus jako spiralu,
protoze pfijetim zkuSenosti zjednoho stiddia se dostdvdme o uroven vys. Na zakladé
schopnosti se ucit v jednotlivych fazich ucebniho procesu jsou odvozeny styly uceni:
konvergentni, divergentni, pfizptusobivy, asimilujici. Na druhé stran¢ stoji akademicky
ptistup, kterym je uceni chipano jako aktivni osvojeni formalizovanych, v podstaté

védeckych poznatkii a varianta subjektivniho poznavani se v podstaté nepiipousti.
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Z hlediska rozvoje manazerskych dovednosti se mtize zdat piinosnéjsi ptistup zkuSenostmi,

ale 1 akademicky ma opodstatnéné uplatnéni.( JaroSova, 2001).

To jakou metodu pro program rozvoje zvolime je opct zéavislé na mnoha faktorech.

Nejdulezitéjsi je cil programu. Coz je v nasem piipad¢ rozvoje kompetence. K rozvoji

kompetence muzeme pouzit soubor metod, kde jejich limit je to, kterou slozku mohou

efektivné zasdhnout. Pfednaska zajisti zvySeni znalosti jedince, ale t€Zko zméni motivaci

jeho osobnosti.

3.1.1 Programy rozvoje kompetenci

VysSe jsme kompetenci popsali jako schopnost chovat se ur€itym zpiisobem a z tohoto

v

divodu se jako nejvhodnéjsi jevi metody, které se pfimo zaméfuji na chovani. ,, V praxi se

pouzivaji celé programy nez jednotlivé metody. Byvaji uvadény tyto rozvojové programy

(Kubes aj., 2004):

Tréninky: patfi k nejrozsifenéjSim typim. Je slozen z fady pestrych aktivit, které
jsou provazany s dal§imi metodami. Mohou to byt individualni nebo skupinova
cviceni, ptipadové studie, simulace, hrani roli, prezentace apod.. Je mozné je

doplnit testem, dotaznikem nebo vytvofenim akénich plani s kontrolnimi body.

Intenzivni zpétna vazba-360° stupiii hodnoceni: jedince ptichazi do kontaktu s
velkym okruhem lidi, kteti mu mohou poskytnout zpétnou vazbu. Okruh lidi neni
pocetné omezen, respondenty je mozné rozdélit do nékolika skupin. Je mozné
vyuzit respondenty z jiného nez pracovniho okruhu, ktefi mizou pfinést zcela jiny
pohled. Velmi dilezité je i sebehodnoceni, tzn. zpétna vazba, kterou si jedinec

poskytuje sdm.

Rozvojové vztahy: jde o vybudovani vztahu mezi dvéma jednotlivci, jehoz cilem je
rozvoj. Muze jit o koucovani, mentorky, autorstvi. Pfednosti této varianty je
operativnost, které neni mozné ve formalizovanych programech dosahnout.
Program poskytuje vice prostoru pro rozvoj jedince, implementace zmén je rychla,

je zde vysoky stupen podpory a pocitu zodpoveédnosti.



3.2 Metoda ,,outdoor training*

Nez se blize zatneme vénovat metod¢ outdoor training a prevazné outdoor management
training coZ souvisi se zvySovanim kompetenci, objasnéme si pojem podnikové vzdélavani.
V néekterych rysech se podoba vzdélavani skolskému. Vykladovy slovnik Lidskych zdroja
(Palan, 2002, s. 157) definuje podnikové vzdélavani jako: ,,vzdélavaci proces organizovany
podnikem. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku, tak vzdélavani mimo podnik ¢i vzdelavani
na pracovisti. Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné znalosti a
dovednosti v€etné motivace zaméstnanci organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich
charakteristikou- subjektivni kvalifikaci pracovnikl a pozadavky na né kladenymi-

kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovatelnosti prace.*

Cil podnikového vzdélavani definuje Palan (2002, s. 157) nasledovné: ,,Cilem
podnikového vzdelavani neni jen predavani poznatkd, ale 1 vytvareni podminek pro

seberealizaci jako nejucinnéjSiho motivacniho néstroje.*
,Podnikové vzdélavani zahrnuje:
e Vzdélavani v rdmci adaptacniho procesu a piipravu pracovnikl k pracovni ¢innosti
e Prohlubovani kvalifikace
e ZvySovani kvalifikace
e Rekvalifikace

e Vzdélavani manazerd* (Palan, 2002, s. 157)

3.2.1 Zazitkova pedagogika

Zazitkova pedagogika je jednim zpodstatnych vychodisek pro outdoor trénink.
»Zazitkovou pedagogiku miizeme chépat jako teoretické vymezeni a analyzu takovych
vyhocvnych procest, které pracuji s navozovanim, rozborem a reflexi prozitkovych
udaélosti za ucelem ziskéani zkuSenosti ptenositelnych do Zivota. Pro zazitkovou pedagogiku

je prozitek vzdy pouhym prosttedkem, nikoliv cilem.* (Jirasek, 2004, s.6)

Zazitkova pedagogika je povazovana za hlavni vychodisko metody outdoor trénink.



3.2.2 Vymezeni pojmu outdoor trénink

Vykladovy slovnik Lidské zdroje definuje pojem nasledovné: ,,Vzdélavaci metoda vycviku

manazerd vyuzivajicich pohybovych aktivit v pfirod¢ jako zdroje zkuSenosti a poznéani.*

(Palan, 2002, s. 142)

Z hlediska potieb firemni praxe se také casto uvadi souhrnné oznaceni outdoor activities.

Tyto aktivity mizeme rozdélit do péti oblasti. Kazda oblast mé své cile.(Hanus, 2006, s.

63)

3.23

Outdoor recreation- cilem je pfedev§im zabava, odpocinek, naplnéni potieb a pfani
jedince, rekondice, obnova fyzickych a psychickych sloZek ¢lovek (napf. turistika,

sporty v ptirodg,..)

Outdoor fun- je oblasti, vniz jde obecné o navéazani neformalniho vztahu

s ucastniky, ptipadné o komunikaci.

Outdoor management training- v této oblasti jde o vycvik uzce a explicitné
definovanych dovednosti modelt chovani, jednani, postojii a hodnot (napf. tymova

spoluprace, komunikacni dovednosti, motivace, aj.)

Outdoor assessment center- V téchto centrech probihd diagnostika, doporuceni,
hodnoceni, navrhy a zavéry (napf. vybér zaméstnancii na vedouci pozice,

vyhledavani lidi s vhodnymi schopnostmi)

Outdoor therapy- zde je hlavnim cilem lécba, naprava, obnova.*

Metoda Outdoor management training

Je to metoda, ktera je fazena mezi moZné zplsoby rozvoje ve spolupraci se zpétnou vazbou

a zaroven s chovanim konkrétniho pracovnika. Tento program se stal vychodiskem pro

praktickou ¢ast mé prace.

Jak jsem jiz uvedla je metoda OMT uzce spojena se zazitkovou pedagogikou. Kde jsou dva

dalezité pojmy a to zazitek a prozitek. Prozitek se odehrava v ptfitomném okamziku a

pokud se k prozitku vracime do minulosti jedna se o zazitek. Po néjakém cCase je prozitek

ulozen do paméti. Nékteré Casti se patrné neulozily, jiné byly pozménény a nebo se

vytratily. Zpracovany prozitek a jeho trvalejsi podoba je zkuSenost. Skrze tuto metodu lze



prezentovat a rozvijet fadi dovednosti, které maji velky vliv na kvalitu manazerské prace.
Trénink tohoto typu ma jasn¢ definované cile a byva uren manaZerlim, ktefi jsou na
urCitém stupni hierarchie firmy. Délka tohoto kurzu by méla byt alespont ¢tyfi dny a
dominuji pfedevsim tymové ukoly. Manazefi fe$i modelové situace, na kterych se pozoruje
a hodnoti jak jednotlivi ¢lenové piisobi s ohledem na rozvijené dovednosti. Na zavér se

hodnoti ¢innosti manazera, poskytnuti zpétné vazby a zobecnéni poznatki.

WVt

a tim stoupd intenzita samotného prozitku. Pfitom se vSak pohybujeme v prostfedi bez
disledkd.. Ukoly jsou sice od pracovni praxe odtrzeny, ale pfi jejich plnéni dochazi ke
skuteCnym procesiim mezi jednotlivei a i v tymu. Tento pfistup je vyhodny v tom, Ze do
jisté miry zarucuje ,,bezrizikovost.“ Umoznuje nam pouziti riznych nevyzkouSenych
vzorcil chovani v situacich, které jsou téméft redlné, kde vSak selhdni nema zadné disledky.
Zazitky jsou tedy ziskavany prostfednictvim hry a néaslednéd zkuSenost je pak prenositelna

do pracovnich procest.

Nazory na outdoor management training jako metodu vzdélavani se od sebe lisi. Pro
n¢koho je to pouze forma zébavy a pro jiné soucast vzdélavani a prostiedek osobniho

rozvoje. Jako kazdd metoda ma i metoda OMT své vyhody a nevyhody.

Svato§ (2005, s. 136) uvadi: Pokud je OMT vyuzita ve shod¢€ s potiebami klienta, nabizi
nenahraditelné sluzby. Vyhoda je jejich vysokd mira zapamatovani si ziskanych
zkuSenosti. V neposledni fad€ pak pfispivaji k osobnostnimu rozvoji a prohlubovani

mezilidskych vztaht v tymu.

Za nevyhody povazuje Svato§ (2005, s 140) to, ze zabava miZze odvadét pozornost od
uceni. Dalsi problém mutize byt v situaci, kdy se lidé hluboce ponoti do programu a dochazi
k situaci, kdy je potfeba, ¢i dokonce nutné, aby jim lektor pomohl piesunout jejich
pozornost a zaméfit se na zobeciiujici zavéry. DalSi nevyhoda je vysoka organizacni

naro¢nost a vysoké finan¢ni naklady.

Koubek (2007, s 272) vidi vyhody této metody v tom, Ze ,, u€astnici se zdbavnou formou
uci manazerskym dovednostem a zdokonaluji je, u¢i se uvédomovat si a rozpoznavat tyto
dovednosti, jejich uplatnéni a vyznam v jakékoliv bézné situaci ¢innosti a aplikovat ji na

béznou manazerskou praci.*



,» Nevyhoda metody je nutnost pfekonat urCité predsudky a neochotu manazert hrat s,
obavy ze zesmé$néni se, nebo také jejich averzi k pohybovym aktivitdm. (Koubek, 2007, s.

272).

Uspé&snost kurzu zavisi na mnoha faktorech, napiiklad osobnost lektora, vhodné zvoleny

ptistup a vhodné¢ ptipraveny program.



II. PRAKTICKA CAST



4  KVANTITATIVNI VYZKUM

V teoretické ¢asti mé prace jsem se vénovala tématu kompetence, kompetencni piistup,

rozvoj kompetenci- metody outdoor trainning.

V praktické ¢asti mé prace se zabyvam souCasnym stavem vzdélavani zaméstnancd,
vyuzitelnosti outdoorovych programii a urovni kompetenci zaméstnancii v malym,

stiednich a velkych firméach.

Cilem vyzkumu je tedy zjistit jaky je soucasny stav dalSiho odborného vzd€lavani
zamé&stnancl a zda-li firmy vyuZivaji outdoorové programy. Vyzkumné otazka tedy zni:
wJaky je soucasny stav dalsiho vzdelavani zaméstnancu v malych, strednich a velkych

firmach? Jaka je vyuzitelnost outdoorovych programii?
Pro tento vyzkum jsem stanovila nasledujici hypotézy:
e HI: Predpokladdm, ze ve vétSin€ firem bude probihat DOV (dalsi odborné
vzdélavani)
e H2: Ptedpokladam, Ze firmy budou nejcastéji vyuzivat interni kurzy DOV.

e H3: Pfedpokladam, ze firmy budou jako jednu z forem dalSiho vzd€lavani vyuzivat

outdoorové programy.

e H4: Predpokladam, ze divodem k vyuZzivani outdoorového programu bude rozvoj

kompetenci.
e HS5: Predpokladdm, ze firmy nebudou programy vyuZzivat pro vS§echny zaméstnance.
e H6: Predpokladam, Ze firmy budou kurzy realizovat jednou do roka.

e H7: Predpokladam, Ze ucast na kurzech nebude povinna.

K uvedenym hypotézam jsem v dotazniku pokladala nasledujici otdzky, na zakladé kterych

jsem pak hypotézy potvrdila nebo vyvratila.

K HI se vztahuje otazka: Probiha ve vasi spolecnosti dals§i odborné vzdélavani

zaméstnanct?
K H2 se vztahuje otazka: Vyuzivate internich nebo externich kurztit DOV?

K H3 se vztahuje otazka: VyuZivate jako jednu z forem DOV outdoorové programy?



K H4 se vztahuje otazka: Jaky je diivod k vyuzivéani outdoorového programu?

K HS5 se vztahuje otazka: Pro kterou skupinu zaméstnanct je program vyuzivan?
K H6 se vztahuje otazka: Jak Casto outdoorové programy realizujete?

K H7 se vztahuje otazka: Je ucast na kurzech povinna?

Pro tento vyzkum jsem zvolila kvantitavni vyzkum a to zdavodu, Ze ,kvantitativni
vyzkum je metoda standardizovaného védeckého vyzkumu, ktery popisuje jevy pomoci
proménnych (znakil), které¢ jsou sestrojeny tak, aby meéfily urcité vlastnosti. Vysledky
takovych méfeni jsou pak zpracovéany a interpretovany, napiiklad s vyuZzitim statistiky.

(www.cs.wikipedia.org)

Dale bylo nutné formulovat tzv. operacionalizované definice. Tedy definovéni jednotlivych

pojm1, tak aby bylo mozné s nimi dale pracovat, ,,uchopit* je.

Pro tento vyzkum jsem definovala pojmy:

e Velikost firem: firmy byly rozdéleny do ¢ty kategorii a to v zavislosti na poctu
zaméstnanct. Drobny podnik (1-9), maly podnik (10-49) sttedni podnik (50-249) a
velky podnik ( 250 a vice). Toto déleni vychazi z déleni Ceského statistického

ufadu. (www.czso.cz)

e Obor podnikéni: pfi déleni oborii podnikani jsem vychazela z déleni, které vyuziva

Hospodatska komora CR. (www.axis.komora.cz) Déleni je nasledujici:

- Zemg&délstvi, lesnictvi, rybafstvi

- Stavebnictvi a stavebni materialy

- Té&zba a zpracovani uhli a ropy, energetika, vodohospodarstvi

- Velkoobchod, maloobchod, ubytovani, stravovani, sluzby pro ob¢any

- Té&Zba a zpracovani nerostli, chemicky primysl, druhotné suroviny a odpady
- Doprava, spoje a telekomunikace

- Kovovyroba, strojirenstvi, elektrotechnika a ptistrojova technika

- Bankovnictvi, finan¢nictvi, pojistovnictvi, sluzby pro podniky

- Primysl potravinaisky, textilni, kozedélny, dievozpracujici, plastikarsky


http://cs.wikipedia.org/wiki/V%C4%9Bda
http://cs.wikipedia.org/wiki/Statistika
http://www.cs.wikipedia.org/
http://www.czso.cz/
http://www.axis.komora.cz/
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=1&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=10766&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=1225&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=11177&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=1396&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=11719&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=3615&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=12358&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=8300&oblast=s17

- Zdravotnictvi, Skolstvi, kultura, statni sprava apod.

e Odborné vzdélavani zaméstnanych osob: je to proces zvySovani a zdokonalovani
profesnich znalosti a dovednosti organizovany zaméstnavateli pro vlastni
zaméstnané osoby, a to vcetné¢ povinnych Skoleni vyplyvajicich ze zdkonnych
norem. Podminkou tohoto typu vzdélavani je skuteCnost, Zze musi byt pfedem

planovano a organizovano s konkrétnim vzdélavacim cilem.

Jak jiz jsem uvedla pro ziskani dat byl vytvofen dotaznik, ktery byl respondentiim zaslan

emailem spolecné s privodnim dopisem. Dotaznik byl rozdélen do Ctyt kategorii:
- Informace o respondentovi
- Informace o spole¢nosti
- Vzdélavani zaméstnancl
- Outdoorové programy
- Kompetence

Dotaznik se mi jevi jako vhodna metoda, nebot” jsem schopna celkem rychle ziskat data od

velkého mnozstvi respondentd.

Pro vybér vyzkumného vzorku jsem zvolila metodu vicenasobného vybéru. Databdze
firem, s kterymi firma pro kterou pracuji, ¢ini 998 firem. Z téchto firem jsem nahodné

vybral 200 spole¢nosti, kterym byl dotaznik zasléan.

Respondenti mohli na dotaznik odpovidat v terminu od 26.2.2010 do 31.3.2010.


http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=12820&oblast=s17

5 VYSLEDKY VYZKUMU

Z 200 rozeslanych dotazniktl jich bylo vyplnéno 97, navratnost tedy ¢ini 48,5%.
Pro lepsi piehlednost jsem ziskané data zpracovala do tabulek.

I. ¢ast- Informace o respondentovi

1.Pohlavi

O Zena B muz O |

59%

Prvni ¢ast dotazniku se tykala zékladnich informaci o respondentovi. Z grafu je patrné, ze

na dotaznik odpovidali pfevazné muzi a to konkrétné 59%.
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20-35 36-41 42-57 57 a vice

Dalsi otazka se tykala v€ku respondentli. Nejvetsi ¢ast tvorili respondenti ve véku mezi 42-

57, dale pak skupina 20-35 a poté 36-41.

Nejvyssi dosazené vzdélani




Na dotaznik nejvice odpovidaly osoby s dosazenym vzdélanim vysokoskolské bakalarské,
poté absolventi vyssich odbornych $kol a za nimi s dosazenym vzdélanim vysokoSkolské

magisterské.

I1. ¢ast- Informace o spolecnosti

Velikost firmy v zavislosti na po¢tu zaméstanct.

12%

41%,

Z1-9 m10-49 050-249 0249 avice

34%

w7 oW

Dalsi ¢ast dotazniku se tykala informaci o spole¢nosti. Prvni dotaz v této ¢asti byl velikost
podniku. Nejvice odpovidaly velké firmy (249 a vice zaméstnancil), za nimi byly stfedni

podniky (50-249 zaméstnancii). Poté maly podnik(10-49) a za nim podnik drobny (1-9).

Obor podnikani

0%

@ bankownictvi, finaénictvi, pojiStovnictvi, sluzby

pro podniky
m stavebnictvi a stavebni materialy

0O zdrawvotnictvi,Skolstvi, kultura, statni sprava

apod.
m|




Druhd otdzka této Casti se tykala oboru podnikéni firem, které na dotaznik odpovidaly.
Vzhledem k tomu, Ze spolec¢nost, pro kterou pracuji a zjejiz databize jsem pii volbé
vzorku vychdazela, podnikd v oboru stavebnictvi a realizace developerskych projekti pro
statni spravy, jsou ve vysledcich zastoupeny pouze tii skupiny oborii. Na prvnim misté
zdravotnictvi, Skolstvi, kultura, statni sprava (44%), dale pak stavebnictvi a stavebni

materialy (30%) a bankovnictvi, finan¢nictvi, pojisStovnictvi, sluzby pro podniky (26%).

II1.¢ast- Vzdélavani zaméstnancu

Probiha ve vasi spolec¢nosti vzdélavani zaméstnanct?

0%

O ano m ne O O

Z vysledk vyplynulo, Ze 79% vSech podnikii poskytuje DOV svym zaméstnanctm.
Hypotéza se potvrdila



Jaké jsou diivody neposkytovani DOV?

@ stavajici dovednosti a schopnosti odpovidaji

otfebam firmy
m Podnik upfednostriuje ziskavani osob

s pozadovanymi kompetencemi
Ojiné

O nedostatek ¢asu zaméstnanvch osob

Jak jsme vid€li v predeslém grafu podnikt, které neposkytuji DOV svym zaméstnanctim je
21%. Nejvetsi podil téchto podnikli z jejich celkového poctu se vyskytoval ve dvou
nejnizsich velikostnich skupinéch, tj. podniky s poétem 1-9 a 10-49. Z hlediska vahy
jednotlivych diivodu se na prvnim misté objevil diivod, Ze stavajici schopnosti a
dovednosti odpovidaji potiebam firmy. Dal§imi divody bylo, Ze podnik upiednostiiuje
ziskévani osob s pozadovanymi kompetencemi, dale to byly jiné, nespecifikované diivody a

nedostatek ¢asu zaméstnanych osob.

Jakou formu DOV nejéastéji vyuzivate?

@ kurzy DOV m ostatni formy O O




Forem DOV zaméstnanych osob je celd fada. Pro potieby mého vyzkumu jsem formy

rozd¢lila do dvou zakladnich skupin a to: kurzy DOV a ostatni formy DOV.

Kurzy DOV jsou povazovany za zakladni formu vzdélavani zaméstnanych osob. Jejich

cilem je odborné vzdélavani a vycvik zaméstnancti a konaji se pod vedenim lektora.

Ostatni formy DOV maji stejné jako kurzy planovany charakter, avSak jsou vétSinou

spojeny pfimo s praci a pracovistém. Patfim sem:

vzdéelavani na pracovisti

- rotace pracovnich mist v rdmci podniku

- Ucast na vzdélavacich krouzcich

- samostudium

- Ucast na konferencich, semindfich, veletrzich a prednaskach

Kurzy DOV svym zaméstnancim poskytuje 64%. Zatimco ostatni formy DOV vyuziva
36%.

Vyuzivate spiSe internich nebo externich kurzti DOV?

6%

43%

7% O interni m externi O O

Interné tizené kurzy(57%) mély pfevahu nad kurzy tizené externé (43%). Domnivam se, Ze
je z divodu finan¢nich nakladd, nebot’ kurzy realizované interné jsou financné méné

nakladné nez kurzy realizované externi firmou. Hypotéza se potvrdila.



IV.¢ast- Outdoorové programy

Vyuzivate jako jednu z forem dalSiho vzdélavani outdoorové
programy?

6%

@ ano HEne | i
3%

Na zadanou otazku odpovédélo 64% respondentii kladné. Pokud rozdélime odpovédi do
kategorii dle velikosti podniku, zjistime, Ze nejvice zdpornych odpovédi bylo v kategorii
drobny podnik. Zatimco ve vSech velkych firmach vyuzivaji jako jednu z forem DOV

outdoorové programy.

Otazkou tedy zlstava, pro¢ jsou outdoorové programy ve vétsi mife vyuzivany velkymi a
sttednimi firmami a mén¢ pak v malych a drobnych.

Odpovédi na tuto otazku je mnoho. Outdoorové programy se zaméfuji na zlepSovani

komunika¢nich dovednosti, tymové spoluprace, coz je podle mého nazoru vice potiebné

pravé ve velkych a stfednich firmach. Hypotéza se potvrdila.



11%

37%

Jaky je diivod k vyuzivani outdoorového programu?

0%

@ rozvoj kompetenci
2%

O zabava, sport

m rozvoj firemni kultury

Hlavni diivod k vyuzivani outdoorového programu je rozvoj kompetenci (52%), nasleduje

rozvoj firemni kultury (37%) a na poslednim misté je zabava a sport (11%). Hypotéza se

potvrdila.

74%

0%

Pro kterou skupinu zaméstnanct je program vyuzivan?

15%

11%  mtop management

O ostatni zaméstnanci

m stfedni management

O vSichni

Z grafu vyplyva,

Ze program je vyuzivan nejcastéji

pro vSechny zaméstnance

najednou(74%). Musim fict, Ze mé tento vysledek velmi piekvapil, nebot’ si nedovedu

ptedstavit realizaci outdoorového programu u vSech zaméstnanct velké firmy najednou. A

to nejen z hlediska organizace, ale pfedevsim finan¢nich nakladu.



Jak ¢asto outdoorové kurzy realizujete?

1% 0% 459

O nékolikrat do roka
| jednou roka
O méné nez jedenkrat do roka

O

73%

Vzhledem k ¢asové a finan¢ni ndroCnosti jsem ptredpokladala, ze firmy budou kurzy
realizovat jednou do roka a tato hypotéza, jak je z grafu patrné se potvrdila. Firmy patrné

povazuji realizaci kurzy jednou rocné za dostacujici. Hypotéza se potvrdila.

Je u€ast na kurzech povinna?

O ano H ne O O

Dalsi otazkou bylo, zda-li je ucast na kurzech povinna. Jak je z grafu zfejmé 80% firem
vyzaduje povinnou ucast na kurzech. Coz mé¢ velmi ptekvapilo, kdyz jsem predpokladala,

ze by bylo pro zaméstnance velmi tézké kurz predlozeny zaméstnavateli odmitnout.



5.1 Shrnuti vysledku

Vysledky vyzkumu se pokouseji nastinit soucasny stav dalSihovzdélavani zaméstnancii

v malych, stiednich a velkych firméch a jaka je vyuzitelnost outdoorovych programi.

Z celkového poctu 200 rozeslanych dotazniki jich bylo vraceno 97 a navratnost tedy Cini

48,5

Z vyzkumu tedy vyplynulo, ze 79% podniki poskytuje DOV svym zaméstnancim.
velikostnich skupinach, tj. podniky s poctem 1-9 a 10-49. Z hlediska vahy jednotlivych
ditvodu se na prvnim misté objevil diivod, Ze stavajici schopnosti a dovednosti odpovidaji
potiebam firmy. DalSimi divody bylo, Ze podnik upfednostiiuje ziskdvani osob s
pozadovanymi kompetencemi, déle to byly jiné, nespecifikované diivody a nedostatek ¢asu
zaméstnanych osobJak je jiz z grafli patrné nejvice jsou outdoorové kurzy vyuzivany ve

velkych a stfednich firmach.

Rozhodujici formoou DOV jsou kurzy, které¢ ze vSech podnikd poskytujicich DOV
realizuje 64% firem. U kurzl mirné ptevladla forma jejich zabezpeceni interné nad externi

formou.

Z vysledkl je patrné, Ze nejvice jsou outdoorové kurzy vyuzivany ve velkych a stiednich
firméach. Hlavni divod k vyuzivani outdoorového programu je rozvoj kompetenci (52%),
nasleduje rozvoj firemni kultury (37%) a na poslednim misté je zabava a sport (11%).
Program je nej€astéji vyuzivan pro vSechny zaméstnance najednou a frekvence kurzl je

jednou ro¢ng.

Z vysledkl provedeného vyzkumu se jevi fakt, Ze firmy v ¢eském podnikatelském prostiredi

zacinaji metodu outdoor trénink zahrnovat do svého vzdélavaciho ramce.



ZAVER
Clovék se bdhem svého Zivota stile méni a vyviji. Ziskava nové znalosti a dovednosti,

které pak dale vyuziva. Muze vSak nastat situace, ze mu ziskané zkusenosti a dovednosti

k feSeni vzniklé situace nestaci a je potteba se dale vzdelavat a rozvijet.

Stejna situace se mize vyskytnou i v oblasti profesniho vzdélavani dospélych. V oblasti
profesniho vzdélavani dospélych nalezneme mnoho moZznosti jak zaméstnance vzdélavat.
Mtuze se jednat napf. o podporu pfi rekvalifikaci, podporu pii dopliiovani si vzdélani,
kromé toho je pak mozné vyuzivat metody jako je e-learning, koucink, mentoring, seminaf,

prednaska, kurz projektového fizeni, prace na projektu, stejné jako outdoor trénink, aj.

Metoda outdoor trénink je Casto povazovana za relativné mladou, pfestoze kotfeny jejiho
hlavniho pilite, zazitkové pedagogiky, sahaji az k Janu Amosi Komenskému. V zahrani¢i
ma tato metoda jiz dlouholetou tradici a byva hojné vyuzivana. V Ceském podnikatelském
prostiedi si outdoor trénink zac¢ind budovat misto mezi klasickymi formami vzdélavani. Je
mnoho firem, které si prosly alesponi jednim outdoorovym kurzem, otdzkou vSak zlstava,
zdali tuto metodu povazuji za vzdélavani nebo zabavu. Rozhodla jsem se tedy provést
vyzkum, abych zjistila jaky je piiblizny stav vyuzitelnosti metody outdoor trénink
v podnicich na tizemi Ceské republiky. Nejvice je realizovana ve velkych a stiednich
podnicich. Z kladnych odpovédi v ramci dotazniku nasledné vyplyva, ze vétSina firem
povazuje tuto metodu jako soucést dalsiho vzdélavani. Z uvedenych vysledki 1ze usuzovat,
Ze outdoor trénink ma své misto ve firemnim vzdélavani 1 kdyz je otazkou, jak rychle si
firmy uvédomi jeho pfednosti a vyznam a budou jej povaZovat predevS§im za formu

vzdélavani nez zabavu.

I kdyZ mé outdoor trénink svoje nevyhody stejné jako ostatni metody, jeho pfednosti
mohou byt ¢asto nedocenitelné. Kdyz si predstavime personalistu nebo jiného pracovnika,
jak se snazi vytvofit kvalitni pracovni tym, uvédomime si, Ze pii n€kterych aktivitich mize
tym (skupina) vznikat samovolné, ptirozené. Myslim si, Ze skupinu mize stmelit nezvykla
situace, kdy je kazdy odkazan jeden na druhého, kdy musi spolupracovat. Sila tohoto
prozitku je pak nasledn€ pienesena do realného zivota a mize byt ndpomocna k rozvoji a
podpoie jednotlivee a tymu. Zazitek a zkuSenost, podle mého nazoru, pomahaji lidem

k jejich osobnimu rozvoji. Tyto aktivity mohou ucastnikim pomoci pfi rozhodovani nejen



v pracovnim zivoté, ale také zvednout jejich sebevédomi, nebo napf. nau¢i manaZery

delegovat své zaméstnance tkoly.

Outdoorové programy povazuji za vhodny dopln€k ke klasickému vzd€lavani a maji podle
mého nazoru své misto v oblasti dalSiho rozvoje a to nejen u pracovnikil a firemnich tymad.
Nicméné neni mozné toto téma vyiesit timto vyzkumem uplné. Rozhodné by bylo vhodné
sledovat skupinu respondentii v delSim c¢asovém obdobi a také provést zhodnoceni

pfipadného navazujiciho tréninku a vysledky obou Setfeni nasledn€ porovnat.
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PRILOHA C.1 DOTAZNIK K PRAKTICKE CASTI

1. Informace o respondentovi

Pohlavi.........cccoeeeiiiiiiiiiiiiin..

Nejvyssi dosazené vzdelani
a) stredoskolské

b) vyssi odborné

c¢) vysokoskolské bakalaiské

d) vysokoskolské magisterské

2. Informace o spole¢nosti

2a) velikost firmy v zavislosti na poctu zaméstnanct

1-9 (drobny podnik)

10-49 (maly podnik)

50-249 (sttedni podniky)

250 a vice (velky podnik)
2b) Obor podnikani
e Zemédélstvi, lesnictvi, rybaistvi
e Stavebnictvi a stavebni materialy
e Té&zba a zpracovani uhli a ropy, energetika, vodohospodarstvi
e Velkoobchod, maloobchod, ubytovani, stravovani, sluzby pro ob&any
e Té&zba a zpracovani nerostd, chemicky primysl, druhotné suroviny a odpady
e Doprava, spoje a telekomunikace

e Kovovyroba, strojirenstvi, elektrotechnika a piistrojova technika


http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=1225&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=11177&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=1396&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=11719&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=3615&oblast=s17

e Bankovnictvi, finan¢nictvi, pojistovnictvi, sluzby pro podniky
e Pramysl potravinaisky, textilni, kozed€lny, dfevozpracujici, plastikarsky a dalsi
e Zdravotnictvi, Skolstvi, kultura, statni sprava apod.
3. Vzdélavani zaméstnanci
3a) Probiha ve vasi spolecnosti dalsi odborné vzdeélavani zaméstnancu?
e Ano
e Ne
3b) Jake jsou ditvody neposkytovani DOV?
e Stavajici dovednosti a schopnosti odpovidaji pottebam firmy
e Podnik uptfednostiiuje ziskavani osob s pozadovanymi kompetencemi
e Obtize s identifikaci potteb DOV
e Nedostatek vhodnych kurzii na trhu
e Vysoké naklady na kurzy
e Nedostatek ¢asu zaméstnanych osob
e Jiné
3b) Jakou formu dalsiho odborného vzdelavani nejcastéji vyuzivate?
e Kurzy DOV

e Ostatni formy: Vzdélavani na pracovisti, ti€ast na konferencich, veletrzich,
prednéskach, samostudium, vzdélavaci krouzky, krouzky kvality, rotace pracovnich

mist, vymeény pracovnikil, studijni navstévy
3d) Vyuzivate spise internich nebo externich kurziu DOV?
e Interni

e Externi

4. Outdoorové programy

4a) Vyuzivdte jako jednu z forem dalsiho vzdelavani outdoorové programy?


http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=12358&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=8300&oblast=s17
http://axis4.komora.cz/Kategorie.aspx?id=12820&oblast=s17

e Ano
e Ne
4b) Jaky je duvod k vyuzivani outdoorového programu?
e Rozvoj kompetenci
e Vybér a testovani zaméestnancu
e Zabava, sport

e Rozvoj firemni kultury

4c) Pro kterou skupinu zaméstnancii je program vyuzivan?
e Top management
e Stfedni management
e Ostatni zaméstnanci
e Vsichni
4d) Jak casto outdoorové kurzy realizujete?
e Nékolikrat do roka
e Jednou do roka
e Méné neZ jedenkrat do roka
4e) Je ucast na kurzech povinna?
e Ano

e Ne
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