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HKompetence



« Profese - ,,druh pracovni ¢innosti, k jehoz
vykonu je vyzadovana profesni priprava
uskutecnovana jak v ramci Skolskeho
systéemu, fak mimo néj."

« Dva pohledy na kompetence:

« definovani pravomoci ¢i dovednosti,
které musi Clovék splnovat na
konkrétnim pracovnim postu,

K0”Ol]7 ebt'c}” ce  schopnost vykonavat néjakou
¢innost, umét ji vykonavat, byt

( zﬁ Usoooe OSt) v prislusné oblasti kvalifikovany —
vyzygddvd vni_’{Fm' potencidl, ktery
zAvisi na rozvoiji.

« Na kompetence mUzeme nahlizet jako
na rozdil mezi Ukolem, jez je treba spinit,
a schopnostmi (a dalsimi kvalitami), které
musi pracovnik mit, aby jej splnil na
pozadované Jrovni.



« Kompetence muzeme chdpat:

* jako pravomoc, opravneni, udélené budto autoritou, nebo
patrici autoriteé -> kompetence Ize odejmout, Ci presunout na
nekoho jineho, neni tedy striktine vazana na daneho jedince.

« Jako schopnost vykondvat néjakou Cinnost, umét ji vykondavat,
byt v prislusné oblasti kvalifikovany.
» Oznaceni ,kompetentn* = nejen vybaveni
konkretnimi vedomostmi, dovednostmi a .
zkusenostmi, ale musi chtit a byt ochota je pouzit.

» Kompetence jsou relativne stabilni - predvidatelnost
kvalit chovani u jednoftlivych lidi, pokud pozname
uroven jejich kompetencl.

» Problematickym aspektem kompetenci byva, ze je
jimi oznac¢ovano pozorovatelné chovani ¢lovéka,
nikoli skutecna mira toho, jak kompetentné dokaze
dany uUkol splnit.



VZDELAVANT
A ROZV'O.J



1eorie uceni

Teorie posilovdani — chovdni jedince se méni v reakci
na urcité podnéty a v ocekdvdani urcitych ndsledkd

Teorie kognitivniho u€eni — osvojovani urcitych

veédomosti a chdapadni urcitych skutecnosti na zakladé
poucek, faktl nebo pojmuU - prijeti za vlastni.

Teorie uc¢eni se ze zkusenosti — viastni zkusenost
vstrebavaiji a reflektuji, aby porozuméli a vyuzivali ji.

Teorie socidlniho uéeni - efektivni uceni vyzaduje

socidlni interakce




Ucent v
organizact

Organizace neprovadeéji kroky k uceni,
chovdni jednotliveu je tim, co vede k
uceni -> organizace mohou vytvaret
podminky k usnadnéni.

Ucici se organizace - lidé si soustavné
rozsiruji své schopnosti, aby monhli
dosahovat vytouzenych cilu.

Rozviji nové vzorce mysleni, prosazuji se
kolektivni aspirace soustavného
spoleCného uceni.

Pojeti uCeni se v organizaci se zabyva
tim, jak se lidé v organizaci uCi x ucici se
organizace je snaha o vysvetleni, co by
méli organizace udélat, aby uceni
usnadnily.

Kultura uceni, podpora toho, jak se lidé
uCi, nabizi pojeti uCeni se v organizaci, v
souladu s pojetim fizeni znalosti.



S0 Cl celozivotniho
- vzdéladvani (u&eni)

Vzdélavani (a uceni)

vzdélavani (a uceni) dospé&lych

déti a mlddeze

Pocdatecni vzdélavani
ve 3koldch (formdini
vzdéldvdni/u¢eni) od

Dalsi vzdélavanivani
primdrniho po tercidini
vzdélavani

L. , e D Dalsi profesni
Zajmove vzdélavani vzddlavani

Obcanské vzdélavani

i o Rekvalifikacni - S
Kvalifikacni vzdélavani N - Normativni vzdélavani




Prohlubovani pracovnich znalosti a dovednosti v
zavislosti na ménicich se pozadavcich trhu prdce,

Rozsifreni pracovnich schopnosti -> dovednosti
znalosti pro soucasné i jine pracovni misto,

Rekvalifikace — preskoleni na jiné dovednosti, dle
oy s s pozadavku organizace nebo frhu prace,
Vzdelavani
PrizpUsobeni se novym technologiim, pracovnim

postupum.

Formovani osobnosti pracovnika vzhledem k
normdm, postojum, hodnotdm firemni kultury.

Efekfivita pak zavisi na motivaci ke vzdélani ->
uzitecnost pro vykondni prace X pro sebe sama.




 ZvySuje produktivitu prace a pracovni vykon,

« ZvysSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti pracovniku
dle poireby,

* Snizuje naklady na vzdelani na zaméstnance
(systematicke vzdélavani),

 /lepsuje vztahy na pracovisti,

» Zvysuje atraktivitu firmy (i zaméstnancu) na trhu
prace.

 Cyklus vzdélavani:
* |dentifikace potreby vzdéldvani,
« Pldnovdni vzdélavani,
« Redlizace vzdélavani,
« Vyhodnoceni vzdélavani.



Analyza
poltreb
vzdelavani

Potreby vzdélavani se Casto definuji na
zakladé toho, jakou prdaci lidé vykondavaiji
— co by méli védét a umeét

Z tohoto dUvodu se vychdzi z analyzy
poftreb, kterd by se méla provadét:

« jednak na Urovni organizace,

« ddle pak na Urovni skupin, oddéleni,

« coz vede ke stanoveni pofreb

vzdélavani jednotlivcu.

Tento proces mUze probihat i opacné.
UrCeni potreby vzdélavani vychdzi ze 3
typu oblasti:

« Ocekdvané poftreby vzdélani,

« Reakce na poftreby, které vznikly
pozorovanim, prfi hodnoceni nebo
kontrole,

« Reakce na neocekdvané problemy



Zaver
analyzy
poltreb
vzdelavani

Co - md byt cilem
vzdélavani,

Jak - vybér nejvhodnéjsi

metody vzdélavani,

Kdy - termin a Casovy
pldn (jednordzove,
periodicky),

Za kolik — financni

rozpocet

Kdo — md& byt vzdélavani,
kritéria vybéru Ucastniky,

Kym - vybér dodavatele -
> inter X exter, vhodny
lektor, metoda,

Kde — misto vzdélavani,

U&innost — vynaloZenych
prostredkU i vzdélavani.

*Co se naudili,

¢ Jak dovedou nové znalosti
vyuzivat v praxi,
eEkonomicky dopad.




Rozvgy

Formovani pracovnich schopnosti clovéka, véetné jeho osobnosti.

Profesni rozvoj - zdokonalovdni, rozsifovdni, prohlubovdni dosavadnich
kompetenci -> souvislost se vzdelavanim a planovanim kariéry.

Samotny rozvoj je spise orientovan na kariéru nez na prave zastadvanou
pordci => Spise nez kvalifikaci, rozviji pracovni potencidl.

Skrze rozvoj dochdzi k rUstu jednotlivce, a tim i samotné organizace




Proces
rozovoje

« Proces rozvoje mUzeme chdpat jako treti
oblast v systému, pomoci kterého se utvari
pracovni schopnosti Cloveka.

« Koubek (2007, s. 255) tfi z&kladni oblasti.
« Prvnije oblast vseobecného vzdélavani,

kterd je orientovdana prevazné na socidlni
rozvoj Clovéka, utvareni znalosti a

dovednosti, umoznuijicich Clovéku zit ve
spolecCnosti.

Ddle je to oblast odborného vzdélavani
(fraining), kam mUzeme zaradit zakladni
pripravu na povoldni, doskolovani,
preskolovani (rekvalifikace). Tato oblast je
zameérena na pripravu na povoldni a
organizace se v této oblasti angazujii

v plné mire.

Oblast rozvoje je zde popsdna jako
moznost rozsireni schopnosti a vyuziti
potencidlu Clovéka, a to tim, ze vyuzije
prilezitosti ke vzdéldani se.



Planovani
rozvoje

Armstrong & Taylor (2015, s. 362) uvdadi, ze ,,plany osobniho
rozvoje vymezuji opatreni, kterd hodlaji jednotlivi
zameéstnanci podniknout za Ucelem svéeho vzdélavani a
rozvoje.".

V podnikovém pldnovadni se velky diraz klade na sledovani
vyvoje trhu -> konkurencni vyhoda spolecnosti, které dokdszi
predikovat zmény v nabidce a poptdvce kvalifikovanych
zameéstnancU. Toto predviddni neni jen vyhodou
spolecnosti, ale i jednotlivcy.

Cilem pldnu je nejen podpora uceni jedince, zlepseni jeho
znalosti a dovednosti, ale také prispét k pokroku v jeho
kariére.

Pri pldnovani rozvoje plati hlavni zadsada, ze ,,potreby a
prani tykajici se osobniho rozvoje pracovnika by mél

identifikovat pracovnik sam, a to bud zcela sam, nebo ve
spoluprdci s manazerem." (Koubek, 2004, s. 77).




Pfed pldnovdnim je potfebné udélat dukladnou analyzu,
kterd se musi vztahovat k praci zameéstnance.

Na této analyze se podili, jak samotni zameéstnanci, tak jejich
vedouci.

Zamestnanci se stavaji aktivni prl pldnovani vlastni kariéry a
neprebirqji jen pasivnée ,,narizeni* svych vedoucich.

Osobni cile a potreby musi byt v souladu s cili organizace.

Moznou nerovnovdahu pak pomdhaji vybalancovavat
vedouci, kteri zaroven mohou nalézat nebo navrhovat formy
rozvoje - vzdélavani.

Pfi realizaci vzdélavani by se neméli zamerovat jen na
vzdélavaci kurzy, ale dulezité jsou i jiné zpusoby uceni, i
osvojovani efektivniho chovani.

Napriklad mentoring nebo koucink pfimo v organizaci mohou
byt Sity na miru danéeému pracovnikovi.

Spoluprdce pracovnika s vedoucim je samozrejmosti.
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