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Anotacia

Bakalarska praca sa zaobera kompetenciami andragéga a dopadu tejto
odbornosti na samotny vysledok vzdelavania dospelych. Zameriava sa na
kompetenény model, ktory predstavuje suhrn kvalit, schopnosti, zru¢nosti ainych
spbsobilosti pracovnikov, ktorymi potrebuji andragdgovia disponovat k dobrému
vykonu vo svojej profesii. Teoretické poznatky su vyuzité v praktickej Casti, kde je
prostrednictvom pozorovania a prieskumu skiumany vplyv kompetentného andragéga

na vzdelavanie pracovnikov vo firme.
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Annotation

Bachelor thesis deals with the competencies of adult educators and the
impact of expertise on the actual outcome of adult education. It focuses on the
competency model, which represents the sum of qualities, skills, abilities and
other capabilities for workers, wich are needed for Andragogy in order to good
performance in their profession. Theoretical knowledge is used in the practical
part, where is through observation and research investigated the impact of a

competent adult educators to educate workers in the company.
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UuvoD

21. storoCie je charakteristické zmenami, ktoré su rychle, nasledujuce
v nepretrzitom slede a z velkej Casti nezvratné. SuCasna spolocnost je ovplyvnena
nielen rychlostou a mnozstvom informacii, ale aj schopnostou jednotlivca, firiem, Ci
verejnosti ako celku tieto informacie spracovat a pouzit. Uenie sa stalo kazdodennou
sucastou Zivota. Kazda firma, ktora chce uspiet na teritorialnom alebo globalnom trhu
musi tuto skutoénost’ prijat, akceptovat’ a prispésobit’ svoje procesy v oblasti fudskych
zdrojov na neustale vzdelavanie svojho ludského potencialu. Kompetentny pracovnik
je pojem, ktory sa udomacnil v dennodennej komunikacii v tejto suvislosti vzdelanie
prinada zisk. Opacnou stranou tejto problematiky je lektor, andragdg, vzdelavatel
dospelych, ktory tento ciel organizacii zabezpeduje.

Inpiraciou pre tuto pracu sa stalo desatro¢né pdsobenie v oblasti vzdelavania
na pozicii podnikového andragoéga.

Diplomova praca ma teoreticko-empiricky charakter. Pojednava o aktualnej
téme kompetencii, ktora je hojne diskutovana v odbornych kruhoch.

Cielom bakalarskej prace je preskumat, zadefinovat a porovnat klucové
kompetencie andragoéga vo firme z pohlfadu zadavatefa a prijimatela jeho sluzieb.
Zadavatelom je tu firma, ktora vytvara podmienky pre vzdelavanie svojich pracovnikov
a prijimatelom je vzdelavany zamestnanec vo firme. Teoreticka rovina kompetencii je

teda priamo konfrontovana s praxou.



TEORETICKA CAST

1. DEFINOVANIE ZAKLADNYCH POJMOV

1.1 Kracéové pojmy

Pre dobru orientaciu v problematike témy tejto bakalarskej prace zadefinujeme
zakladné pojmy ktoré budeme pouzivat. Zakladnym pojmom je andragogika.
Obsiahnut a presne zadefinovat’ tento pojem nie je jednoduché a v literatire nepanuje
jednoznacéna, ustalena a presna definicia. Sme opravneni domnievat sa, ze toto suvisi
s tvrdenim mnohych autorov, Ze samotna vedna disciplina si eSte len hfada miesto
v systéme vied.

Andragogika odvodzuje svoj nazov z gréctiny: anér - muz, prenesene dospely
jedinec, 2. p. andros, agogé, agein — vedenie, viest.(Benes 2008)

Podla Andragogického slovnika je definovana ako vedecka disciplina zaoberajuca sa
procesmi a suvislostami u€enia a vzdelavania dospelych.

Palan (2008) vo svojich Zakladoch andragogiky hovori o vede zaoberajucej sa
vychovou, vzdeldvanim a starostlivostou o dospelych pri reSpektovani zvlastnosti
dospelej populacie, z pohladu personalizacie, socializacie a enkulturacie. Vyzdvihuje
osobitost pedagogickych zakonitosti na dospelt populacie. Bartorikova a Simek (2002)
formulovali z nasho pohladu najvSeobecnejSiu definiciu, ktora hovori, Ze andragogika
je veda o mobiliz&cii fudského kapitalu v prostredi socidlnej zmeny.

Zhoda medzi odbornikmi panuje v tvrdeni, Ze andragogika je veda Ziva, ktora sa
rozvija a hladad svoje miesto nielen sama v sebe, ale aj v dalSich humanitnych
a antropologickych vedach. Oba pohlady hovoria o Cloveku, ale andragogika je
predovSetkym veda pre Cloveka. (Palan 2008). S tymto tvrdenim sa stotoZriujeme.
Sluzba, ktoru andragogika poskytuje dospelej populacii je predovSetkym v pomoci
a orientovani sa v zivotnych situaciach.

Andragég je odbornik pbsobiaci v oblasti edukacie dospelych, uskutolriuje
vzdelavacie ainé procesy voblasti vzdelavania dospelych v Skolskom
a mimoskolskom prostredi '. V sluzbach andragogiky vystupuje ako sprievodca
dospelych, ktori su socialne zreli, teda ekonomicky nezavisli, citovo vyspeli a odputani

od rodiCov. Ich biologicka zrelost je v schopnosti rodiCovstva, sociologicka zrelost

! BENES, Milan. Andragogika. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, 122 s. ISBN 80-864-3203-3



v zmysle identifikovania a uspokojovania individualnych socialnych potrieb a mentalna
zrelost hovori o schopnosti prijimania zodpovednosti za rodi¢ovstvo a zvladanie
socialnych a pracovnych roli.

Oblast pbsobenia andragbga mézeme rozélenit na tri zakladné taZiskové
oblasti: profesijna andragogika, ktorej taZisko je v rieSeni problematiky profesijného
vzdelavania dospelych v organizaciach (podnikové vzdelavanie), kulturna
andragogika, ktorej hlavna oblast zaujmu je problematika kulturno-vychovnej prace
a zaujmového vzdelavania a andragogika volného Casu a tretia oblast je socialna
andragogika s taziskom na socialno-andragogické pdsobenie pri rieSeni socialnych

problémov jednotlivcov a réznych cielovych skupin.

Kompetencia je vSetko, ¢o vedie k poZzadovanému vysledku. Kompetencia je
viac ako len vedomost a zruénost. Obsahuje tiez schopnost spifiat komplexné
poziadavky vyuzivanim a mobilizovanim psychosocialnych zdrojov (vratane zruénosti a
postojov) v konkrétnom kontexte.?

Kompetenciu nemézeme obsiahnut’ jednym slovom, ale mdézeme sa zhodnut
atom, Ze zasahuje do oblasti vedomosti, zruénosti, postojov, vzorcov chovania.
Predstavuje vnuatornu pripravenost naucené pouzit, teda obsahuje aj motivaénu
stranku osobnosti, ktora nam pomaha k dosiahnutiu cielov. Hoci kompetencie nie su
viazané na podnik, ale na jednotlivca, tak socidlne prostredie alebo podnikové
prostredie zodpoveda za to, €i vedu k vynimo&nym vykonom alebo nie. To, o funguje
v jednej organizacii, nemusi automaticky fungovat v inej. Podstatou modelovania
kompetencii teda zostava tvorba takého modelu idealnej vykonnosti, ktory by odrazal
Specifika podniku.

Opéat sa vratime k Palanovym a Langerovym (2008) Zakladom andragogiky,
kde nachadzame kompetenciu definovanu ako subor profesijnych kvalit, vedomosti,
zru€nosti, vzorcov chovania a Standardnych pracovnych postupov ziskanych
v priebehu ¢innosti v podniku a v priebehu Zivota.

Bartorikova (2010) vo svojom diele Firemni vzdélavani pragmaticky poukazuje
na dva zakladné vyznamy pojmu - kompetencia ako pravomoc, udeleny rozsah

pbsobenia a kompetencia ako schopnost vykonavat nejaku Cinnost, byt kvalifikovany.

2 Spracované podla dokumentu The Definition and Selection of Key Competencies, Executive Summary
(,DeSeCo*; zdroj:http://www.oecd.org/dataoecd/47/61/35070367.pdf
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Kompetenéné modely popisuju detailne rézne kombinacie vedomosti, znalosti,
zruénosti, osobnostnych charakteristik, pravomoci a schopnosti potrebnych na
uspesné naplnenie o€akavanych firemnych cielfov. Vytvaraju spolo¢ny ramec na roézne
personalne cinnosti, individualne hodnotenia, priestor na osobnostny rozvoj, ale aj
meradlo uspesnosti jednotlivych pracovnikov

Modelovanie kompetencii umoZziuje firmam presunut pozornost od popisov
pracovnych miest na popisy kompetencii. Rozdiel je evidentny. Popis pracovného
miesta sa zaobera pracou, ulohami a povinnostami, ale nie vysledkami, ktoré sa na
danom mieste dosahuju. Preto sa aj manazéri a ich podriadeni tak ¢asto nevedia
zhodnut, ¢o vlastne malo byt vysledkom prace podriadeného. Naproti tomu
kompetenéné modely sa odvijaju od zelatelnych vysledkov a stopuju a popisuju tie typy

spravania, ktoré k nim vedu.
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2. CELOZIVOTNE VZDELAVANIE

2.1 Lisabonska stratégia, bolonsky proces a celozivotné vzdelavanie

V su€asnom diani a vyvoji v problematike celozZivotného vzdelavania, teda
vzdelavania dospelej populacie je potrebné vyzdvihnat minimalne hlavné dokumenty,
ktoré sa priamo dotykaju profesionalneho pdsobenia andragéga.

Lisabonska stratégia® pojednava okrem otazok ekonomiky aj o prechode
spoloénosti zaloZzenej na vedomostiach cez modernizaciu eurdopskeho socialneho
modelu, najma investovanim do ludi a bojom proti socialnej izolacii s ciefom udrzania
zdravého ekonomického prostredia a ekonomického rastu aplikaciou vhodnej
makroekonomickej politiky. (Veteska 2010)

Bolonsky proces je iniciativou signatarskych eurdpskych krajin s cielom vybudovat
Europsky vysokosSkolsky priestor. Zostruénené zavery bolonskej deklaracie jasne

hovoria o stanovenych cieloch:

e prijatie systému lahko zrozumitelnych a porovnatefnych stupfiov
vzdelaniaa akademickych hodnosti

e prijatie systému zaloZzeného na pregradualnom a gradualnom cykle

e zavedenie kreditného systému

e podpora mobility

e podpora europskej spoluprace v zabezpeceni kvality

e podpora europskej dimenzie vo vysokoskolskom vzdelavani

Priority bolonského procesu dalej upravili stretnutia ministrov Skolstva 29 krajin
v Prahe, Bergene, Londyne, Leuven, Viedni a Budape$ti. Hned na prvej zo série
naslednych schbdzi v Prahe 2001 sa predstavitelia Statov na prvom mieste zaoberali
celozivotnym vzdelavanim. Tento signal v spojeni s faktom neustale starnucej
populacie v naSom geopolitickom priestore poukazuje na rastucu ulohu andragégov
v spolo¢nosti. Len kvalifikovani pracovnici mbzu realizovat skutoéné vzdelavanie
dospelych.

Postoje Slovenskej republiky k tejto problematike a k celozivotnému

vzdelavaniu vyjadruju zakladné koncepéné dokumenty Narodny program vychovy a

¥ www.euroinfo.gov.sk
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vzdelavania v Slovenskej republike na najblizSich 15 — 20 rokov (Milénium), Navrh
koncepcie dalSieho rozvoja vysokého Skolstva na Slovensku pre 21. StoroCie, Narodny

rozvojovy plan a Sektorovy operacny plan "Rozvoj fudskych zdrojov".

Z andragogického pohladu nas zaujima kontext, v ktorom sa uskutocfiuje celozivotné
vzdelavanie (VeteSka a Tureckiova 2008)

e Formalne vzdelavanie

¢ Neformalne vzdelavanie ( ,non-formal learning*)

¢ Neinstitucionalne vzdelavanie ( ,informal learning®)

Formalne celoZivotné vzdelavanie sa realizuje v Skolskom a mimoSkolskom
vzdelavacom systéme. SpoloCne vytvaraju vzdelavaci systém, ktory mozno nazvat
narodny. Skolsky vzdelavaci systém predstavuje hlavny spésob ziskavania
aplikovatelnych poznatkov v procese vzdelavania obyvatelstva. Je jednoznaéne
vymedzeny legislativou, ma jasné riadiace Struktury, kompetencie a organizaciu, formy
a obsah vzdelavania, spbésob financovania. Vzdelanie ziskané v $kolskom
vzdelavacom systéme je Statom uznavané a vSeobecne platné v celej republike.

Podla tzv. kompetenéného zakona je za celozivotné vzdelavanie zodpovedné
Ministerstvo Skolstva SR.

Podla zakona o dalSom vzdelavani je toto definované ako vzdelavanie, ktorym
sa jeho uc€astnik pripravuje na ziskanie dalSieho stupna vzdelania, ¢i uz sa jedna o
odborné vzdelavanie a pripravu, zaujmoveé vzdelavanie, obCianske vzdelavanie a iné.

Profesijné dalSie odborné vzdelavanie sa dalej deli na doplfujuce Stadium
Studentov vysokych 8kél a absolventov vysokych Skél pre ziskanie pedagogickej
spbsobilosti, rozSirujuce Studium, Specializatné inovacné Studium, Specializatné
kvalifikacné Stadium, rekvalifikaéné akreditované, rekvalifikacné bez akreditacie,
obdianske vzdelavanie, sociokulturne a zaujmové vzdelavanie.

Cielom celoZivotného vzdelavania je rozvoj vzdelanosti, rozvoj a dotvaranie
osobnosti Cloveka, vzdelavanie zacielené na plnenie socialnej a ekonomickej funkcie a
vykon socidlnych roli ¢loveka, vytvaranie efektivnych podmienok na vykon tychto roli,
vratane ich permanentnej obnovy cestou reedukdacie, resocializacie a rekvalifikacie,

adaptovanie celého systému na meniace sa socialne i ekonomické prostredie.
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2.2 Firemné vzdelavanie

Firemné vzdelavanie je sucastou celozivotného vzdelavania. |samotné
profesijné vzdelavanie v3ak rozliSujeme podfa jeho ciefa na kvalifikatné, zamerané na
nadobudnutie alebo zvySenie kvalifikacie, rekvalifikaéné, ktoré sa zaobera zmenou
kvalifikacie na novu a normativne, zaoberajuce sa povinnym opakovanym vzdelavanim
ktoré vyplyva z platnych legislativnych noriem.

Firemné vzdelavanie alebo personalna andragogika je orientované na pomoc,
starostlivost a aktive utvaranie ¢loveka v jeho pracovnom prostredi. Sebarealizacia
¢loveka je najudinnejsim nastrojom na vytvaranie vztahov. Clovek je z tohto pohladu v
strede diania a s pracovnym prostredim ho spajaju vazby cClovek - Clovek, ¢lovek —

praca, Clovek — firma a ¢lovek - kolektiv.

Obrazok &.1 Andragogicka pésobnost*

Vzdelavanie a rozvoj osobnosti vo firemnom socialnom prostredi mdézeme
rozdelit na tri zakladné stupne. Tieto su charakterizované rozlicnymi nastrojmi,
postupmi i principmi. Nech sa pozrieme na akykolvek rozvojovy alebo vzdelavaci
projekt, budeme takmer urcite schopni v fiom tieto vyvojové stupne odhalit a
identifikovat.

1. Zameranie sa na odovzdavanie informacii.

Primarnym ucelom a cielom na tejto urovni je odovzdat €o najrychlejSie €o
najviac informacii. Cely proces sa tak dostava pod neuprosny €asovy tlak, ktory ale
zvySuje vystresovanost prijimatefov informacii a taktiez zniZuje jeho efektivnost. Tento

stupen pracuje s vedomim, Ze je tu nejaka formalna autorita, ktora ma viac informacii,

4 Zdroj: upravené (Palan 2008)

14



nez vsSetci ostatni a preto ma aj moc tieto informacie odovzdavat dalej. Aktivita
uCastnikov je limitovana na prijimanie informacii, uz sa nerozvija ich schopnost
kritického spracovania a triedenia informacii, ktora sa ale prave teraz stdva omnoho
dolezitejSou ako informacie samotné. Netrpime nedostatkom informacii, trpime ich
nadbytkom a neschopnostou ich selektovat, vyhodnocovat a reagovat’ podla nich.

2. Zameranie sa na rozvoj zru¢nosti.

Tento typ vzdelavania si vyZzaduje viac €asu na pripravu, viac priestoru, viac
sustredenych ucastnikov, viac ¢asu na samotny proces a z toho vSetkého vyplyvajlice
vySSie naklady. Predovsetkym vSak je potreba viac ¢asu aby nastala nejaka zmena. Na
tejto urovni dochadza €asto k nepochopeniu veci.

3. Rozvoj kompetencii.
Tento stupen sa vyznacuje velkou naronostou na &as. Stretavame sa s nim
napriklad pri dlhodobych psychoterapeutickych vycvikoch. Neda sa urychlit.
Kompetencia je nieCo, ¢o sa rozvija v Case a cez skusenosti. Je velmi tazké
namodelovat také situacie, ktoré vedu k rozvoju kompetencii..
Efektivnost vzdelavacieho procesu dospelych uréuju ciele, pozadované
vysledky a efektivnost vzdelavania. Na tomto podklade su zvolené metdédy a formy
vzdelavania. Procesny model andragogického priestoru podla Bartaka (2008) je
vymedzeny tromi druhmi premennych:®
1. ur€ujuca (determinujuca) premenna - charakterizuju ju ciele firmy a potreby
ucastnikov vzdelavania

2. urCena (determinovand) premenna - patria sem metddy, pomécky a formy vychovy
a vzdelavania

3. stredna (intervenujuca) premennda - je zastupena lektorom a jeho volbou metod

a foriem vzdelavania, ktoré smeruju k pozadovanym ciefom

Ciel vzdelavania dospelych je rozhodujuci. Je to cesta z pociatoného stavu
pbésobenia lektora na u€astnika vzdelavania do stavu pozadovaného. Funkcia vychovy
a vzdelavania mo6ze mat rbézne podoby, napr. kvalifikacna, integracna, socialne

adaptacna, alebo kombinovana. Vzdy vSak vychadza z ciela, ktory ma byt naplneny.

5 BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. 1. vyd. Alfa, 2008. ISBN 978-80-87197-12-7.
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2.3 Principy vo vzdelavani dospelych

Androdidaktické principy vychadzaju z podstaty Komenského didaktiky, ale su
prispésobené dospelému jedincovi, ktory prichadza do procesu vzdelavania poznaéeny
istymi vedomostami, zru¢nostami, skusenostou. Nezriedka sa mu prave tieto
skutoCnosti stavaju vlastnymi bariérami v uceni, ktoré musi najprv prekonat’.

Charakteristika vzdelavania dospelych je zalozena na principe dobrovolnosti
a uvedomelom vztahu vzdelavaného vo vzdelavacom procese. Bartak (2008) ho stavia
na zamernosti, ciefavedomosti,  pozitivnosti, samostatnosti  a tvorivosti  pri

systematizacii vedomosti a zru¢nosti vzdelavania dospelého.

2.3.1 Didaktické principy v andragogike (zasady)

Didaktické principy méZeme charakterizovat ako vSeobecné poZiadavky na
didakticky proces v sulade so stanovenymi cielmi a obsahom. Riadi sa nimi tak
andragog pri tvorbe vzdelavacej aktivity, ako aj u€astnik, ktory je konzumentom tejto
Cinnosti.

Medzi zakladné zasady andragogiky patri uvedomelost, primeranost, sustavnost,
trvalost, spojenie tedrie s praxou a nazornost. Siebert rozoznava pri vzdelavani
dospelych dva zakladné principy, ktorymi je mozné modelovat proces - didakticka
redukcia a didakticka rekonstrukcia.
Redukcia dava do pozornosti pri vzdelavani dospelych vyber takych informacii, ktoré
su pre vzdelavanie dospelych najdélezitejSie. Zameriava sa na klucovost, ¢i uz vo
vybere problematiky alebo metdd rieSenia.
RekonStrukcia je zamerana na samotného ucCastnika vzdelavania a prihliada na
Specifika za€astnenych, na ich doterajSie znalosti, sposob u€enia, zaujmy

Na zaklade poznatkov z psycholégie a neuropsychologie pozname zasady, ktoré
reguluju vztah medzi

¢ andragégom a ucastnikovymi dispoziciami k u€eniu

e kultrnym, hospodarskym a vzdelavacim systémom na jednej strane

a kritériami andragdga na strane druhej
e obsahom a Specifikami vzdelavacej latky

e vzorcom vyucby andragdga a vzorcom ucenia ucastnikov
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Zvlastnosti andragogickej didaktiky sa teda vzdy viazu na dospelého jedinca a na
vzdelavaciu situaciu, ktoru vzdelavatel vytvara pred samotnym vzdelavanim. Priatelské
a neformalne prostredie tvoria zaklad, zoznamenie s ciefom edukacie a spravna
motivacia smerovana na praktické vyuZzitie vzdelavania. Interakcia dospelého a lektora
sa da prirovnat k pracovnému procesu, ktory zacina identifikaciou problému,
samotnym rieSenim, rozhodovanim, vzajomnym ovplyviiovanim a kone¢nym
hodnotenim. Vizualizacia, participacia, primeranost a sustavnost uzatvaraju hlavnu
skupinu didaktickych Specifik vzdelavania dospelych.

Didaktické zasady zhrnul Bartak (2008) do Siestich principov.

Princip optimalneho riadenia. Zakladnym motivom vo vztahu Kk uceniu
dospelého je priblizit teériu v podmienkach konkrétnych praktickych cinnosti. Cez
systém aktivnej spoluprace je mozné docielit pochopenie zakladnej suvislosti.

Princip nazornosti. Zakladom kazdého poznavacieho procesu je zmyslova
skusenost, ktora je nenahraditefna a umozni vytvorenie vlastného nazoru na problém.
Tento princip patri k najuinnejSim nastrojom vzdelavania. VyuzZivame pri fiom
vizualne, auditivne, audiovizualne didaktické pomécky, alebo IT technoldgie.

Princip pristupnosti a primeranosti. Zakladom principu je diferencovany pristup
k vzdelavanym, ktory je postaveny na faktoch zo znamej urovne existujucich poznatkov
k danému problému. Diferenciacia sa vykonava na zadiatku procesu na zaklade urovne
vedomosti, zruénosti, fyzickej a psychickej kondicie. Ciefom je vytvorit homogénne
skupiny s individualnym pristupom.

Princip sustavnosti. Chrbticu procesu tvori logicky zostaveny sled vzdelavane;j
problematiky s ciefom zadefinovat najdélezitejSie zname poznatky, ktoré sa pomocou
logiky, dedukcie, analyzy a syntézy rozSiruju o nezname poznatky postupnostou od
jednoduchého k zlozitému.

Princip uvedomelosti a aktivity. Podstatou je aktivne zapojenie ucastnikov do
procesu vzdelavania prostrednictvom rozhovoru ¢i diskusie za u€elom formovania
postojov, nazorov a upevinovania si vedomosti

Princip trvalosti. Zakladnou poZiadavkou je poméct uCastnikom trvalo si

zapamatat vedomosti a zru¢nosti.
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2.4. Metédy vzdelavania dospelych

Metdda je postup, ktory vedie k stanovenému cielu. V andragogike hovorime
0 postupe alebo subore postupov, ktorymi lektor predava poznatky a formuje zruénosti
alebo navyky uc€astnikov procesu vzdelavania . Samotné delenie metdd vzdelavania
ma mnozstvo hladisk a kritérii. V nasledujucej Casti popiSeme niekolko dblezitych

deleni, reprezentujucich zasadne odliSné pristupy a kritéria.

Tabulka &.1 Delenie podla prevladajiceho zamerania®

Rozumové pbsobenie Metody logického postupu a prevahou

racionalneho apelu

Citové pbsobenie Metddy s prevahou emocionalnych apelov
Formovanie zru€nosti a navykov Napodobovanie, cviCenia, ziskanie praktickych
navykov

Ovplyvnovanie osobnou autoritou Metoda osobného prikladu, prirodzena autorita

Socialne ovplyviiovanie Teambuilding. Formovanie timovej synergie.

Metéda vychovy tymom.

Ovplyvnovanie zivotnymi procesmi | Funkcionalne, nezamerné pdsobenia

Podla fazy vychovy a vzdelavania deli Bartak metédy vzdelavania dospelych na’
1. Metddy expozi€né - zamerané na vytvaranie vedomosti
2. Metddy fixatné - zamerané na znovuobjavenie uz poznaného

3. Metddy diagnostické - vyhodnocuju kvalitu osvojeného

® BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dospélé. 1. vyd. Alfa, 2008. ISBN 978-80-87197-12-7.
" Tamtie str.
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Tabulka 6.2 Delenie podla vyu&ovacich prostriedkov®

Aktivhe verbalne

Dialdg, diskusia, workshop, porada

Aktivne situaéné

Pripadové &tudie, manazérske hry

kreativne

Brainstorming, situacné metédy

Metddy s podielom fyzickej manipulacie

Trenazér, laboratérium, dielfia e-learning

Metddy s podielom riadenia

Uzavrety okruh - e-learning, TV, rozhlas

Sprostredkované metddy

Nepriame pdsobenie lektora na ucastnika

autodidaxia

Sebavzdelavanie, diStan¢né vzdelavanie

8 BARTAK, Jan. Jak vzd&lavat dosp&lé. 1. vyd. Alfa, 2008. ISBN 978-80-87197-12-7.
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2.5 ANDRAGOGICKA DIAGNOSTIKA

Andragéga mbézeme charakterizovat ako vzdelavatela dospelych, ktory riadi a
realizuje vzdelavaci proces dospelych jedincov. V literature a v praktickom pouzivani
ma andragég mnozstvo variacii pomenovania. Jednotlivé nazvy nie su skutoénymi
synonymami, ale presne Specifikuju jemné nuansy pracovnika, pdsobiaceho v oblasti
vzdelavania dospelych.

Andragdég je vSeobecné pomenovanie pracovnikov v oblasti andragogiky
(Bene$ 2006). Menej frekventovanym synonymom je edukator. Ulohou facilitatora je
ulah&enie, optimalizacia vzdelavania. Instruktor je odborny poradca v teoretickej a
praktickej priprave zru€nosti. Konzultant ma za ulohu konzultovat odborné otazky,
radit, vysvetlovat. Kou¢ sa zaobera vzdelavanim priamo na pracovisku, formou
priebezného usmerfiovania pracovnika. Lektor je univerzalne pomenovanie najviac
zauzivané v laickej verejnosti. Mentor pracuje ako radca priamo na pracovisku radi
svojmu zverencovi a odovzdava mu skusenosti v individualnom a neformalnom
vzdelavani. Moderator pracuje modelaénou metédou zaloZzenou na timovej spolupraci,
aktivnom zapojeni ucastnikov, optimalizuje skupinovu pracu. Poradca radi svojim
zverencom. Predna$ajuci je vzdelavatel metdédou prednasky. Tréner sa zaobera
Specifickymi metddami vzdelavania, ktoré su zamerané na praktické osvojovanie

zruénosti.

Diagnostika v andragogike je Ccinnost ktora ma kluCové postavenie
v profesionalizacii vzdelavatela dospelych. Oblast pésobenia a zasahovania
andragogiky je obsiahla. (Pirohova 2008)
Ustrednou témou teédrie a praxe v edukacii dospelych st také &innosti andragéga,
ktoré mézeme vnimat v kontexte procesu profesionalizacie dalSieho vzdelavania,
osobitne profesionalizacie andragogov.

Termin profesionalizacia ma podla Palana tri vyznamy:

1. pociato¢né obdobie profesijnej cesty
2. proces ziskavania kompetencii k vykonu povolania
3. profesionalizacia €innosti.

Prvkami tohto procesu su
a.) Specializacia odbornosti

b.) systematické teoretické vzdelavanie

20



c.) kontrola kvalifikacii a opravneni k vykonu povolania
d) organizacia profesijného zvazu

e.) kodex etickych noriem v odbore

f.) pripravenost’ plnit’ univerzalne ulohy

g.) stabilizacia a zlepSenie odmenovania a prestize

Kvalita aktivit dalSieho vzdelavania je v mnohom zavisla od andragogickej
pripravenosti oséb, ktoré sa na nom podielaju, teda aj od profesijnych kompetencii
lektora.

Andragoég je zakladnym Ccinitelom pre naplnenie vzdelavacich cielov. Jednym
zo zakladnych predpokladov zvySovania urovne profesijnej kompetencie andragoégov v
dalSsom vzdelavani dospelych je rozpracovanost teoretickych vychodisk,
projektovanych do vzdelavacich programov zameranych na ich pripravu. Sucastou
takto zameranych vzdelavacich programov by mala byt andragogicka diagnostika.

Andragogicka diagnostika je tedriou poznavania  socialno-kultirnej
charakteristiky uCastnikov vzdelavania, ich vzdelanostnej urovne, pozadovanych
vysledkov vzdelavania, doterajSich ucebnych ¢&innosti zadavatela ajeho zamerov
a cielov. Poskytuje postupy, identifikujuce u zadavatela problémy v oblasti vzdelavania
ako aj cestu veducu k moznosti napravy edukaciou.

Andragogicku diagnostiku rozliSujeme na diagnostiku poradenského typu a
didakticku diagnostiku, ktoré narabaju s diametralne odliSnymi nastrojmi a technikami.
Diagnostika poradenského typu - zaobera sa tedriou postupov veducich k identifikacii
problému. Poskytované postupy su typické pre kauzistickl stratégiu ako napriklad
pozorovanie, rozhovor, anamnéza, analyza produktov klienta.

Diagnostiku realizuje andragdg v poradenstve vo vzdelavani dospelych, pdsobiaci v
profesijnej i socialnej oblasti.

Didakticka diagnostika vychadza  z metodologie vied o vychove a vzdelavani
vSeobecnej andragogiky a andragogickej didaktiky. Diagnostiku aplikuje andragog
pomocou vybranych metdd (anketa, dotaznik) a zvolenej techniky testami &i Ustne,
pisomne alebo pomocou androdidaktickych metdd ako napriklad inscenacné metody,
pripadové Studie.

Diagnostikovanie je predpokladom a suc€astou individualizacie ucenia,

podmienkou reSpektovania a hlavne uplatriovania urcitych principov vyucby:
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Princip motivacie a aktivity u¢astnikov. Vzdelavatel na zaklade postupného poznavania
skusenosti, vedomosti, zruénosti, postojov, zaujmov ucastnikov meni spdsob vyucby,
vstupuje do dialégu s u€astnikmi vzdelavania a aktivizuje ich k u¢eniu sa.
Princip primeraného a individualneho pristupu. Podmienkou reSpektovania a
uplatiiovania tohto principu je poznavanie vekovych a individualnych osobitosti
uCastnikov vzdelavania
Princip socialnej facilitacie. Je sprevadzany zazitkom z uspechu a vedomim uspechu,
prezivanim spokojnosti zo socialneho uznania a pocitu radosti zo samotnej innosti,
uspokojenim zaujmu a potreby poznavat a robit' nejaku ¢innost.
V dalSom vzdelavani mézeme pri diagnostikovani uplathovat dve zakladné
stratégie — edumetricku a kauzisticku.
Edumetricka stratégia diagnostikovania vychadza z premisy, ze vSetci ludia maju v
podstate rovnaké dispozicie, len ich maju rézne rozvinuté a v réznych kombinaciach a
tieto rozdiely sa daju merat. Meratelnymi znakmi a veli€inami v andagogickej
diagnostike su napriklad postoj, motivacia, Studijny vykon. NajznamejSim aspektom
merania v andragogike je nepriame meranie. Nemeriame teda samotny objekt, ale
vzdy len jeho atributy reprezentujuce urcité viastnosti daného objektu. Tato stratégia
ma vlastné kvantitativne (Ciselné) metddy ako Strukturované pozorovanie,
posudzovacie stupnice, testy a dotazniky.
NajCastejSie sa pouzivaju testy vedomosti a vykonnosti umoznujuce porovnanie
vykonov uc€astnikov v skupine za urcité obdobie. Vysledkom su objektivne udaje
potrebné pre vyhodnocovanie.
Kazuisticka (pripadova) stratégia diagnostikovania je orientovana na konkrétny pripad.
Pozornost’ sa venuje Specifickym zvlasStnostiam u kazdého diagnostikovaného jedinca.
Ide o kvalitativny pohlad na jedinca prostrednictvom rozhovoru, pozorovania,
anamnézy, analyzy produktov uc€astnikov vzdelavania. Ide o prirodzeny neformalny
spbsob diagnostikovania a lektor pouZiva tieto postupy intuitivne. Tato metdéda je
vlastnou diagnostikou andragoga v poradenstve a ma nasledujuce zasady:
o etiologické hladisko je identifikacia pricin problému klienta
e zasada komplexnosti je tvorena pristupom k u¢astnikom ako ku biologicko-
psychologicko-socialnej jednotke v spolupraci s inymi odbornikmi
e zasada dlhodobého sledovania hovori o nutnosti postupne spoznavat faktory,
ktoré by mohli mat’ vplyv na problém
e zasada individualneho pristupu kladie doéraz na kazdy pripad a pribeh, u€astnik

vzdelavania je jedinecny
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Postupy oboch stratégii sa mdzu vzajomne dopifat. Vyhodnost ich pouzitia zavisi
predovSetkym od podmienok a cielov diagnostikovania. Metody a nastroje mézeme pri
vybere Kklasifikovat podla predmetu diagnostikovania, podla pocétu ucastnikov, z

hladiska etap procesu alebo podla stupfia objektivnosti.

3. Kompetencie

Pojmom kompetencia sa vo vSeobecnosti oznacuje suhrn kvalit, schopnosti,
zruénosti a dalSich spésobilosti pracovnikov, ktoré potrebuju k dobrému vykonu na
svojej pozicii. Ich klasifikacii z réznych hfadisk, na zaklade réznych vychodiskovych
pozicii a s rbznym uéelom sa venuje mnoho renomovanych autorov.

Kompetencia je viazana na jednotlivca. O problematiku kompetencii je v su€asnosti aj
v andragogickej sfére systematicky zaujem. Suvisi to priamo s kvalitativnym pristupom
k naplneniu ulohy andragogiky a poslania andragoéga.

Skupina najdélezitejSich kompetencii vytvara kompetenény model.

3.1 Charakteristika

V suCasnosti  silne frekventovany termin kompetencia sa pouziva v dvoch
zdkladnych vyznamoch — ako pravomoc a ako schopnost. (VeteSka a Tureckiova
2008)

1. Kompetencia ako pravomoc skryva v sebe rozsah opravneni pésobnosti. M6zZe byt
udelena autoritou a méze byt prekroeny ramec udelenej kompetencie, ¢o nie je
jav ziaduci a mdze byt presunuta na ind osobu. Hovorime Ze prestavuje nie€o, ¢o
je dané zvonku ¢loveku na zdklade rozhodnutia druhych

2. Kompetencia ako schopnost vykonavat urcita Cinnost, byt v prislusnej oblasti
kvalifikovany. Zdérazfiuje vnutornu kvalitu ¢loveka, predstavuje znalosti, zruénosti,

skusenosti a vlastnosti®

V oblasti andragogiky nas bude zaujimat kompetencia ako schopnost.

¥ BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, 204 s. Vedent lidi v praxi. ISBN 978-80-
247-2914-5
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Kompetencie jednotlivcov sa v prostredi firmy stretavaju a vytvaraju vitalitu firmy. Suhrn
kompetencii je vnimany ako suhrn dosahovaného vykonu (fudskej prace)
a prina$aného potencialu (teda fudskych zdrojov).*
Kube$-Spillerova — Kurnicky (2004) v Manazérskych kompetenciach konstatuju, Ze
Clovek je kompetentny ak su splnené na pozadovanu ulohu na vynikajucej urovni tri
predpoklady
e vnutorné vybavenie ktoré zahffa vlastnosti, schopnosti, vedomosti, zruénosti
a skusenosti, teda predpoklady, ktoré ku kompetencii nevyhnutne potrebuje.
e je motivovany k pouzitiu svojho potencialu, teda vidi hodnotu k pouzitiu
pozadovaného chovania a motivaciu vynalozit energiu

e ma moznost v socialnom prostredi svoje chovanie pouzit

Kompetentny pracovnik musi spifiat vSetky tri zlozky suéasne, aby svoj potencial
mohol vyuzit:

Obrézok ¢&.2 Efektivne vyuZitie schopnosti'*

schopnost kompetencia

vyuZitie

vstup vystup

Vedomosti a zruénosti sa daju pomerne fahko rozvijat, ale samotna motivacia,
postoj, hodnoty &i Zivotna filozofia sa menia velmi tazko. Patria k stabilnym zlozkam
osobnosti. Treti predpoklad zahffa vonkajSie podmienky, nie osobnostné a je priamo
spaty so Strukturou firmy, alebo so socialnym prostredim. Bartofiova uvadza anatémiu

kompetencie

0 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzd&lavani. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, 204 s. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2914-5
1 Zdroj: Upravené podl'a Veteska, Tureckiova (2008, s.31)
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Obrazok ¢&.3 Hierarchicky model $truktury kompetencie'?

chovanie

zrucnosti, vedomosti, skuisenosti,
know-how

inteligencia, talent, schopnosti, hodnoty, postoje, motivy

Styl osobnosti, temperament, osobnostné rysy, preferencie, vnimanie
seba samého

3.2 Anatémia kompetencii

Osobnost’ tvoria charakterové a osobnostné rysy, ktoré nie je mozné v oblasti
firemného prostredia rozvijat. Nad nou sa nachadza oblast’ ktora je dana, ale pomocou
Specialnych metdéd je rozvijatelna. Tretia oblast je priestor pre firemné vzdelavanie.
Vrchol tvori chovanie, ktoré je konkrétnym prejavom kompetencie.

Mertensova tedria kluCovych kompetencii Bartoriova (2010) ich vnima zo
Styroch rozdielnych pozicii podla volby charakteristickych znakov. Zakladna
kvalifikacia pojednava o vdeobecnych schopnostiach, ktoré je mozné pouzit v réznych
situaciach a kontextoch. Horizontalna kvalifikacia vedie k rozSirovaniu vlastného
obzoru cez pracu s informaciami aich vyuZitim. Koordinacné rozSirujuce prvky
predstavuju praktické poziadavky uzko spaté s pracovnym vykonom ¢&loveka a Vintage
faktory su kategoriou schopnosti, ktoré ¢loveku umoziuju prekonavat rozpor medzi
vlastnymi vedomostami a vedomostami inych.

My sa priklarnname k Wernerovmu (Bartoriova 2010) pohladu na vznik a rozvoj
kompetencie, ktory je velmi priamociary a jasny:

e Jednat samostatne

e Mysliet' v suvislostiach

e Samostatne sa ucit

e Byt pripraveny podavat vykon

e Mat radost z prace

e Socialna prispésobivost

e Dobré pracovné vlastnosti

e Zodpovednost

1220.  VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzd&lavani. Vyd. 1. Praha:
Grada, 2008, 159 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-802-4717-708.
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3.3 Delenie kompetencii

V literatire sa stretdvame s kvantom typolégii kompetencii a ich deleni do
kateg6rii. NaSa pozornost je sustredena na delenia, ktoré su orientované na vykon
a su vyuzitelné prave v oblasti andragogiky.

Spencer a Spencer™ rozdeluju kompetencie ako vybavu osobnosti podra ich kvalitaty
a Urovne na zakladné kompetencie a kompetencie vysokého vykonu.
Prahové alebo zakladné kompetencie predstavuju zakladné charakteristiky
pracovnika, ktoré potrebuje ako minimalne pre danu poziciu. tvoria zéklad potrieb
a preto nerozliSuju pracovnikov na dobrych a najlepSich. Odliujuce kompetencie alebo
kompetencie vysokého vykonu mapuju nadstavbu, v ktora uréuje rozdiel medzi dobrym
a najlepdim pracovnikom. Toto ¢&lenenie povazujeme za zakladné a nosné. Tvori
podstatu Cloveka v celej jeho kariérnej drahe.
Tyron si pre ¢lenenie kompetencii stanovil kritérium ich funkcionality. Na tomto

zaklade deli kompetencie na:

e manazérske - patria sem vSetky manazérske zruénosti, ako napriklad planovanie,
delegovanie, kontrola, rieSenie konfliktov, hodnotenie pracovnikov

e interpersonalne - do tejto skupiny zaraduje zru€nosti ako je komunikacia,
prezentovanie, aktivne pocCuvanie, timovost

e technické - tuto skupinu tvori napriklad uctovnictvo, programovanie, analyza dat,
zostavovanie rozpoctu

Z naSho pohfadu je nevyhodou takéhoto delenia moznost jeho aplikacie len na

vybrané profesie v oblasti manazmentu, riadenia €i uz na strednej alebo vy3$3ej urovni.

Naproti tomu prikladom pristupu so Sirokou aplikaciou je Klempova praca. Jej
autor hovori vo vdeobecnosti o dvoch zakladnych druhoch kompetencii, ktorymi su
zvyklosti a vlastnosti.

Praktiky (zvyklosti) méZzeme tiez nazvat Cinnostami, ktoré su obvyklé k dosiahnutiu
poZadovaného vysledku.

Atributy (vlastnosti) zahffiaju vedomosti, zruénosti a iné charakteristiky, ktoré fudia
prinasaju na svoje pozicie, aby splnili oCakavané ulohy.

Klempové delenie je jasné a vystizné, spifa vietky predpoklady velmi jednoduchého

pohladu na tak zlozitu oblast kompetencii a pritom vystihuje podstatu, ktoru rozSirime

13 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Grada,
2008, 159 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-802-4717-708.
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len o naj¢astejSie delenie pouzivané vo firmach ato su kompetencie individualne,

organiza¢né a kfucove.

3.4Klucéové kompetencie

Z pohladu celozivotného vzdelavania mézeme povazovat kluc¢ové kompetencie
za obsahovo neutralne. Nie su viazané na konkrétny obsah samé osebe, ale ich
pouzitie. SU vyrazom schopnosti ¢loveka chovat sa primerane situacii, v sulade sam so
sebou, teda kompetentne.

Zaklad tvori kompetencia kjednaniu. Na nu nadvazuje rad socialnych
kompetencii ako napriklad timova spolupraca, komunikativnost, rieSenie konfliktov,
nasleduje kompetencia vo vztahu samého k sebe. Zahifia sebareflexiu, sebarozvijanie,
sebaposudzovanie. Trojicu uzatvara kompetencia v oblasti metdéd. Sem patri
planovanie so zameranim na ciel, tvorivé myslenie, postoj k $anci a riziku, schopnost’

analyzy, kontextualne radit nové informacie.

V praxi sa stretavame s upravenym ¢lenenim klu¢ovych kompetencii:
e Komunikacia a kooperacia
o Kreativita a schopnost riesit problémy
e Samostatnost a vykonnost
e Schopnost niest zodpovednost
e Schopnost udit sa a mysliet

e Schopnost argumentacie a hodnotenia

Tureckiova charakterizuje kli¢ové kompetencie ako univerzalne, nevztahujice sa
na konkrétnu profesiu a je mozné nazvat ich vdeobecnou kvalifikaciou. Vyznamnu
ulohu preto hraju v mobilite na pracovnom trhu a v oblasti osobnostného rozvoja.
Mézeme konstatovat, ze tvoria kostru elementarneho vzdelanostného ramca, ktory na
trhu prace zohrava dbéleziti ulohu aj v krizovych situaciach fudského zivota v zmysle
permanentnej  zamestnanosti. Ak  vznikne v suvislosti s prechodnou
nezamestnanostou a naslednou poziadavkou rekvalifikacie potreba zmeny v oblasti
profesijného zamerania, je moznost' rychlejSej a ucinnejSej pomoci dospelému Cloveku

prostrednictvom andragogického dovzdelavania. 3.5 Kompetenéné modely

14 \VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Vyd. 1. Praha: Grada,
2008, 159 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-802-4717-708.
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JedineCnost' Cloveka prinaSa variabilitu aj do kompetencii. Medzi taziskove
nastroje vedenia ludi vo firmach patri kompetenény model. Ide o usporiadany a
uceleny zoznam kompetencii - spésobilosti vykonavat cinnosti spojené s danou
poziciou vo firme. Kompetenény model uginne prepaja popis pracovnej pozicie (job
description) s firemnymi hodnotami a firmy ho vyuzivaju predovSetkym pre procesy
vyberu, rozvoja a hodnotenia (pripadne odmenovania) zamestnancov.

Faktom zostava, ze kompetenény model nie je cestou tvorby Standardu, ale cestou
k riadeniu diverzity a vykonu (Hromik 2007).

Obrazok &. 4 Kompetenény model ako most*®

kompetencny model

podnikova stretégia personalna stretégia

hodnoty spolocnosti popis prace

most

Kompetencny model je prinosom pre firmu i zamestnancov. Predstavuje ucinny

nastroj pre vyber, rozvoj a hodnotenie zamestnancov. Firma bude moct svojich
buddcich zamestnancov spolahlivejSie vyberat, cielenejSie ich rozvijat a
spravodlivejSie a objektivnejSie hodnatit.
Kompetencny model je integrujuci - prina3a jednotny jazyk, ako vo firme uvazZovat o
svojich zamestnancoch a prepoji stratégiu firmy (ciele, viziu a hodnoty firmy) so
stratégiou vedenia [udi a prevladajucimi Cinnostami vo firme. Spaja jednotlivé
kompetencie, popisuje ich viditefné prejavy v spravani a urCuje jednotlivé urovne tychto
kompetencii s vyuzitim Skalovacieho hodnotenia alebo slovného popisu. Pri samotne;j
tvorbe kompetenénych modelov sa vyuzZivaju rdézne néastroje a postupy (napr.
bencmarkové Studie, Strukturované dotazniky, workshopy, skupinové diskusie - focus
group, atd.).

Kompetencné modely zahifiaju podstatné aspekty Cinnosti na konkrétnej pozicii

vo firme, ale zaroven by mali byt pomerne stru¢né (obsahujuce maximalne 6 - 10

1 Zdroj: upraveny podla Bartonkova 2010
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kompetencii). Ak su kompetenéné modely definované jednoducho a zrozumitefne, je
mozné efektivne zdiefanie jednotlivych kompetencii naprie€ firmou. Ak firma zacleni
kompetenény model do svojich internych procesov a vyuzije pri navrhu dalSich
personalnych nastrojov (vyberové a hodnotiace rozhovory, Assessment/Development
Centre, 360-stupniova spatna vazba, tréningové a rozvojové programy), je pre firmu

ako kompas pre namornika.

3.5.1 Tvorba kompetenéného modelu

Zakladom pre tvorbu kompetenéného modelu je zadefinovanie vychodiskovej
pozicie. Aké kompetencie musi alebo chce mat firma, aby bola schopna obstat v tvrdej
konkurencii? Aku ma stratégiu? Hovorime o smere budovania kompetenéného modelu
od jedinca smerom hore, lebo zhora nadol? Kazdy zoboch spdsobov ma svoje
opodstatnenie a vhodnost, ktoré vychadzaju zo samotnych potrieb firmy.

Socialno-psychologické vychodisko sa odraza od stanovenia kompetencie
jedinca a smeruje k firemnym kompetenciam. Predpoklada sa, Ze kompetentni jedinci
vytvaraju efektivne fungujucu firmu. Ztohto pohladu rozliSujeme kompetencie
k rieSeniam, pristupu k uloham, vztahové kompetencie a kompetencie sebariadiace.
Strategické, alebo organizatne marketingové vychodisko odvodzuje postup od tedrie
positioningu, ktory tvrdi, ze firma nemdze byt nadpriemerna vo viac ako dvoch
oblastiach. Tu sa vytvara priestor na zvySovanie kompetencii ktoré su menej rozvinuté
a zamerat svoju pozornost podla potreby a zvolenej stratégie na produktové

vodcovstvo, zakaznicku orientaciu, alebo prevadzkovu dokonalost.

Kube$, Spillerova a Kurnicky (2004, str. 60) ¢lenia kompetenéné modely, podfa nasho

tri typy:

. Model ustrednych kompetncii — je charakteristicky kompetenciami, ktoré sa
vyskytuju naprie¢ vSetkymi poziciami vo firme. Z pohladu firemného andragdéga sem
zarad'ujeme charakteristiku firmy, ako napriklad vyrobna firma ma typicki kompetenciu
pre vSetkych zamestnancov orientacia na kvalitu vyrobkov, obchodna firma ma
orientaciu na zakaznikov

. Specificky kompetenény model — je viazany na konkrétnu poziciu vo firme.
Andragég na personalnom oddeleni fudskych zdrojov potrebuje napriklad iné

kompetencie ako kouc v teréne.
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. Genericky (v8eobecny) kompetenény model - mozZno nazvat aj prierezovy.

Napriklad schopnost' riesit' problémy, nekonfliktnost' uplatnitelny v kazdej firme

Tvorba kompetenéného modelu ma pevné zakonitosti a naslednost’ jednotlivych faz.

Obrazok &. 5

1. pripravna faza

<

2. faza ziskavania dat

<

3. faza analyzy a klasifikacie informacif

K

4. popis a tvorba kompetencii a kompetenéného modelu

AV

5. overenie a validizacia vzniknutého kompetenéného modelu

3.5.2 Kompetenény model podnikového andragéga

Profesijnd rola andragdga charakterizuje nielen Siroké rozpatie aktivit, ale aj velké
mnozstvo kategorii Specializovanych funkcii. Medzi zakladné delenie mdbzeme
povazovat rozdelenie andragogov na teoretikov zameranych na teoreticky a empiricky
vyskum a praktikov, ktori vykonavaju $pecializované funkcie v andragogickych
kategoriach. Do tejto skupiny patri lektor, tutor, mentor, inStruktor, tréner, edukacny
poradca, konzultant a tiez firemny andragdg. Pri popise tvorby modelu podnikového
andragdéga budeme vychadzat z generického (vSeobecného) kompetenéného modelu

modifikovaného na univerzalneho podnikového andragoga

3.5.2.1 Pripravna faza

Cielom pripravnej fazy je identifikdcia cielovej skupiny, firmy. Pri univerzalnej
charakteristike andragdga vychadzame =z firemnej Struktlry, z procesu planovania

vzdelavania a strategickych zameroch firmy. Zakladnym znakom tejto fazy je

ziskavanie informacii.
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Hradame odpovede na otazky firemnych cielov, kam smeruje, kde je v su€asnosti, aku
ma architekturu, kde v3ade a v akych moduloch bude zasahovat andragdog. Aké
firemné procesy su nastavené, ich funkcionalitu, nedostatky. Podstatou pripravnej fazy
je pochopenie existujuceho a pozadovaného stavu samotného fungovania firmy
a vzdelavania v nej.

Mapa planovaného vzdelavania dava odpovede na otazku, ¢o sa od firemného

andragoga o¢akava v zmysle uz nastavenych procesov.

. y . . oo 16
Obrazok ¢. 8 - Proces planovaného vzdelavania

Identifikacia potreby vzdelavania <

v

Definovanie poziadaviek na obsah ucenia

v

Planovanie programu vzdelavania <

I
v v v v

Metddy Zariadenie Umiestnenie Skolitelia

| | | |
v

Realizacia vzdelavania

\ 4

Hodnotenie vzdelavania

A

3.5.2.2 Faza ziskavania dat

Zakladnym ciefom je ziskat potrebné informacie o pracovnom mieste.

Aky typ vzdelavania ma byt zabezpeleny? Komu je ucené (cielova skupina)? Akym
spbsobom (metdédy a techniky vzdelavania, didaktické pomocky, ucebné texty)? Kym
(externi alebo interni lektori, vzdelavacie institucie, organizatné zabezpecenie)? Kedy
(termin, Casovy plan vzdelavania)? Kde (miesto konania, zaistenie doplnkovych
sluZieb)? Za aku cenu, s akymi nakladmi (rozpoctova stranka planu)? Ako sa budu

hodnotit vysledky vzdelavania, efektivita jednotlivych programov? (Koubek 2008)

16 Zdroj: upraveny podla Bartonkova 2010

31



3.5.2.3 Faza analyzy a klasifikacie informacii

Vystupom z analytickej fazy je zoznam kompetencii, ktoré Bartonova oznacCuje

kompetencéné kotvy.

Vo faze analyzy a klasifikacie informacii primarne stanovime hlavné kompetenéné

témy:

1. Popis pracovnej Cinnosti — charakterizuje aké Cinnosti a ulohy vykonava na svojej
pozicii. Tie su ¢lenené do funkénych (Einnosti priamo suvisiace s povahou prace),
organizaéno-riadiacich (zabezpecuju realizaciu funkénych €innosti), podpornych
(pomahaju efektivne realizovat funkéné a organizaéné ¢innosti) a obsluznych &innosti
(suvisia s administrativou). Toto Clenenie umoznuje identifikovat’ tie €innosti, ktoré su
hlavné a priamo suvisia so zriadenim danej funkcie ako aj tie €innosti, ktoré su sice
délezité pre vykonavanie prace, ale priamo nesuvisia z jej povahou, tzn. pozicia nebola
primarne zriadena na vykonavanie tychto ¢innosti.

2. VSeobecné kompetencie — charakterizuju subory zru€nosti potrebné na uspesné
vykonavanie danej pozicie.

3. Odborné znalosti — charakterizuju poznatky (vSeobecné a Specifické) potrebné pre

vykonavanie danej funkcie.

Vramci Struktury a z hfadiska funkcii jednotlivych c&asti firmy zasahuje
podnikovy andragdg do vSetkych oblasti a kvalitou svojho vzdelania a prace ovplyviuje
jej chod a vysledky. V kontakte s jednotlivymi Cinnostami sa liSi jeho uloha a s fiou
i metédy a nastroje.

Metodicka Cinnost

Vypracovava metodické Standardy a pokyny v ramci organizacie. Pracuje

s dostupnymi a aktualnymi metodikami a priru¢kami. Pri svojej praci uplatfiuje

Siroku Skalu metodickych postupov.

Poradenska Cinnost

Poskytuje konzultacie nizSim zloZzkam predovSetkym v rovine zlepSovania a

zefektiviiovania Cinnosti. Radi pri osobnom ¢&i kariérnom rozvoji. Poskytuje

adekvatnu spatnu vazbu a pouziva rbézne stratégie pri rieSeni konfliktov a

problémov.

Informacna Cinnost
Informuje podriadené zlozky a ostatnych ¢&lenov o dblezitych aktualitach

a novinkach.
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Advokacna Cinnost(obhajovanie zaujmov zamestnancov )
Réznymi spdsobmi a metdédami zistuje nazory, postoje a potreby niZSich zloZiek
a ostatnych zamestnancov

Vzdelavacia ¢innost
UrCuje ciel vychovy/vzdelavania na zaklade analyzy ich potrieb a zaujmov s
ohladom na ich vyvinové Stadium. Uplatiiuje odborné poznatky o tvorbe aktivit.
Aktivne pracuje s aktualnymi a dostupnymi metodikami a priru¢kami. Aktivity
tvori s ohfadom na rozvoj intelektualnych schopnosti fudi. Do tvorby programu
aktivne zapaja podriadené zlozky (prip. tento proces iba odborne zastreSuje).
Navrhuje a implementuje primerany motivaény systém.

Organizacgno-riadiace Cinnosti
Stimuluje spolupracu a budovanie siete dobrych vztahov vo firme s cielom
hladat spolo€né zaujmy a vymienat si skusenosti a osvedcené praktiky.

Organizovanie
Organizuje a realizuje naborovu c&innosti. Podiela sa na organizovani
vzdelavacej a osvetovej Cinnosti v ramci organizacie. Organizuje pravidelné
hodnotiace stretnutia v rdmci organizacie.

Tvorba stratégie
UrCuje ciele vychovy a vzdelavania v ramci organizacie. Pripravuje
harmonogramy a plany cinnosti. Vypracovava alebo podiela sa na tvorbe
koncepcii v oblasti fudskych zdrojov

Projektovy manazment
Pozna projektovy cyklus, vie definovat vychodiskd, problém, ciele, aktivity a
vystupy. Zodpoveda za pripravu projektovej dokumentacie. Koordinuje ¢innost
timu a zapdja podriadené zlozky do jednotlivych faz projektu. Pri planovani
arealizacii projektov dba na udrzatelnost Cinnosti. Zohrava klucovu ulohu
poradcu projektového manazmentu pre podriadené zlozky.

Vedenie a koordinovanie
Formuje, wusmerfiuje a udrziava sudrznost skupiny urCovanim roli,
zodpovednosti a delegovanim uloh, pricom aplikuje poznatky o dynamike
skupiny a fazach vyvoja

Osobny rozvoj
Udrzuje a zvySuje si svoju odbornu kompetenciu v oblasti prace

s andragogického vzdelavania vyhladavanim vzdelavacich prilezitosti i
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samostudiom, pricom dba na svoj osobnostny rast. Aktivne aplikuje uz

nadobudnuté poznatky vo svojej Cinnosti.

3.5.2.4 Popis a tvorba kompetencii

Tato faza je charakteristickd konkrétnostou. Hlavnou ulohou popisu a tvorby
kompetencii je ¢o najpresnejSie a zrozumitelne pomenovat prejav, popis chovania,
ktoré je ziadané. Jasna identifikacia kompetencie vyusti do formalnej podoby modelu,
ktory oznacCujeme ako predbezny. K skiumanym oblastiam pre tvorbu kompetencii patri
interakcia s ludmi, timova praca, planovanie a organizovanie, motivovanie [udi,
priznost vrozmyslani a spravani, riadenie avedenie [ludi, analyza a rieSenie
problémov, tvorivé myslenie.

Interakcia s fudmi — schopnost jasne a zrozumitelne verbalizovat zavery.
Schopnost zaobchadzat’ s druhymi s reSpektom, chapat’ a identifikovat' ich potreby a
motivy. Prejavuje sa otvorenostou a nadvdzovanim vztahov s druhymi, schopnostou
ziskat a udrzat doveru a vytvorit spoloéné vychodisko. Schopnost vystupit a
prezentovat sa vhodnym spdsobom.

Suvis s pracovnymi ¢innostami:

Kompetencia je spojena predovSetkym s vykonavanim funkénych pracovnych &innosti
— priamou vzdelavacou &innostou pracovnikov, poradenskou &innostou a advokacnou
Cinnostou (obhajovanie zaujmov zamestnancov). V pomerne velkej miere sa dotyka aj
organizaéno-riadiacich Cinnosti ako je spolupraca, vedenie a koordinovanie.

Timova praca - schopnost vnimat a vyuzivat skupinovld dynamiku,
rozpoznavanie, akceptovanie a reSpektovanie [udskej individuality. Zahfha
poskytovanie konStruktivnej spatnej vazby, rieSenie vzniknutych konfliktov v skupine
s cielom dosiahnutia zmierenia. Schopnost' stimulovat motivaciu ¢lenov timu k tomu,
aby dosahovali lepSie vykony.

Suvis s pracovnymi ¢innostami:

Uplatiiuje sa predovSetkym vo vSetkych odbornych vzdelavacich Cinnostiach ale aj v
organizacno-riadiacich pracovnych Cinnostiach ako je projektovy manazment, vedenie
a koordinovanie.

Planovanie a organizovanie — schopnost stanovovat cinnosti potrebné k
dosiahnutiu ciefa, odhadovat €asovu naro€nost uloh, déslednost’ pri dodrziavani planu
a zverenych uloh. Premysfanie o potrebnych zdrojoch (&asovych, personalnych,

materialnych).
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Suvis s pracovnymi ¢innostami:

Kompetencia sa viaze k funkénym pracovnym c¢innostiam - tvorbe vzdelavacich
programov ale aj k organizacno-riadiacimi ¢innostiam ako je projektovy manazment a
tvorba stratégie vzdelavania

Motivovanie ludi - schopnost jednotlivca motivovat v spravhom momente,
pripadne motivovat vlastnym spravanim. Vhodnym spbésobom motivuje druhych
zapojenim do rozhodovania v ramci organizacie a vytvara podpornu atmosféru.

Suvis s pracovnymi ¢innostami:

Délezita kompetencia pre vykonavanie funkénych c¢&innosti je priama vychovno
vzdelavacia ¢innost, poradenska Cinnost’ a z organizaéno-riadiacich je vyznamna
najma u pracovnych ¢innosti vedenie a koordinovanie.

Pruznost v rozmysfani a spravani — schopnost adaptovat sa na inovacie
v prostredi a pracovny kolektiv aj v interpersonalnom styku. Schopnost adaptovat’ sa
na legislativne normy a nariadenia. V pripade zlyhania ¢lena pracovného timu dokaze
zastupit jeho rolu. Schopnost improvizovat pri zlyhani planov a harmonogramu a
nahradit ho novym postupom.

Suvis s pracovnymi ¢innostami:

Tato schopnost suvisi s funkénymi pracovnymi ¢&innostami, najma s metodickou
¢innost'ou a priamou

vychovno-vzdelavacou ¢innostou. Taktiez vyznamne suvisi s organizaéno-riadiacimi
Cinnostami — organizovanie, projektovy manazment, vedenie a koordinovanie.

Riadenie a vedenie ludi — schopnost stanovovat ciele, delegovat ulohy,
vyhodnocovat plnenie uloh a prebera zodpovednost za vysledky. Identifikuje
ukazovatele uspesdnej €innosti, poskytuje presnu a v€asnu spatnu vazbu. Buduje
u druhych sebadéveru pochvalou, povzbudenim ¢i kou¢ovanim.

Suvis s pracovnymi ¢innostami:
Délezita kompetencia pre vykonavanie organizacno-riadiacich pracovnych €innosti:
vedenie a koordinovanie, organizovanie a projektovy manazment.

Analyza a rieSenie problémov - schopnost vyuzivat logické myslenie, vnimat
suvislosti medzi problémami, rozpoznavat' kritické udalosti a chapat’ pri€iny problému.
Schopnost' zovSeobecnit konkrétne javy a ukazovatele, priom sa beru do uvahy
viacere Cinitele.

Suvis s pracovnymi ¢innostami:
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Délezitd kompetencia pre vykonavanie funkénych ¢innosti: poradenska cinnost, tvorba
programu a advokacna c&innost. TieZ je potrebna pre vykonavanie organizacno-
riadiacich ¢innosti ako je projektovy manazment a organizovanie.

Tvorivé myslenie — schopnost’ zlepSovat uZ existujuce postupy a metody,
podavat namety na nové rieSenia Ci vytvarat nové metody. Skusa iné spdsoby
realizacie aktivit, inSpiruje ostatnych.

Suvis s pracovnymi ¢innostami:
V ramci funk&nych &innosti suvisi najma s: tvorbou programu, metodickou &innostou.

Taktiez je délezita v ramci organizacno-riadiacich ¢innosti pre projektovy manazment.

KedZe pracovna Cinnost podnikového andragdéga sa dotyka vSetkych oblasti
a stupnov organizacie firmy, je rovnako Siroky i priestor kompetencii, ktoré si
vyZaduje a podmienuje pozitivny vysledok jeho prace. Kazda z funkénych
¢innosti suvisi s konkrétnymi klu€ovymi schopnostami. Ich identifikovanie,
priradenie a systematické spracovanie poskytne kompetenény model

podnikového andragoga.

3.5.2.5 Navrh kompetenéného modelu podnikového andragéga®’

Funkéna ¢innost’ Suvisiace kluc¢ové kompetencie

priama vzdelavacia ¢innost interakcia s ludmi

schopnost’ motivovat k uceniu

zru€nost' aktivovat vzdelavanych
pruznost v rozmyslani a spravani
identifikacia vzdelavacich potrieb
odborna andragogicka kvalifikacia
zru€nost' v tvorbe vzdelavacich modulov
znalost’ metdd vzdelavania dospelych
znalost’ psycholdgie u€enia dospelych

timovost

metodicka ¢innost pruznost v rozmySlani a spravani

odbornost

7 7droj vytvorené autorkou
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tvorivé myslenie

poradenska €innost

interakcia s ludmi a motivovanie

analyza a rieSenie problémov

organizacné cinnosti

riadenie a vedenie ludi
planovanie a organizovanie
tvorivost, timova praca

pruznost v rozmyslani a spravani

manaznemt

planovanie a organizovanie
pruznost v rozmysfani a spravani
riadenie a vedenie ludi

analyza a rieSenie problémov

tvorivé myslenie

osobnostny rozvoj

komunikacné zruénosti

tvorivost, empatia

schopnost’ sebareflexie a kritického myslenia
zruénost' hodnotit a podporovat sebahodnotenie
vzdelavanych

zodpovednost a tolerancia

sebadcta

odborné andragogické

kompetencie

poznanie problematiky u€enia dospelych
rozvoja ludskych zdrojov

koncepcii vzdelavania

druhov a Stylov vzdelavania

stanovenie vzdelavacich ciefov

znalosti metod vzdelavania

znalost androdidaktiky
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Prakticka cast’

4. Prieskum

Hlavnou témou tejto bakalarskej prace je kompetenény model podnikového
andragoga. Prieskum sa venuje pohfadom na kompetencie z viacerych uhlov. Volba
témy je inSpiraciou na zaklade vlastnych skusenosti a pozorovania na oboch stranach
linie — ako z desatroénej praxe v oblasti andragogického vzdelavania tak i zo Zivotnej

etapy nezamestnaného andragoga s praxou, hfadajuceho zamestnanie.

4.1 Popis prieskumu

V pripravnej faze prieskumu sme si vymedzili skimany ciel a nasledne sme
formulovali vyskumné otazky a stanovili hypotézy. Pri praci sme pouzili kvantitativny
pedagogicky prieskum, ktory zistuje rozsah, frekvenciu a intenzitu edukacnych javov.
V porovnani s vyskumom predstavuje niZSiu formu empirického skumania, no pre
dosiahnutie naSich stanovenych cielov je vyhovujucim a dostacujucim. NaSim
primarnym cielom bolo prostrednictvom pozorovania a zapisovania ziskat terénne data
v dvoch oblastiach — kompetenéné poziadavky zo strany dopytujucich spoloénosti
a kompeten¢né poZiadavky zo strany vzdelavanych oséb vo vnutri spolo¢nosti. Tieto
data sme dalej skumali, spracovali, kvantitativne vyhodnocovali a nasledne
zovseobecnili.

Ako referenCny priestor pre prvu oblast praktického vyskumu bol zvoleny
internetovy portal PROFESIA™. Portal sluzi ako zakladna elektronicka platforma pre
sustredenie ponuky a dopytu pracovnych pozicii. Pozornost sme zamerali na oblast
kompetenCnych poziadaviek na uchadzaa o pracovnu poziciu, stanovenych
zadavajucou firmou. V suvislosti s témou tejto prace sa naSa pozornost dalej uzsie
zamerala len na ponuky, tykajuce sa pracovnej pozicie andragog, lektor, Skolitel, kouc,
vzdelavatel. Na prieskum sme pouZili metdédu pozorovania v Casovom horizonte Sest
mesiacov. Zhromazdené data vykazuju plnu objektivnost, nakolko tento prieskum
a data v nom ziskané su z vysSie menovaného verejne dostupného zdroja. Inzerujuce

firmy neboli infformované o zaradeni do spominanej prieskumnej vzorky.

'8 http://www.profesia.sk/praca/bratislavsky-kraj/lektor-skolitel/
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Druhou oblastou nasho skumania bolo prostredie vo vnutri samotnej firmy. Tu
sa prieskum zameral na ziskanie kompetenéného rebricka z pohfadu dvoch
samostatnych skupin. Prvou skupinou boli riadiaci veduci pracovnici, ktori rozhoduju
o vytvoreni pracovného vztahu so vzdelavatelom a su€asne su nasledne zadavatelmi
vzdelavania ako partneri firemného andragdéga. Druhou skupinou skumania v tejto
oblasti boli samotni vzdelavani, ako konzumenti vzdelavacich aktivit. Prieskum v tejto
oblasti bol vykonany formou dotaznika, priom podmienky a otdzky pre obe skupiny
boli zhodné. Tento pristup bol podmienkou relevantného vyhodnotenia porovnanim
Statistického vysledku. Prieskum bol uskutoéneny vo firmach zameranych na

poistovnictvo na uzemi Slovenskej republiky v obdobi dvoch mesiacoch roku 2012.

4.2 Ciel prieskumu

Hlavnym cielom prieskumu bolo skumat poZiadavky na andragogické
kompetencie v praktickom zivote a vyhodnotit zhody arozpory medzi snahou
vysokoskolského prostredia o maximalnu kompetencénu vybavenost andragdga
a poziadavkami praxe. Kompetenciam v8eobecne, $pecialne andragogickym
kompetenciam, ich vyznamu, vplyvu pri absencii niektorej z uvedenych andragogickych
kompetencii na kvalitu vzdelavania avyhody a uzitok firemného vzdelavania
kompetentného andragéga sme sa podrobne venovali v teoretickej Casti.

Cieflom prieskumu a zhromazdovania dat v priestore internetového portalu
Profesia.sk bolo zistit konkrétne kompetencie, ktoré firmy od uchadzacov pozaduju pri
oslovovani vhodnych potencialnych pracovnikov.

Ciefom zhodného dotaznikového prieskumu v dvoch odliSnych skupinach
respondentov vo vnutri vybranych spolo¢nosti bolo zistenie miery zhody poziadaviek
na kompetentného andragdéga a ziskanie porovnatelnych udajov pre vyhodnotenie

pravdivosti stanovenych hypotéz.

4.3 Stanovené hypotézy

Zadefinovanie témy a Ciastkovych ciefov nam umoznilo stanovenie hypotéz. Pri
stanoveni jednotlivych hypotéz vychadzame z pozicie troch odliSnych skupin, ktorych
spoloénym znakom je generovanie poziadaviek na kompetencie hladaného

andragoga. Napriek tomu ich definovanie poziadaviek je formované definovanim
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splnenia ulohy a konkrétneho buduceho pracovného vztahu. Prva skupina hovori
0 poziadavkach pracovného miesta, druha skupina oznalovana ako zadavatelia
formuluje poziadavky na vzdelavatela v suvislosti s firmou v ktorej andragog pésobi.
Andragogickd kompetentnost sa tu rozSiruje o odbornu spésobilost. Tretia skupina
vhima andragéga ako komplexného odbornika v oblasti andragogiky, odborne;j
prisludnosti a psycholdgie, ktory sa podiela na vysledku ich prace a ovplyviuje ho.
Toto tvrdenie je podloZzené osobnou desatroénou skusenostou univerzalneho

firemného lektora, Skolitela, kouca a vzdelavatela.

Obrazok &.1 Kompetencie andragéga v procese firmy.*°

1. Poziadavky pracovného miesta
2. Zadavatel

3. Prijimatel

kompetencie

pozadované v kompetencie

[ZE ]l iadané vo firme kompetencie
pozadované
vzdelavajacimi

Stanovenie hypotéz

Spoloénym znakom naslednych stanovenych hypotéz je predpoklad, Zze odborné
andragogické vzdelanie je pre absolventa vysokej Skoly daného smeru primarnou
konkurenénou vyhodou pri jeho umiestfiovani a adekvatnej pozicii v praxi.
Sekundarnym vysledkom je zistenie, do akej miery chapu dblezitost komplexného
andragogického vzdelania prednasajuceho, vzdelavatela a pod. pre kvalitu jeho prace

a prinos pre firmu i vzdelavanych osobne.

e Hypotéza 1
Odborné vysokoskolské andragogické vzdelanie dominuje medzi poZiadavkami firiem

na pracovnu poziciu andragoga, lektora, Skolitela, kou€a, vzdelavatela.

19 7droj autorka
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e Hypotéza 2
Andragégovia s prisludnym odbornym vzdelanim su zo strany veducich pracovnikov vo

firmach ziadanymi a preferovanymi vzdelavatelmi.

e Hypotéza 3
Vzdelavani Gcastnici preferuji spomedzi kompetencii vzdelavatelov odborné

andragogické vzdelanie.

4.4 Metody zberu dat a interpretacia zistenych skuto¢nosti

4.4.1 Vyskumny subor pre Hypotézu 1

Zakladny subor skumania lezi v mnozine firiem, inzerujucich svoju ponuku
pracovného miesta na portali www.pofesia.sk. Predmet zaujmu prieskumu sme zuzili
na firmy obsadzujuce pracovnu poziciu oznacenu ako lektor, Skolitel, koug,
vzdelavatel. Casovo ohraniéena doba prebiehania prieskumu bola 6 mesiacov. Ako
vyskumnu metdédu sme zvolili pozorovanie. Za sledované obdobie bolo uverejnenych
64 inzeratov spadajucich do naSej sledovanej skupiny.

Zakladné znaky vedeckého pozorovania ktoré boli stanovené a dodrziavané su
planovitost, systematickost a objektivnost.

Planovitost’ - sledovali sme len firmy relevantné a predmetom pozorovania bolo
pozadované vzdelanie. Pozorovanie bolo zamerané na vSetky typy profesii spadajuce
do odborného oznaCenia andragég. KedZe profesijné d&lenenie spominaného
najrozSirenejSieho portadlu na Slovensku zaoberajuceho sa ponukou a dopytom
pracovnych miest pojem andragdg nepozna, sledovali sme kategdrie lektor, Skolitef,
vzdelavatel a kouc.

Systematickost - celkova doba pozorovania bola stanovena na 6 mesiacov
v tyzdennom intervale zapisovania. Samostatne sme zaznamenavali tri stupne
pozadovaného vzdelania - tredoSkolské, vysokoSkolské, vysokoSkolské andragogické,
a poziadavku na prax. Samostatne sme sledovali dopyt po andragogickom vzdelani
v jednotlivych variantoch andragogickej profesie. PoZiadavka na prax bola zaradena do

skumanej skupiny preto, lebo dlhoro¢na prax v danej oblasti supluje formalne vzdelanie
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Objektivnost - tato poziadavka bola splnena volbou verejného zdroja skumania,

pricom skumany subjekt nemal informacie o tejto aktivite.
Obrazok €. 3 podrobne popisuje sumarizovany harok zozbieranych prieskumnych dat.

Obrazok &. 3 Vyskumny subor pre Hyp1 portal Profesia®

Pocet obsadzovanych miest 14 39 2 7
PoZadované stredoSkolské vzdelanie | 10 21 2 1
Pozadovaé vysokoSkolskeé vzdelanie | 4 18 0 6
Pozadované andragogické vzdelanie | 0 8 0 5
Pozadovana prax 0 rokov 0 0
Pozadovana prax viac ako 1 rok 0 11 2 4
Pozadovana prax viac ako 5 rokov 12 17 0 3

MozZzeme konS$tatovat, Ze za sledované obdobie 6 mesiacov sa obsadzovalo 62
pracovnych pozicii, zodpovedajucich nami zvolenym kritériam. Prevazovala
poziadavka na len stredoSkolské vzdelanie blizSie neSpecifikované. Vysokoskolské
vzdelanie zamestnavatelia vyzadovali v 28 pripadoch alen v 13 S$pecifikovali svoju
poziadavku na vzdelanie andragogické. Prax bola pozadovana vo vacsSine zadani
s vynimkou troch firiem, ktoré prax nepozadovali, minimalne nedefinovali tuto

poziadavku.

Obrazok &.4 Vyhodnotenie vyskumného stboru Hypotéza 1 portal Profesia®

Pozadované stredoSkolské vzdelanie 34
Pozadovaé vysokoskolské vzdelanie 28
Z toho VS andragogické vzdelanie 13

20 7droj autorka
2! 7droj autorka
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Pozadovana prax 0 rokov 3

Pozadovana prax viac ako 1 rok 17

Pozadovana prax viac ako 5 rokov 32

4.4.2 Interpretacia zistenych skuto¢nosti pre Hypotézu 1

Stanovena hypotéza, ze odborné vysoko$kolské andragogické vzdelanie dominuje
medzi poziadavkami firiem na pracovnu poziciu andragéga, lektora, skolitefa, kouca,
vzdelavatela sa nepotvrdila. Pre vykonavanie tejto prace nepovazuje vysokoskolské

andragogické vzdelanie za potrebné viac ako polovica firiem.

4.4.3 Vyskumny subor pre Hypotézu 2

Subor respondentov pre Hypotézu 2 bol zloZeny z veducich pracovnikov, ktori
su priamo zadavatelmi vzdelavacich aktivit svojich podriadenych. Jednalo sa
o pracovnikov poistovni pésobiacich na Slovensku a ich partnerov, ktori obsadzuju
niektory z predajnych kanalov. Spada sem oblast priameho obchodu, agenturneho
obchodu a maklérskych firiem. Kazdy z vymenovanych podsegmentov vyuZziva
v podobnej miere andragogické vzdelavanie svojich podriadenych, ktoré zabezpecuje
firemny vzdelavatel &i uz planovane, na vyziadanie, podla potrieb legislativnych zmien,
alebo podla inych poziadaviek veducich pracovnikov.

Prostrednictvom dotaznika sme sa pytali na stupen délezitosti jednotlivych znalosti,
zru€nosti, osobnostnych charakteristik, vzdelania a praxe, ktory uruje vplyv
posudzovanej kompetencie na kvalitu prace vzdelavatefla.

Distribuovali sme 150 kusov dotaznikov v rovnakom pomere na priamy obchod,
agentury, maklérske spoloCnosti.

Navratnost bola 106 kusov, &o tvori 100% skumanej vzorky. Rovnako sme
zaznamenali 100% navratnost aj v skupine agentury.

Respondenti mali k dispozicii 30 charakteristik a kompetencii, ktorym priradovali
hodnoty v rozsahu bodovej $kaly od 1 do 10. Najviac bodov priradovali tej kategorii
o ktorej boli presved€eni, Ze je podfa ich nazoru je najdblezitejSou pre adragdga, ktory

by naplnil ich poziadavky na vzdelavanie podriadenych.

Najvyssie hodnotenie 10 bodov priradili dopytovani veduci pracovnici kompetenciam
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. prax vo vzdelavani

. prax vo vzdelavani viac ako 5 rokov

. mal by mat’ dlhoroé&nu profesijnu prax

. komunika¢né schopnosti

. schopnost’ motivovat’ druhych

. priatel'ské vystupovanie

. osobné pracovné skusenosti v oblasti ktoru vzdelava
. asertivita

4.4.4. Interpretacia zistenych skuto¢nosti pre Hypotézu 2

Mézeme konstatovat, ze hypotéza 2 Ze andragdgovia s prislusSnym odbornym
vzdelanim su zo strany veducich pracovnikov vo firmach Ziadanymi a preferovanymi
vzdelavatelmi, sa nepotvrdila.

PoZiadavka a Specifikacia vzdelania patrila v tejto skupine respondentov k tym, ktorym
bola prisudzovana najmen$ia dbéleZitost. NajvysSie hodnotena bola v dotazovanej

skupine veducich pracovnikov prax vo vzdelavani.

4.4.5 Vyskumny subor pre Hypotézu 3

Rovnaky dotaznik ako skupina veducich pracovnikov dostala skupina
vzdelavanych, ktora tvorila vzorku respondentov pre Hypotézu 3. KedZe tato skupina je
v porovnani s veducimi pracovnikmi podstatne vacSia, distribuovali sme 200
dotaznikov. M6zZzeme konsStatovat, Ze sme zaznamenali vysoku navratnost' v poc¢te 172
kusov. Toto Cislo tvori teda 100 % skupiny vzdelavanych. Vybranu skupinu
charakterizuje identické prostredie a tvorili ju obchodnici z poistovacej branze na
uzemi Slovenska, ktori su podriadeni veducim pracovnikom zo predoslej skupiny.
Respondenti mali k dispozicii 30 charakteristik a kompetencii, ktorym priradovali
hodnoty v rozsahu bodovej $kaly od 1 do 10. Najviac bodov priradovali tej kategorii
o ktorej boli presvedC€eni, ze je podla ich nazoru je najddlezitejSou pre andragéga, ktory

ich vzdelava.

Najvy$Sie hodnotenie priradili dopytovani vzdelavani pracovnici kompetenciam
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. prax vo vzdelavani

. mal by mat’ dlhoro&nu profesijnu prax

. komunikacné schopnosti

. empatia

. schopnost’ motivovat’ druhych

. osobné pracovné skusenosti v oblasti ktoru vzdelava
. zmysel pre humor

. schopnost rozpoznat nedostatky vo vzdelavani

. byt dosiahnutelny nepretrzite (telefén, mail)

. moralne kvality

4.4.6 Interpretacia zistenych skuto¢nosti pre Hypotézu 3

Mézeme konstatovat, Ze hypotéza Ze vzdelavani u€astnici preferuju spomedzi
kompetencii vzdelavatelov odborné andragogické vzdelanie sa nepotvrdila.
Tri z desiatich tvrdeni ktoré ziskali najvysSie hodnotenie sa sice dotykaju profesijnej
odbornosti vzdelavatelov, no tykaju sa znalosti prednaSanej problematiky, nie

odbornosti v samotnom procese prezentovania.

4.4.7 Komparativnhe vyhodnotenie

Z uvedenych dvoch $pecificky odliSnych skupin, ktoré akoby stali na opacnej
strane, ale ktoré spaja vzdelavanie, sme porovnali zhodnost v dolezitosti kompetencii

v zmysle subjektivneho pohladu na andragéga.

Zhodu v preferovanych poziadavkach pri hodnoteni oboma skupinami nachadzame pri

* prax vo vzdelavani

* mal by mat dlhoro€nu profesijnu prax

* komunikacné schopnosti

« schopnost’ motivovat’ druhych

» osobné pracovné skusenosti v oblasti ktoru vzdelava

e priatel'ské vystupovanie
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Najmenej bodov v oboch skupinach dosiahli

e prax vo vzdelani viac ako 1 rok
e vysokoSkolské vzdelanie technické
o vysokoSkolské vzdelanie humanne

e preciznost

Najvacsi rozdiel v subjektivnej dolezitosti andragogickych kompetencii porovnavanych

skupin zaznamenali

o asertivita dbleZitejSia u veducich pracovnikov

e manazérske schopnosti doleZitejSia u veducich pracovnikov

e (Casova flexibilita dolezitejSia u vzdelavanych

¢ analytické a koncepéné myslenie ddlezitejSia u veducich pracovnikov

e prisnost délezitejSia u veducich pracovnikov

Pri skumani odliSnosti a zhéd v oboch skupinach sme dospeli k zaveru, Ze
respondenti prikladaju vacsiu dolezitost kompetentnosti v praxi, ako formalnemu
andragogickému, €i pedagogickému vzdelaniu svojich vzdelavatefov. Komunikaéné
schopnosti, priatelské vystupovanie a schopnost motivovat spadaju do osobnostnej
kategorie ktora uzatvara 6 doblezitych kompetencii, ktoré sa vy€lenili zo skimanej

vzorky tridsiatich ponukanych moznosti.
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Graf &. 1 Porovnavaci graf

Porovnanie doleZitosti kompetencii andragoga

Moralne kvality

Nekonfliktnost

Asertivita

Byt dosafitelny nepretriite (telefén, mail)

ManaZérske schopnosti
Schopnost rozpoznat nedostatky vo vzdeldvanf
Zmysel pre humor

Tvorivost
Casova flexibilita
Samostatnost
0sobné pracovné skusenosti v oblasti ktor...
Preciznost
Analytické a koncepéné myslenie

Prisnost

Priatelské vystupovanie B Vzdeldvani

PouZivanie vypoctovej techniky
. . W Vedci pracovnici
Profesiondlne vystupovanie

Schopnost motivovat druhych
Empatia

Komunikaéné schopnosti

Mal by mat dlhoro¢n( profesijnd prax
Prax vo vzdeldvani viac ako 5 rakov
Prax vo vzdeldvani viac ako 1 rok

Prax vo vzdeldvani

lazykové znalosti

Stredodkolské vzdelanie
Vysokoskolské vzdelanie technické
Vysokoskolské vzdelanie andragogické, pedagogické
Vysakoskolské vzdelanie humdnne

Vysokoskolské vzdelanie bez blizSieho urcenia

4.4 Zhrnutie zistenych skuto€nosti a odporucéenie

Pri vyhodnoteni vysledkov prieskumu sme ziskali relevantné argumenty, ktoré
nam umoznili vyjadrit’ pravdivostnu hodnotu vyslovenych hypotéz.

Prekvapivym vysledkom naSej prace je popretie vSetkych nami stanovenych
hypotéz. Ich tvrdenia boli zalozené na dobrej viere, ze prakticka sféra ma realnu
predstavu o vplyve kvalitného vzdelavania vykonnych pracovnikov na ich vykonnost
a efektivitu.  Realny vysledok prieskumu popiera ituto mySlienku. Nepriznanie
dblezitosti formalneho vysokoskolského vzdelania andragogického  zamerania

v skupine veducich pracovnikov a zadavatelov tak otvara dalsi priestor na skumanie,

22 \/ytvorené autorkou
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nakolko rozumie potrebam vzdelavania. Tridsat zadefinovanych terminov je priestorom
na dalSie pokracovanie v prieskume. Odporu€ame aplikovat nové zadanie v daldej
napriklad magisterskej praci na zhodnu skupinu respondentov a podrobne zistit

spravne chapanie ulohy a pozicie andragoga.
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ZAVER

Spracovanie zvolenej témy nam umoznilo komplexny pohlad na
opodstatnenost a nenahraditelnost Studia andragogiky ako procesu, ktorého
vysledkom je skuto¢ne erudovany odbornik v oblasti vzdelavania dospelych. Pri tvorbe
kompetenéného modelu podnikového andragdéga vysledok jasne potvrdzuje, Ze
odbornik na tomto poste, pokial je spravne chapany vedenim a pokial mu firma
prisudzuje patricnu vaznost, dokaze vyraznym spdsobom ovplyviovat nie len droven
vedomosti a komunikacie vo firme, ale nepriamo i jej hospodarsky vysledok. Tuto ulohu
vSak dokaze naplnit’ len skutoCne Clovek, ktory je nie len teoreticky, ale predovietkym
kompetenCne dostatoéne vybaveny. Tu nachadzame zakladny a najpodstatnejsi
rozdiel medzi vzdelanym andragégom s invenénym a erudovanym pristupom a este
stale Casto na tejto pozicii nachadzanym interpretom zhora spracovanych informacii,
prednasanych nadiktovanymi postupmi.

Jednym z délezitych vysledkov tejto prace je zistenie, ze i ked zdanlivo sa velka
Cast’ pozadovanych kompetencii v jednotlivych pozorovanych zdrojoch zhoduje, kazda
zo skumanych oblasti pristupuje k ich uprednostfiovaniu na zaklade potreby splnenia
inych cielov.

Poziadavky, uverejnené na internetovom portali Profesia kladi déraz na
formalnu stranku prijimacieho procesu a splnenie tabulkovych poZiadaviek,
stanovenych internymi predpismi danej spolo€nosti pre tuto poziciu. Priamym
zadavatefom poziadavky byva pracovnik personalneho oddelenia spolo¢nosti, alebo
pracovnik personalnej agentury.

Poziadavky veducich pracovnikov Skoliaceho oddelenia spravidla reprezentuju
predstavu o idealnom vykonavatelovi planovanej &innosti s dostatoCnym potencialom
pre predpokladany rozvoj. Vysledky prieskumu potvrdili i naSu osobnu skusenost
z mnohych absolvovanych pohovorov v spolo€nostiach ako uchadza€ o miesto
Skolitefa. PoZiadavky veducich pracovnikov viac ako skuto¢né kompetenéné naroky
tejto prace odzrkadfuju ich predstavy o idealnom pracovnikovi ich oddelenia.

Poziadavky vzdelavanych su ovplyvnené priamym kontaktom so vzdelavatelom
pri jeho praci. Primarnym cielom ich ucasti na vzdelavacom procese pod vedenim
andragoga je ziskanie vedomosti a zrucnosti v prislusnej téme. Tento vztah je
interaktivny a predpoklada empatiu, otvorenost, schopnost motivovat ale i ochotu

konzultovat’ a dostupnost i v ¢ase mimo Skoliaci termin.
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Odborné pracovné skusenosti, vzdelavacia prax, komunikacné schopnosti i
priatelské schopnosti su poZadované v plnej miere oboma skupinami. Predpokladame,
Ze tato zhoda vyplyva z faktu, Ze tieto konkrétne kompetencie su automaticky spajané
so vS§eobecnou predstavou o kompetenciach pracovnika v ulohe Skolitela.

Délezitym indikatorom skutonosti su ihodnotenia na spodnej hrane
preferovanych kompetencii. Zarazajucim faktom napriklad je nepochopitefne nizka
pozZiadavka veducich pracovnikov na schopnost vyuZivat vypoctovu techniku. V pozadi
mobzu byt ich vlastné problémy v tejto oblasti, neochota spolo¢nosti investovat do
vzdelavacich nastrojov, ¢&i strnulost v pouzivanych vyucovacich postupoch
a metodach.

Nedocenenie odborného andragogického vzdelania skupinou vzdelavanych
mdze suvisiet s jednoduchym faktom, ze absolitna vacésina sa s pracou skutoéného
andragoga (i v dosledku deformovanych poziadaviek na Skolitefov v prijimacom
konani) nikdy nestretla a nedokaze ocenit prinos modernych technik a vyuzivania
novych technologii.

Vyvratenie optimistickych hypotéz je sice v tejto chvili koneénym vysledkom
nasej prace, no sucCasne odokryva skutoCny stav urovne verejného povedomia.
Vzhladom na vaznost, s akou andragogika pristupuje ku vzdelavaniu, ako impulzu a
sucasti procesu rastu spoloCnosti, je treba venovat pozornost vacsej informovanosti
verejnosti. Jednou zciest je aktivnejSia komunikacia teoretickej andragogiky
s verejnym sektorom prostrednictvom hospodarskych, marketingovych i vlastnych
médii.

Casovy a priestorovy ramec bakalarskej prace umoznil venovat sa len jednému
konkrétnemu problému zo vztahu Studium andragogiky — andragdg — andragogické
vzdelavanie. Ponuka sa pokraCovanie v téme napr.

- stanovenim presnych kompetenénych modelov pre jednotlivé ,poddruhy”
andragogov — pre prednasatela, lektora, mentora, tatora, trénera, atd.

- skumanim potrebnych kompetencii andragéga pre efektivny vzdelavaci proces
Skolenych pracovnikov so zretelom na vyber a désledné vyuzivanie
najvhodnejSich vyu€ovacich a demonstracnych technik pre jednotlivé pripady
odovzdavania informacii

- prieskumom, analyzou, porovnanim a vyhodnotenim kompetenénych modelov
podnikového andragdga vo vybranej skupine porovnatelnych spolocnosti

Ako vhodny priestor a prileZitost pre spracovanie niektorej z predostrenych mozZnych

tém méze byt pokraCovanie v zadani diplomovej prace.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik kompetencii vo vzdelavani

Vazeni kolegovia, obchodni partneri.

Chcem vas poZiadat' o vyplnenie nasledujuceho dotazniku. Ciefom tohto prieskumu je
zistit vas nazor na tému ,Komptencie vo vzdelavani®. Prosim Vas o pravdivé a uprimné
odpovede. Dotaznik je anonymny a vSetky ziskané informacie posluzia vedeckym
uCelom. Ziskané data budu pouzité v bakalarskej praci.

Vopred vam d'akujem za vas ¢as a za spolupracu a pochopenie

Ako vyplnit’ dotazik:

Dotaznik obsahuje rézne typy otazok.

Vas$ou ulohou je stanovit déleZitost z vasho uhla pohladu jednotlivym tvrdeniam
L0 D 1
NajdélezitejSie stredna ddlezitost najmenej dblezité

0 znamena ze neviete odpovedat

Ohodnot'te prosim délezitost’ v vasho pohladu uvedenych znalosti, zruénosti,
schopnosti a vlastnosti ktoré by mal mat’ vzdelavatel vo vasej firme.
(lektor, Skolitel, koug)

10 bodov je najviac, 1 bod je najmensia délezitost’, 0 bodov znamena neviem

Vysokos$kolské vzdelanie bez bliZzSieho uréenia

Vysokoskolské vzdelanie humanne

Vysokoskolské vzdelanie andragogicke, pedagogické

Vysoko$kolské vzdelanie technické

Stredoskolské vzdelanie

Jazykové znalosti

Prax vo vzdelavani

Prax vo vzdelavani viac ako 1 rok

Prax vo vzdelavani viac ako 5 rokov

Mal by mat’ dlhoro¢nu profesijnu prax

Komunika&né schopnosti




Empatia

Schopnost motivovat druhych

Profesionalne vystupovanie

Pouzivanie vypoctovej techniky

Priatel'ské vystupovanie

Prisnost

Analytické a koncep¢né myslenie

Preciznost

Osobné pracovné skusenosti v oblasti ktord vzdelava

Samostatnost’

Casova flexibilita

Tvorivost

Zmysel pre humor

Schopnost rozpoznat nedostatky vo vzdelavani

ManaZzérske schopnosti

Byt dosazitelny nepretrzite (telefén, mail)

Asertivita

Nekonfliktnost

Moralne kvality




Priloha B — Internetovy portal www.profesia.sk

L & Donscendpoita S =, PROFE onuka p (2 PROFESIASK - Ponuka pric... %
Sibor Upravy Zobrazit Oblibené polosky Néstroje Pomocnik

»

5 ] pusa - hledani ryméi M Odborné clanky z oblasti .. £ Prehliadat ] Ked uz nepomshajii matri... &) Nakupni kotk www.auto.. JE DEUTSCH, DAVID B MEN... 7 Rymy.sk - Vyhladavanier... 5 v B v @ v Stanav Begpeinostv Nastojev @ N ]

X Hiadat: [ véela | Predchadzjice Nesledujice | (7] Motnosti v |

[BllPoistenie majetkulll IMlPoistenie motorovych vozidiel

Slovensky > Q nas > Kariéra > Tréner obchodu - cestovanie po celej SR

Tréner obchodu - cestovanie po celej SR =

Informécie o pracovnom mieste

Miesto prace
Slovenska republika

Naplii préce, pravomoci a zodpovednosti
Do nésho vzdelévacieho timu hfadéme Eloveka s obchodnym duchom, ktory
mé blizky vztah k obchodu, je schopny vzbudif zéujem, dokaze namotivovat
a vyvolat nadsenie a citi sa ako ryba vo vode v pozicii tréner.

Jeho napliiou prace bude:

organizovanie 3 realizovanie Kolitelske] &innosti v danom regiéne

vedenie produktovych Skoleni, Ekoleni zameranych na makké

aruénost a najma predajnjch zruénost pre obchodnikov =
podielanie 52 na tvorbe a priprave podpornich predzinjch a {
&oliacich materidlov |
spoluprica pri zavadzani novych vadeldvacich projektov L
organizovanie motivainych aktiit pre obchodn sluzbu

Poniikany plat (brutto)
dohodou
Termin néstupu
ihned / dohodou -

1Iné vyhody

préca v stabilnej finanéne] instiici s poziciou v prvej trojke na slovenskom trhu
moznost vadelavat sa a odborne rast

2vjhodnené sluzby a produkty vybranych spoloénosti

zvjhodnené produkty VUB banky

dalse firemné teambuildingové aktivity a spolocenské podujatia

Druh pracovného pomeru
plny dvazok
Informacie o vyberovom konani
Vetkych kandidétov poprosime zasielat nam prostrednictvom profesie &truktdrovany Zivotopis s
i yi yi 1 < SDU‘\A s ivacnym listom.

pracovnymi
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