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UvoD

Cilem této diplomové prace je vytiemi kompetetniho modelu pro
pracovni pozici vedouci konstrukce ve féridY s naslednym vyuashim do
planu vzélavani pro vySe zmimou pracovni pozici.

Téma pro diplomovou praci jsem si zvolila proto,jéev sodasné
doke jeSg stale aktudlni a ma potencial praktického uglaitrve firms?,
kterd disponuje unikatnimi specifiky néeském i mezinarodnim trhu.
Konkrétni nazev firmy, ve které budu vyte&d kompetetni model pro
pracovni pozici vedouciho konstrukce, nebudu vaifvé praci uvait
Z davodu ochrany know-how.

Zvlastnosti pracovni pozice vedouci konstrukceygoka odbornost
(vzklani a dalSi kvalifikace) a s tim spojena vysokaamkompetenci
.predstavujici trs znalosti, schopnosti a dovedndsiyy podporuje

dosazeni cile? Zarover je to mnohotvarnost pracovni napin
a manaZerskych kompetenci, které jsou JWgad ,popisem jeho znalosti,
povahovych ry§, postofi a dovednosti* Na pracovnika jsou kladeny
kvalifikacni a osobnostni pozadavky, které jsou zahrnuty ispo
pracovniho mista, pracovni sml@ua v dokumentu dalSiho odborného
vzklavani, kterym je ,aéni plan osobniho rozvojg“Vsechny tyto vyse
zminéné aspekty, které ovlivji vykon pracovnika na pracovni pozici
vedouciho konstrukce, zohledninti gdentifikaci vzdlavacich pateb,
tvorbeé kompetetiniho modelu i planu vadavani.

Diplomova préce jélenéna na 6 kapitol.

! pojmy firma, organizace a podnik budu v této diptwé praci pouzivat synonyran

2 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzélavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnil¢.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 84.

* PROKOPENKO, J.; KUBR, M. a koVzdlavani a rozvoj manazér 1. vyd. Praha:
Grada, 1996, s. 23.

* Pojmy pracovnik a za¥stnanec budu v této diplomové praci pouZivat takygonyms.

® Vnitropodnikovy dokument, kazdy za&stnanec ma vypracovany vlastnicak plan
osobniho rozvoje na tité casové obdobi. Spravuje jej personalista specialista



Prvni kapitola s ndzvem Podnikové ¥vani je terminologickym
ukotvenim problematiky firemniho v&idvani.

Naplni druhé kapitoly je systém wdévani. Tato kapitola v séb
zahrnuje koncepci vzthvani, plan vzéavani a systematickyiistup ke
vzklavani v organizaci, ktery obsahuje celkattyti nasledujici faze:
Identifikace poteb vzdlavani, Planovani vzthvani, Realizace
vzklavaciho procesu a Vyhodnocovani vysledkdlavani. Sogasti prvni
faze Identifikace poeb vzdlavani je analyza ptgb vzdlavani
a kompetence a kompetegr model.

Treti kapitolu tvéi Predstaveni firmy, kde budouiblizeny takové
charakteristiky firmy XY jako organizai struktura, kvalita vyroby,
podnikatelsky za®r, poslani a strategické cile firmy, oblasti roa/dymy
a firemni hodnoty a kde bude popséno firemni pedst

Analyza systému vzthvani ve firn¢ XY je cilem v pdadi ¢tvrté
kapitoly.

V paté kapitole pchazi naradu popsani pracovni pozice vedouciho
konstrukce, vetn® jeho kvalifikace, znalosti, schopnosti a dovednost
a vzdilavani. Jednou z podkapitol je katalog typovych ipoarodni
soustava povolani (NSP), v ramci které budou padr@opsanyii typové
pozice ,Papirensky inzenyr manazer provozu“, ,Fdmey manaZer”

a ,Samostatny strojirensky technik konstruktér‘u&sti paté kapitoly je

i popis pracovniho mista na pracovni pozici vedomdionstrukce. Jak uz
jsem na zé&tku tohoto Uvodu #iedeslala, cilem této diplomové prace je
vytvoieni kompetetniho modelu pro pracovni pozici vedouci konstrukce
ve firmé XY s naslednym vyashim do planu vzélavani pro vyse
zminénou pracovni pozici. Pat4 kapitola tak logicky wholi v tvorbu
kompetekniho modelu vedouciho konstrukce.

Cile bude dosazeno tak, Ze bude provedena ideatdikzdlavacich
potreb u pracovni pozice vedouci konstrukce a jejichlyaa. V rdmci
1. faze cyklu vzdlavani v organizaci, kterourgdstavuje pravidentifikace



vzklavacich pateb, budou definovany kompetence a komp#temodel.
Identifikace jednotlivych kompetenci pracovni pezieedouci konstrukce
vyusti do tvorby kompeténiho modelu, jez bude stasti 5. kapitoly

s nazvem ,Vedouci konstrukce”. Zfiwmvana tvorba kompeténiho modelu
nasleduje bezprastdre po ,Popisu pracovniho mista na pracovni pozici
vedouci konstrukce®. Vybrané kompetence budou pyuysti tvorbé planu

vzdélavani.



1 PODNIKOVE VZD ELAVANI

Jelikoz se budu po vytveni kompetetnihno modelu, ktery je
hlavnim cilem a tématem této diplomové prace, zabywavrzenim planu
vzklavani, bylo by vhodné nejprve definovat pojeadnikové vzélavani
a nasleda konkrétrgjSi pojemvzdlavani v podniku (organizaci)Zdergék
Palan vymezuje podnikové wddvani jako ,[v]zdlavaci proces
organizovany podnikem. Jedna se o systematickyeprantny pracovniho
chovani, drova znalosti a dovednosticetne motivace zarstnané
organizace, kterym se sniZzuje rozdil mezi jejicharakteristikou -
kvalifikaci subjektivni, pracovnika a poZadavky m& kladenymi -
kvalifikaci objektivni, tj. kvalifikovanosti praceCilem podnikového
vzklavani neni jen i@davani poznatk ale i vytvdeni podminek pro
seberealizaci jako nejinngjSiho motiv&niho nastroje

Zminila jsem vySe pojem kvalifikace. Co vSechngsd pojmem
kvalifikace pedstavuje Milan BeneS? Kvalifikaci chape ,jako poje
vyjadiujici vztah clovéka a prace, tedy vztah mezi individualnimi
piedpoklady pracovni sily a technicko-orgadidani pracovnimi
podminkami. Kvalifikace pak odpovidd nebo neodpévidalifikatnim
narokim konkrétniho pracovniho mista. Individuaini predpoklady*
muzeme tedy podle vySe zméimeho zahrnout do kvalifikace subjektivni
a ,technicko-organizai pracovni podminky“ do kvalifikace objektivni.

Podobny, & zarovén odliSny pojem, jako podnikové v&Edvani,
piedstavuje vz&lavani v podniku, které ,zahrnuje vddvaci aktivity
realizované fimo v podnicich (organizacich). Toto wvani nize mit
podobu aktivit ,vzdlavani na pracovisti* nebo ,vzthvani mimo
pracovist“. Je pdadano podnikem samotnym (podnikovym &astacim

Gtvarem) nebo externi vé&dvaci firmou gimo v podniku jako ,kurzy na

6 PALANV, Z. Vykladovy slovnik vzdlavani dosplych. 1. vyd. Praha: DAHA 1997, s. 157.
" BENES, M. Andragogika. Teoretické zaklady. 2. vigtaha: EUROLEX BOHEMIA,
2003, s. 150.



miru“, ¢asto spojené s poradenstvim. Jedna se tedy o pojsinnez
podnikové vzdldvani, které zahrnuje vSechny vlalaci aktivity .

Skolskych (studium pracovnikve Skolach) a studia pracoviik institucich
mimo podnik.? ,Vzdélavani pracovnik je personalniinnost zahrnujici
nésledujici aktivity:

» Prizptisobovani pracovnich schopnosti pracounikénicim se
pozadavkm pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich
schopnosti (...).

» Nemér dilezité je vSak i zvySovani pouZzitelnosti pracovntlk,
aby alespt zcasti zvladli znalosti a dovednosti pelbné
k vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist. Daih&ak
k rozSiovani pracovnich schopnosti (...).

> Usili o roz&tovani pracovnich schopnosti pracovniksnaduje
piipadné rekvalifikéni procesy v organizaci.

» [Z]pravidla je nutné pzpusobovat pracovni schopnosti novych
pracovniki specifickym pozadawkn daného pracovniho mista,
pouzivaneé technice, technologii, stylu prace v pizgci apod. (...)

» Formovani pracovnich schopnosti v rdmci moderrsq®ini prace
piekraiuje hranice pouhé odborné tgpbilosti (kvalifikace) stale

vice zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika.*

K formovani, resp. vyvoji osobnosti dochazi mimonéji
i prostednictvim procesudeni, ktery probiha celozivair® ,Jeho obsahem
je utv&eni a petv&eni duSevnicinnosti jedince na zakladpiejimani
poznatki a ziskavani zkuSenosti z vlastfiinosti. (...) Weni mize pro

jedince byt jednak procesem ziskavani zkuSenoslividualni, sociala

8 PALAN, Z. Vykladovy slovnik:lidské zdroje:vychovazdlavani, pée, fizeni. 1. vyd.
Praha: ACADEMIA, 2002, s. 239.

® Srov. KOUBEK, JRizeni lidskych zdrdj. Zaklady moderni personalistiky. 4. rde$ié
a doplrené vydani. Praha: Management press, 2007, s. 253.

19 Srov. BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol. Psychologiesaciologiefizeni. 2. roz&ené
vydani. Praha: Management press, 2004, s. 61-62.



nezprostedkované. Castji v3ak pedstavuje ziskavani zkusenosti
zprostedkované socialnim okolint*“Megjme vSak pi uceni, a to zejména v
obdobi dosglosti a v podminkach pracovsiinnosti, naparéti, Zze to musi
byt Wwici se jedinec, kdo je hlavnignou odpo¥dny za obsah a vysledky
svého ueni’® Podle Z. Palana jsou ,[nfgsgjsi formy weni se:
samovzdlavani zamistnand, vzajemna komunikace a fquavani
zkuSenosti, &etne diskuzi o rozhodnuti naéidenych, prace v tymech, rotace
zamsstnand, exkurze a staze, vycvik ke konkrétnim metodam; at

Firma, ve které bude vyty¥en kompete¢ni model a plan rozvoje pro
pracovni pozici vedouci konstrukce, o &givohlasuje, Ze je flexibilni, tzn.
pruzreé reagujici na mnici se podminky a piaby svych zakaznik
Muzeme z toho usoudit, Ze se snazi byt tzv. flexifitmou. Co vSak tento
pojem znamena? Podle Zdk@ Paldna se jedn& o ,[o]rganizaci, instituci,
schopnou prbézré se vSestrarn (cile, organizace aizeni, vyrobni
struktura, technologie, vyrobkova a ekonomicka tegi@, personalni
¢innosti) gizpasobovat podminkam okoli. F@dpokladem je flexibilni
managment, schopny nalézt a realizovat flexibilnétody organizace
a fizeni a vytvait flexibilni pracovni tym, schopny neustale inoabwna
arovni predpokladanych zem. Fredpokladem je vysoka kvalifigai Uroven
vSech zaréstnand a vysoka urouve podnikového vzélavani, které pracuje
na urovni @iciho se podniku™

Poté, co jsem vymezila pojem kvalifikace, ¥t&vani pracovnik,
proces deni, zasady fungovani flexibilni firmy, se vratimpét
k podnikovému vzélavani. Nastinim, ¥em spdivaji formy podnikového

Sl

vzklavani a co obnasi proces podnikovéhosiadhni, resp. jehotyii faze.

' BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol. Psychologie a so@giefizeni. 2. roz$ené vydani.
Praha: Management press, 2004, s. 62-63.

2 Srov. BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol. Psychologiesaciologiefizeni. 2. roz&ené

vydani. Praha: Management press, 2004, s. 352-353.

¥ PALAN, Z. Vykladovy slovnik:lidské zdroje:vychovazdslavani, pée, fizeni. 1. vyd.

Praha: ACADEMIA, 2002, s. 222,

“PALAN, Z. Vykladovy slovnik vzdlavani dosplych. 1. vyd. Praha: DAHA 1997, s. 40.
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~Podnikové vzdlavani zajiguji podniky iznymi formami: a) jako
interni, vnitropodnikové vzadavani organizovani podnikem ve vlastnim
vzklavacim zéizeni; b) jako externi vathvani, externi objednavku, kdy
vzdklavani probihd mimo podnik ve specializovanéméléndacim zéizeni.
Vnitropodnikové vzdlavani mize byt realizovano dwna zmisoby: a) jako
vzaklavani v ramci pracovniho procesu (Learning in dbé nebo On the
Job Training, (...), b) jako vZthvani mimo pracovni proces (Off the Job
Training, (...)."

.Podnikové vzdlavani neni kratkodobou zalezZitosti. Efektivn
realizované vz#lavani gedstavuje dlouhodoby proces, iteoy étyimi
fazemi. Jsou to:

1. Identifikace pateb a definovani adilvzclavani;

Planovani vzéavani;

W6

2
3. Realizace vzélavaciho procesu;
4

Hodnoceni vysledkvzdlavani.

FrantiSek Hronik fedstavuje cyklus vadavani v organizaci stejn
jako Vodak s Kucha&ikovou proces podnikového vddvani.
»CYKlus vzElavani v organizaci métyii faze.
» ldentifikace mezery, pteb a moznosti
» Design vzdlavaci aktivity
» Realizace vzélavaci aktivity
> Zpétna vazba”
Uvedené ¢tyii faze cyklu vzdlavani v organizaci jsou zarave
souwasti systematickéharigtupu ke vzdavani pracovnik v organizaci. Je
to pra¥ dole organizované systematické wlEVvani, které je

15 PALAN, Z. Vykladovy slovnik:lidské zdroje:vychovazdslavani, pée, fizeni. 1. vyd.
Praha: ACADEMIA, 2002, s. 65.

18 VODAK, J; KUCHARCIKOVA, A. Firemni vzdlavani zamistnand. 2. aktualizované
vyd.Praha: Grada, 2011, s. 83.

" HRONIK, F. Rozvoj a vzélavani pracovnik 1. vyd.Praha: Grada, 2007, s. 133.
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nejefektivrEjSim vzdlavanim pracovnik v organizaci. Neustale opakujici
se cyklus ¢tyi fazi vychazi ze zasad politiky, sleduje cile styat
vzklavani a opira se o @levé vytvorené organizéni a institucionalni
piedpoklady vzdavani. Systematické vzhvani pracovnik organizace
poskytuje mnoho vyhod tim, Ze régad pispiva ke zlepSovani pracovniho
vykonu, produktivity prace i kvality vyrolika sluzeb vyraziji nez jiné
zpisoby vzaélavani® Jak uvidime dale ve 3. kapitoleigeistaveni firmy*,
firma, ve které bude t¥en kompetetni model pro pracovni pozici vedouci
konstrukce, je vyrobnim podnikem spjicim pfisné normy kvality. Jeji
prioritou je zvySovat pray kvalitu svych vyrobk a ostatnich sluzeb
prostednictvim zlepSovani pracovniho vykonu a zvySeektefity proces,
kterych se pracovnici¢astni. Proto je systematickyigtup ke vzdlavani

v organizaci vhodny pra&wvpro tuto firmu, resp. pro pracovni pozici vedouci
konstrukce, pro kterého bude teo kompetetni model a plan vadavani.
Systematicky fistup totiz spiuje pozadavky pracovnich mist na pracovni
schopnosti pracovnik® To znamena, Ze systematickyigiup dava do
souladu néaroky objektivni a subjektivni kvalifikacEento systematicky
piistup ke vzdlavani v organizaci bude probiran v ramci 2. kdpito

s ndzvem ,Systém vtavani“.

18 Srov. KOUBEK, JRizeni lidskych zdrdj. Zaklady moderni personalistiky. 4. raesié
a doplrené vydani. Praha: Management press, 2007, s. 258.
¥Srov. KOUBEK, JRizeni lidskych zdrdj. Zaklady moderni personalistiky. 4. rae$ié
a doplrené vydani. Praha: Management press, 2007, s. 261.
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2 SYSTEM PODNIKOVEHO VZD ELAVANI

Je to prav systém podnikového vvani, ktery umoiuje sledovat
jak strategickeé cile podniku, tak cile planu osbbniozvoje jednotlivych
zanestnand. Tento dilezity Ukol systému podnikového wddvani uvadi
i Vodak s Kuchatikovou nasledow ,Systém podnikového vzthvani je
opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad podmrikezdlavaci politiky,
sleduje cile podnikové strategie v@lani a opird se o organéra

«20

a instituciondlni pedpoklady vzdavani. Prostednictvim ,takové

vzklavaci aktivity, jakymi jsou orientace, doSkolovamieSkolovani
iniciované organizaci a rozvoj iniciovany organi?dc dochazi

k neustaléemu roz&vani a inovovani rozsahu a struktury teoretickych
poznatki zantstnan@ podniku, ziskani specifickych dovednosti pro praci
na konkrétnim pracovnim mésa vytv&eni podminky pro realizaci plan
osobniho rozvoje pracovriikpo strance jejich potencialu a osobnésti.
Diky systému podnikového vevani tak roste nejenom efektivita
jednotlivych vyrobnich, obchodnickii jinych proced§ v podniku, coz
zvySuje uplatani podniku na trhu, ale i kvalifikovanost v podob
zvétSovani mnozstvi znalosti a dovednosti aplikovarpt@ino v podnikové
praxi. V neposledni fadk se ze¢tSuje pilezitost sebeaktualizace
zanestnand. Proto se dalSi profesni w#évani stava jednim z nastioj
motivace zardstnand. V systému podnikového v&dvani je tedy Zadouci
kooperace vSech zainteresovanych strdnjzase jedna o persondlni Gtvar

20 VODAK, J; KUCHARCIKOVA, A. Firemni vzdlavani zanistnané. 2. aktualizované
vyd.Praha: Grada, 2011, s. 81.

2l KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrgj. zaklady moderni personalistiky. 4. raesié
a doplrené vydani. Praha: Management press, 2007, s. 258.

2 \VODAK, J; KUCHARCIKOVA, A. Firemni vzalavani zamstnané. 2. aktualizované
vyd.Praha: Grada, 2011, s. 82.
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(resp. jeho od#eni vzdlavani pracovnik) ¢i zvlastni Gtvar vzéavani

pracovnik, ale i vedouci pracovniky a odbatfiyjind sdruZeni pracovnii¢?

Pfipominam, Ze cilem této diplomové prace je vitvo
kompetekdniho modelu pro pracovni pozici vedouci konstrukeefirmeé
XY s naslednym vyushim do planu vzéldvani pro vySe zmimou
pracovni pozici. Pro napini tohoto cile je nezbytné postupovat od systému
vzklavani ges zmsob, jakym je vzd&avani pracovnik ve firme
koncipovano, tedy koncepci vddvani, nasledhpies plan vzdavani az po
systematicky fistup ke vzdlavani v organizaci, ktery se skladaceg fazi.

2.1 Koncepce vzdlavani

Po definovani systému podnikového #&dani nastinim, wem
spaiiva koncepce firemniho vivani, kterd ,pedstavuje v podstat
uréeni zakladniho smyslu vékvani, jeho pojeti postaveni ve spolesti
(...), stanoveni dil a funkci, ¥etrg definovani zfisoli zalereéni do
systémutizeni lidskych zdrdgj (...). Koncepce je tak v tomto pojeti
konkretizaci strategie vthvani.*

Podle H. Bartdkové spg@iva tvorba koncepce vkvani
v nasledujich krocicFr

» Detailni zpracovani popisvsech pracovnicktinnosti obsahujici
kompetence, vztahy n#denosti a pokizenosti i konkrétni
odpowdnosti. (Je tedy provedemaaalyza pracovniho mistaCilem

analyzy je zpracovani vSecéchto informaci v podabtzv. popisu

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrdj. Zaklady moderni personalistiky. 4. raesié
a doplrgné vydani. Praha: Management press, 2007, s. 258.

24 BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani. Strategicky ifistup ke vzdlavani
pracovniki.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 109.

% Srov. BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani. Strategicky iistup ke vzdlavani
pracovniki.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 109.
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pracovniho mista. Popis pracovniho mista je pakklpdém pro
odvozeni pozadavk které pracovni misto klade na pracovnika, tedy
ve zpracovani tzv. specifikace pracovniho mi&a.*

» Pro kazdou pracovnic¢innost jsou zpracovany kvalifikai
poZzadavky“. (viz. s. 8 kvalifikace objektivni)

» Owteni zmsobilosti (jeji testovani, hodnoceni pracovniktd.)
Podle Bedrnové a Nového ,[p]racovniigpbilost vyjaduje vSechny
stranky mipravenosti ¢clovéka pimérerg zvladat pracovni ukoly
v rdmci ugitého pracovniho zazeni.*

» Vnitini pravidla upravujici organizaci, koordinaci a dlircovani
vzklavani do kontextu koncepce personalniho management

» Souwinnost, resp. spoluprace s dalSimi institucemit@iegkanalyza

vzklavacich pateb, evaluace apod.)

Z koncepce a systéemu wdvani je mozné vytvit tzv. plan
vzklavani. Definovani pojmu plan védvani bude napini nasledujici

podkapitoly.

2.2 Plan vzdélavani

Pro &ely diplomové prace budu gebovat vymezit pojem plan
vzcklavani, ,tj. pehled vSech vzdlavacich aktivit podniku wenych
k realizaci v ugitém obdobi.®® V této diplomové praci se budu zabyvat
praw vytvaenim planu vzélavani, ktery bude vydstim tvorby
kompetekniho modelu, jenz je cilem prace.

% KOUBEK, J. Personalni prace v malych aedhich firmach. 3., aktualizované
a rozstené vydani. Hawtkav Brod: Grada, 2007, s. 43.

2" BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol. Psychologie a sodigle fizeni. 2. roz#ené vydani.
Praha: Management press, 2004, s. 334.

8 BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani. Strategicky ifistup ke vzdlavani pracovnik

1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 28.
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,Dobie vypracovany plan vzthvani pracovnik by mel odpowdét

na nasledujici otazky:

>
>

A\

Jakeé vzdlavani ma byt zabezpeno? (Obsah)

Komu? (Jednotlivci, skupiny, zafmstnani, povolani, kategorie,
kritéria vybsru iCastniki)

Jakym ziisobem? (Na pracovisti fip vykonu prace, mimo
pracovist¢, metody vzdlavani, didaktické poitky, uiebni texty,
rezim vzalavani)

Kym? (Internici externi vzdlavatelé, organizace sama, vlé&vaci
instituce, organizani zabezp&eni)

Kdy? (Termingasovy plan)

Kde? (Misto konani, zaj&ti ubytovani, stravovani, dopravy aj.)

Za jakou cenu, s jakymi naklady? ( Rozfmwa stranka planuj®

Pro vytvaeni planu vzdavani je nutno dodrzet postup skladajici

se zefli fazi, které na sebe bezpi@sirs navazuji®

>

>

Pripravna faze obsahuje specifikaci p@b, analyzu &astniki

a stanoveni ailvz&lavaciho projektu

Realizani faze zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzklavaciho projektu a vlastni realizace ve férakoli a stanoveni
poradi témat

Faze zdokonalovanje ¢ésti procesu tvorby vEtvaciho planu,
Vv niz se pitbéZrneé hodnoti jednotlivé etapy vthvaciho programu
vzhledem ke stanovenym iih.

V posledni teti fazi zdokonalovani se provadi hodnoceni

vzklavaciho programu. Tento wvddvaci program budu chapat jako

obecrjsi, tj. nadazeny termin termfmim plan a projekt vzflavani. Vodak

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrgj. zaklady moderni personalistiky. 4. raesié
a doplrené vydani. Praha: Management press, 2007, s. 265.

% Srov. VODAK, J; KUCHAR'IKOVA, A. Firemni vzalavani zamstnang.
2. aktualizované vyd.Praha: Grada, 2011, s. 96-97.
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s Kuchaéikovou uvéadji, Ze program vzdlavani musi byt v souladu
s podnikovou strategii a podnikovymi cili a Ze mazfrostedre piredchazi
analyza ziskanych udajza &elem identifikace probléinve vykonnosti
a ugeni @icin zjistnych probléni.** Aby mohl byt program vzdavani,
resp. plan vzélavani efektivni, tj. majici konkrétni vysledky wgnikové
praxi, nel by byt zasazen do systému w&vani, ktery, je-li dole
nastaven, finasi zisky jak pro samotny podnik, tak pro jedneétl
zanestnance, kté se aktivie zi¢astni podnikového vtavani. V systému
vzaklavani by ndl byt aplikovan systematicky fistup ke vzdliavani
v organizaci. Vysstleni jeho princif bude napini nasledujici podkapitoly.

2.3 Systematicky gristup ke vzdlavani v organizaci

Josef Koubekiika, Ze: ,NejefektivijSim vzdtlavanim pracovnik
VvV organizaci je dale organizované systematické ¥léavani.

Je to neustéle se opakujici cyklus, vychazejicizasad politiky
vzklavani, sledujici cile strategie évani a opirajici se o flesé
vytvorené organizéni a institucionalni fedpoklady vzdlavani.®

FrantiS8ek Hronik dodava, Ze ,Systematickispup se snazi vnést do
riznych systérh vétsi grehlednost a padek.®?

Hana  Bartdakovd povazuje za ,hlavni charakteristiku
systematického vzthvani to, Ze probiha nagirzi v ramci opakujiciho se
cyklu identifikace paeby, planovani, realizace a vyhodnoceni, kdy se

zkusSenosti

% Srov. VODAK, J; KUCHAR'IKOVA, A. Firemni vzalavani zamstnang.
2. aktualizované vyd.Praha: Grada, 2011, s. 92.

%2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistiky. rozsfené
a doplrené vydani. Praha: management press, 2007, s. 259.

%3 HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada,2007, s. 127.
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z pedchozich cyKl vyuzivaji v cyklech dalSich a v&dvani se tak
soustava zlepsuje.*

Koubek nazoré popisuje ,zékladni cyklus systematického
vzaglavani pracovnik organizace® na Schématu 9.2, ktery je uveden jako
Priloha 2 této diplomové prace. Cyklus se sklad&tygech fazi, které na
sebe bezprosdre navazuiji, kdy ,vlastni cyklus 2ma identifikaci paeby
vzklavani pracovnik organizace. Nasleduje faze planovani &endani,
béhem niz sereSi otazky rozpdu, ¢asoveho planu, pracovriik kterych
se bude vz#&lavani tykat, oblasti, obsahu a metod &adani apod. feti
fazi cyklu je vlastni proces v&kvani, tedy realizace védvaciho procesu.
Nasleduje faze vyhodnocovani vyslédkizc&lavani a vyhodnocovani
uginnosti vzatlavaciho programu a pouzitych metdf.”

VySe zmirny cyklus Ize tedy zjednodudepopsat nasledo¥n
Identifikace a analyza vzthvacich pateb.
Planovani vzéavani.

Realizace vzélavaciho procesu.

w0 NP

Vyhodnoceni vysledk

VSechny tyto c¢tyfi faze budou popsany v nasledujicich
podkapitolach, picemz se vice za#im na prvni d¢ faze, a to na
identifikaci poteb vzdlavani a planovani vZthvani. Souasti identifikace
potreb vzdlavani bude analyza peb vzd&lavani a podrobné vystleni
pojmi kompetence a kompetari model, jelikoz vytvéeni kompetegniho

modelu je cilem této diplomové préace.

% BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 109-110.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistiky. rozsfené
a doplrené vydani. Praha: management press, 2007, s. 260.

% Srov. KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikg. roz&fené
a doplrené vydani. Praha: management press, 2007, s. 259.
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2.3.1 Identifikace pofeb vzdlavani

Nez pgejdeme k prvni fazi cyklu systematického #zdéni, kterou
piedstavuje ,ldentifikace pteb vz&lavani“, bylo by vhodné definovat, co
jsou to tzv. vzdlavaci poteby. Ty ,vznikaji jako hypoteticky stav
(uvédomovany nebo negdomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo
dovednosti, které maji vyznam pro jeho dalSi erigte zachovani
psychickych (i fyzickych) nebo spdlenskych funkci. Také je mozno je
charakterizovat jako interval mezi aktualnim vykonea pgedem
definovanym standardem vykonnosti. Tyto fpbly jsou vyznamné
piedevsim v dalSim profesnim &évani a v profesnim - podnikovém
vzaglavani jako nutnostiptvorbeé vzdlavacich prograri“?’

Podle J. Koubka je ,v obecném smyslu slovairglmd v oblasti
kvalifikace a vzdlani pedstavovana jakoukoliv disproporci mezi
znalostmi, dovednostmi, fistupem, porozusmim problému na str&n
pracovnika
a tim, co vyZaduje pracovni misto nebo co vyplyweaganizg&nichci jinych
zmeén.“*®

Individualni rozvojové a vazflavaci poteby mizeme identifikovat
ze i riznych ahii pohledu?®

» subjektu vzdlavani (individualni paeby a pani)

» pozadavk vyplyvajicich z funkce (ndp hodnoceni, nesoulad mezi
naroky prace a realnymi gobilostmi)

» budoucnosti (sekavéani, planovani profesnihistu).

Zjistovani poteb Ize povazovat za identifikovani orgarizizh

nebo manazerskych problémSama pdtba vzdlavani je také witym

3" PALAN, Z. Vykladovy slovnik:lidské zdroje:vychovazdlavani, pée, fizeni. 1. vyd.
Praha: ACADEMIA, 2002, s. 234.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrgj. zaklady moderni personalistiky. 4. raesié
a doplrené vydani. Praha: management press, 2007, s. 261.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdavani pracovnik 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 136.
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druhem problému, majicim vlastni charakteristiky¢ipy aifeSeni. Problém

muZzeme ukit nebo vymezit nasledujicimiep zakladnimi dimenzemi nebo

charakteristikamf®

1.

o b 0N

Podstata nebo identita: nizka vykonnost, rostoucéklaaly,
nedostatek kvalifikovaného personalu, ckjid nové napady atd.
Misto: Useky, odéeni, budovy, kanceté atd.

»Vlastnici“ problému

Velikost problému

Casové hledisko: Od kdy problém existuje? Kdy bylppeé
zpozorovan? Opakuje se? Roste, zmenSuje se natabilezoval?

Pri identifikaci (zji&ovani) poteb vzdlavani se v praxi postupuje

Mvs v

tak, Ze se analyzuje SirSi nebo uzsi Skalaigdégkanych jednak zébného

informaniho systému organizace, jednak ze zvlaStnidiersietObvykle jde
o tii skupiny Gdaj: **

1.
2.

Udaje tykajici se celé organizace.
Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mistéimnosti, tedy
popisy pracovnich mist a jejich specifikace.

Udaje o jednotlivych pracovnicich.

2.3.1.1 Analyza poteb vzdlavani

Z minulé podkapitoly vyplyva, Ze vzthvaci poteba je rozdilem

mezi tim, co je, a tim, co bydo byt. Vzdlavaci potebu budu tedy chapat

jako ucity deficit. ,Zakladnim adajem je tedy rozdil meznalyzou

pracovnich mist a analyzou Ur@vpracovnik podniku. Urové pracovnich

mist musi odpovidat arovni podnikovych pracovinikrozdil je prostorem

“HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada,2007, s. 136.
“1 Srov. KOUBEK, JRizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistikyd. roz&fené
a doplrené vydani. Praha: Management press, 2007, s. 262.
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pro vzalavani.“? Podle Michaela Armstronga vSak tzv. model deficiémi
jediny sngérodatny gistup k analyze pegb vzdlavani, coz odvodiuje
nasledujicim: ,Vychodiskem analyzy peb vzdlavani neni jen tzv.
.model deficitu“, ktery pouze dava do i@alku to, co bylo Spatné.
Vzdélavani je totiz mnohem vice. Zabyva se, nebo bynsk zabyvat,
rozpoznavanim
a uspokojovanim ptgb rozvoje - fipravou lidi na to, aby byli schopni
a ochotni brat na sebe dalSi povinnosti a odgowest, zvySovanim
vSestrannych schopnostiiigravou lidi na to, aby bylifipraveni na nové
pozadavky prace, viceoborovositiflexibilni kvalifikaci a gipravou lidi na
to, aby byli v budoucnosti schopnigbirat vySSi Urove odpovdnosti
a pravomoci.®
Pro samotnou identifikaci v&tvacich pateb existuji d¢ zakladni

moznosti, jak postupovatfipemz u obou moznosti bychomélmvyuzit
vdechny #i vySe zmigné zdroje pro analyzu (,Udaje tykajici se celé
organizace“, ,Popisy pracovnich mist* a ,Udaje odretlivych
pracovnicich“y*

» Kvantitativni sociologicky vyzkum jedna se v podstai terénni

Seteni, kdy se jdeme zeptatiimo pracovnilk (pog. jejich
nadizenych, potizenych ¢i kolegh atd.) na jejich vzé&lavaci
potieby.

» Aplikace kompetetniho gistupu ke vz#&avani - jde o préci

s dokumenty a literaturou. Ziskame tak obecné po#ad na
pracovni misto. Tentof{stup vyusuje v tvorbu kompetamiho
modelu. Identifikace kompetenci se taledpra¥ prostednictvim
kompetegniho modelu, ktery je vyuZitelny i Wad dalSich

“2 PALAN, Z. Vykladovy slovnik:lidské zdroje:vychovazdslavani, pée, fizeni. 1. vyd.
Praha: ACADEMIA, 2002, s. 15.

43 ARMSTRONG,M.Rizeni lidskych zdrdj Nejnovjsi trendy a postupylO. vyd. Dotisk.
Praha: Grada, 2008, s. 503.

4 Srov. BARTQNKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 122.
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persondlnickkinnosti (nap. v kariérnim planovani, v hodnoceniia p
vybéru pracovnik).
Pri tvorbé kompeteriniho modelu budu vychazet z druhéhasagbu

analyzy vzdlavacich pateb pro jeho #tSi vyuzitelnost v podnikové praxi.

2.3.1.2 Kompetence a kompetan model

V ramci identifikace pdeb vzalavani budou definovany
kompetence, které pak budou &asti kompetetniho modelu, proto je
Zadouci podrobh vyswitlit nejdiive pojem kompetence a posléze
kompetekini model, ktery je gFejni pro napléni cile této diplomové prace.

Podle VeteSky a Tureckiové ,[plojem kompetenceiZzame
definovat také jako jedidaou schopnostlovéka UsgsSné jednat a dale
rozvijet swij potenciél na zékladintegrovaného souboru vlastnich zdroj
a to v konkrétnim kontextuiznych Ukoti a Zivotnich situaci, spojenou
S moznosti a ochotou (motivaci) rozhodovat a néstsza rozhodnuti
odpowdnost.“®

Kompetenci je tedy mozno chapat jako &tupotencialu, ktery
piedstavuji zdroje, a vlastniho vykonu, tedy pradamihek a FiSer uvéa,
Ze ,[vlykonana prace, ktera je rozhodujicim vstupgorfiremnich proceds
a lidské zdroje, z nichZ je tato pracerpana, se nam postupspojily
v dalSi dualitu, kterd - prévna uarovni jednotlivych lidi - rozhoduje
o0 Usgchudi netsgchu firem.“®

Podle Jiiho Plaminka lze tento vztah vyjidpomoci jednoduché
rovnice ,Kompetence = zdroje (potencial) + pracgkon).“’ Polozme si

stejre jako J. Plaminek otazku: ,Kdy je viastdlovék kompetentni - tedy

4> VETESKA,J; TURECKIOVA, M.Kompetence ve vadvani 1. vyd. Havlékiv Brod:
Grada, 2008, s. 27.

“ PLAMINEK, J; FISER, RRizeni podle kompetendi. vyd. Praha: Grada, 2005, s. 27.
4" PLAMINEK, JVzalavani dosplych. Privodce pro lektory, dastniky a zadavatele.
1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 87.
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zpisobily - k plreni urité Ulohy?“® Odpowd’ tkvi praw v jiz zmingné
jednoduché rovnici. Nestamit pouze potenciél k vykonu, ale &intento
potencial promanit prostednictvim prace ve vykon. iezitym ¢initelem,
ktery pisobi na tento vztah mezi potencialem a vykonemppie VeteSky
a Tureckiové jiz zmiovana motivace, ktera je hybnou silou v péaovani
potencialu v pozorovany vykon, protoZze bez ni bydaohézelo
k naphovani tohoto vztahu. DalSimiakkzitymi ciniteli jsou podle vySe
zmirgnych autoét kromé¢ motivace také moznost volby a nést za sva
rozhodnuti nasledky, tudiz ditd zodpo¥dnost k odvedené préci. Podobny
psychologicky aspekt kompetence uvadi i Milan Bepgprostiedkovani
kompetenci se neomezuje jen na znalosti, schopnpsthopeni
a dovednosti, ale i na v pripravenost a ochotu né&né pouzit.
Kompetence tedy zahrnuji i motitrd stranku osobnosti, vztah k praci
a kolektivam, sebedvéru atd., tedy vlastnosti, které se tykaji samotného
jadra osobnosti?® Bedrnovd a Novy uvagl, Ze vyraznou roli
ve vymezovani kompetence hraji:

a) schopnost podat v daném piesti efektivni vykon,

b) kapacita aplikovat schopnosti a znalosti na nov@yli situace,

c) motivace ke kvalitnimu vykonu.

Milan Benes$ dale dodava, Zze kompetence niajy vyznam, tudiz
Ze se mni podle okolnostP!
» kompetence ozraje formalni zodpotdnost
» je schopnosti vystupovat jako odbornik/expertipnavenosti

primérerg jednat v Zivot

8 PLAMINEK, JVzdlavani dosplych. Privodce pro lektory, dastniky a zadavatele.
1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 86.

9 Srov. BENES, M.Andragogika.Teoretické zakladg. vyd. Praha: Eurolex Bohemia,
2003, s. 151.

* BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol.Psychologie a sociologi&zeni 2. roz&fené vydani.
Praha: Management press, 2004, s. 154.

®L BENES, M. a kol.Lidsky kapital a vzelavaci marketing v andragogickém pohledu
1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2004, s. 57.
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» je schopnosti prosadit se v konkrétnich situaciabutze

a konkurence.

Kompetence maji ditou strukturu - anatomii. Proto, aby mohl
pracovnik podat 0$8ny pracovni vykon, musi vykazovat cibé
poZzadované chovani, za kterym se skryvaji jedréotBlozky osobnosti.

Tuto anatomii kompetence je moznodtida obrazky. 1.

Chovaéni
Védomosti
Dovednost Zku$enosti
Know-how
Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnosti Motivy

Styl osobnosti, temperament, osobnostni rysy, preference, vniman
sebe

Obrazek 1. Hierarchicky model struktury kompetefuggraveno
podle Kube$, Spillerova a Kurnicky, 2004, s.°27)

Prvni Urové (zakladnu trojuhelniku) twd charakterové rysy
a vlastnosti osobnosti, které niEbeme ani ziskat, ani rozvijet &évanim.

Druhou Urové struktury kompetence ipdstavuje oblast, kterou

muzeme pomoci specifickych postupri vzdélavani pracovnik rozvijet.

2 Srov. BARTQNKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.l. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 87.
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Treti drovén predstavuje fesré tu oblast, kterou KEZeme
vzklavanim pracovnik ziskat a také rozvijet - jedna se o ¢asgjSi
cilovou oblast ve firemnim vZthvani.

Ctvrtou Grover - vrchol trojuhelniku - tvii chovani (jednani)

pracovnika - je to konkrétni projev kompetence yehmbkud jsou spkny
tii predpoklady projevu kompetence, kdyZ pracovnik:

1. je wvnittné¢ vybaven vlastnostmi, schopnostmi, édemostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi, které nezbypotebuje pro vykon
profese;

2. je motivovany takové chovani pouZit;

3. ma moznost v daném préstli takové chovani pouZit.

Pojem kompetence ma kreénvySe popsanych vyznaijeSg dalsi
dva vyznamy, které bychom &n umét rozliSovat. Jednd se o pojmy
competenca competencyPod pojmentompetenceozumime s@rovani k
formulaci standarl prace. V nich jsou formulovany kvalifikai
piedpoklady, bez nichz je vykon prace v dané funlastandardni. Tyto
standardy obvykle nabyvaji dvoji miry: minimalnioptimalni, gicemz
duraz je kladen na jasnou definici minimalni drdéviMiazeme je nazyvat
odbornymici provoznimi kompetencemi.dkdy jsou také ozrmvany jako
minimalni  kvalifikatni  pozadavky. Pojem competence vyplyva
z o¢ekavaného vykonu osoby naciém pracovnim migt Jednd se
0 odbornou zfisobilost.

Pojem competency mizeme pekladat jako zfsobilosti, tedy
zpasoby, kterymi dosahuji vykonu. Tytogmby jsou fistupné pozorovani.
Zde je vzdy vice spravnych odpal, vice moznosti, jak danou kompetenci
projevit, vyjadit. Projev jedné a téZze kompetence sgenvyzngovat Sirsi

Skalou. Resto je padebujeme koncipovat tak, aby je bylo moznéiim

> Srov. BARTQNKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.l. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 87.
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a srovnavat. Competency je tedy spiSe schopnosttlovéka, jeho
pozorovanym chovanim.
M. BenesS uvadi, Ze klasifikace kompetenci neni digjednocena,

ale pongrna shoda panuje \&léni na kompetence:

» odborné (obsahy pdmety a prostedky prace)
» vSeobecné, odborné a dalSi odborné&har;
» pii vykonu pracovnginnosti ziskané kompetence;
» obecné odborné kompetence ( jazyky, prace na EQ; at

» specifické znalosti a pracovni techniky.

» socialni (tymové) maji za ukol zvladat
» socialni interakce;
* komunika&ni strategie;
» konflikty;

» kooperace atd.

» metodické kompetence
» schopnost vyhledavat a zpracovat informace;
* urovea logického, abstraktniho, deduktivniho a induktimi
mysleni;
e uréitd soudnost a schopnost usudku;
» teSeni problériy
» vedeni projekt;

» odborné pracovni techniky jako managenm&su.

> Srov. ARMSTRONG, MRizeni lidskych zdrdj 1. vyd. Praha: Grada, 2002, s. 280-282.
> Srov. BENES, M.Andragogika.Teoretické zékladg. vyd. Praha: Eurolex Bohemia,
2003, s. 151-152.
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Pro naplgni cile této diplomové prace je nutné definovatepoj
.Kli cové kompetence”, které&gdstavuji orientaci na trh prace a osobnostni
piedpoklady zahrnujici celé spektrum kvalifikaci, alikvSak jen Uzce
odbornych, a proto maji také delsi Zivotnost d sipfatreni.>®
K problematice kiovych kompetenci se vyjage i Hana
Bartaikova, kteraiika, ze potencidlem k disponovani kompetencemi je
individualni kompetence k jednani. Ta se vyvijspelugisobeni®’
» socialni kompetence (schopnost tymové prace, sdsbpeelit
konfliktnim situacim, komunikativnost)
» kompetence ve vztahu k vlastni o&dkachazeni se sebou samym,
schopnost sebereflexe)
» kompetence v oblasti metod (ij. plangyitse zamsrenim na cil
uplatiovat odborné znalosti, strukturovat a klasifikovabvé

informace, zvazovat Sance a rizika.)

Na zaklad vymezeni vyznatin pojmu kompetence se dostavam
k objasini pojmu kompetemi model.

V ¢em tedy spéiva podstata kompetémiho modelu?

.Kompetertni model popisuje konkrétni kombinaci¢domosti,
dovednosti a dalSich charakteristik osobnosti, éktgsou patebné
k efektivnimu plgni Gkoki v organizaci.®® Podle H. Barttkové
.[Klompetertni model obsahuje jednotlivé kompetence, které jsdarané
ze vSech moznych kompetenci a uggané podle dakého Kite.

Kompeterni model reprezentuje, jak (jakymi procesy a jakpiistupem

% BENES, M. a kol.Lidsky kapital a vzélavaci marketing v andragogickém pohledu
1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia, 2004, s. 37.

" BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.l. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 93.

> KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, RManaZerské kompetence.:&pbilosti
vyjimeenych manazer 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 59.
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k praci) ac¢im (s kterymi vstupy aipdpoklady) Ize dosahnout ditého
metitelného vysledku?®®

Kompeterni model se tedy sklada #ealem vybranych kompetenci,
které jsou s@zeny podle witého kritéria.

Dobie vytvaeny kompetetni model je efektivni, a tudiz
piedstavuje znmé @inosy pro podnikové vzthvani i pro firmu samotnou,
protoZze dochazi jeho prostnictvim k efektivnimutizeni lidskych zdrdj.

FrantiSek Hronik popisuje pozadavky na efektivhimpeterdni
model?°

» vychazi z éekavaného (ij. role) a pozorovatelného chovani;
obsahuje nanejvyse 10 - 12 jednotlivych kompetenci;
vytvati most mezi firemnimi hodnotami a job description;

plati pro vS8echny nebo alegispro klicové pozice ve firm;

YV V V V

je sdileny, tzn., byl vytv@ny nejen shora, ale i zdola, po jeho

vytvoreni je neustale ozivovan.

Jaka existuje typologie kompetenich model? Kompetenni
modely Ize klasifikovat nasledo¥modle tech zakladnich tyj jak je uvadi

Kube$, Spillerova a Kurnicky:

1. Model ustednich kompetenci - zahrnuje ty kompetence, ktgré b
meli mit vSichni zamdstnanci podniku, protoZze jsouuldzité
a nevyhnutel&é pottebné pro jejich pracovni vykon bez ohledu na
pracovni pozici v hierarchéi na vykonavanou roli v organizaci.

2. Specificky model kompetenci - tthe mit za cil identifikovat ty
kvality (kompetence) pracovnika, které heini UsgSnym

v konkrétni pozici v konkrétni firth Obyejr¢ se jedna o velmi

* BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzdlavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 95-96.

® HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 1. vyd. Jihlava: Grada, 2006, s. 30.

1 Srov. KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R.ManaZerské kompetence.
Zpisobilosti vyjimeénych manazer 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 60-62.
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piesny popis charakteristik chovani na zakladnnoZstvi
specifickych informaci.

3. Genericky model kompetenci - nabizi &kieny seznam kompetenci
obycejné na konkrétni pozici. ifeédstavuje dobrou paioku, jelikoz
obsahuje zkuSenosti vice firem najednou, tudizje® jvypovidaci
schopnost vysoka. Postrada vSak zohiadnspecifik konkrétni

firmy, ktera se rozhodla model aplikovat.

V praxi se pouzivajitt pristupy k tvorks a aplikaci kompetamich
modefi:*

1. Preskriptivni neboli ,vypjéeny” piistup - nové kompeténi modely
nejsou podnikem vytiény wibec, ale jsou vyfgceny, tudiz
neodrazeji specifické podminky podniku jakou je K@émi
podnikové kultura, strukturé strategie.

2. Kombinovany pistup - jiz vytvdeny model je pzpiasoben
specifikim organizace, ve které bude pouzitfizpisobovani
LVypujéeného“ modelu se obgjre¢ déje na prosednictvimcéasow
nenargnych metod tak, aby byly zachycenyckivé rozdily mezi
vypijcenym modelem a specifiky organizace, v niz se bude
realizovat.

3. Pristup Sity na miru - v porovnani s kombinovanyui
preskriptivnim pistupem nejsou kompetenceiegem znamy
a definovany, ale dochazi ke znovuzmapovani orgémizo terénu.
Identifikuje ty projevy chovani, které poskytujidsaandardni vykon
na konkrétni pozici. Tentofistup vyZaduje nejenomukiladnou
znalost pozici, ale i celé organizace a jejickjSich podminek.

Casow i metodologicky je zet uvedenych fistupi nejnaréngjsi.

%2 Srov. KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R.ManaZerské kompetence.
Zpisobilosti vyjimeénych manazer 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 63-65.
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Pomoci kompetemiho modelu je moZno identifikovat konkrétni
pozorovatelné projevy chovani u pracovniez podavaji nadstandardni
vykon, a nasledn popsat a zw®iit jejich kompetence tak, aby byly
aplikovatelné v celopodnikové praxi.

Cilem diplomové prace je vytyib kompetegni model pro pracovni
pozici vedouci konstrukce ve filmXY s naslednym vyashim do planu
vzklavani pro vySe zmimou pracovni pozici, a proto je nutné zohlednit
specifické podminky jak pracovni pozice, které jeozmo ziskat
prostednictvim popisu pracovniho mista, ¢akho planu osobniho rozvoje”
a udaiji, které mi poskytl pracovnik na pracovni pozici ed konstrukce,
tak i firmy jako takové. Tyto informace je moznéskat prostednictvim
analyzy vnitropodnikovych dokument wcetrg vyroénich zprav firmy
a webovych stranek firmy, ze kterych lze¢ist, jaké mé& firma hodnoty,
vize a strategie, jak firma hospdtlajak si firma ceni prace svych
zangstnand, jak si vede na trhu v konkurenci jinych firemoj jak se jako
firma prezentuje navenek, tudiz jakou ma image.ck8g tyto Udaje je
dulezité vzit @i navrhovani kompeténiho modelu na domi. Z vyse
uvedeného je iejmé, Ze vyuZziji p tvorbé kompetetinino modelu tzv.
specificky model kompetenci d@igtup Sity na miru.

Jak vS8ak budu identifikovat jednotlivé kompetenceaeove tvorit
kompetekini model? Poriickou mi miZze byt nasledujici metodicky postup,
ktery se sklada zgi etap tak, jak je uvadi H. Bartkova?

1. ptipravna faze,
faze ziskavani dat,
faze analyzy a klasifikace informaci,
popis a tvorba kompetenci a kompeétgho modelu,

o b~ 0N

ovéieni a validizace vzniklého modelu.

3 Srov. BARTQNKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 100-102.
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Jednotlivé faze budu dale podrépnspecifikovat, protoZze jsou
metodickym postupem pro tvorbu kompeteino modelu, ktery je cilem

diplomové prace.

AD 1: Pripravna faze

Cilem této faze je:
» identifikovat klicové pracovni pozice, pro které bude kompé&tén
model navrzen;
ziskat informace o cilech a strategickych &goh organizace;
porozungt organizéni struktue;

ujasnit si cil, ktery tvorbou kompet&riho modelu sledujeme;

YV V VYV V

sestavit projektovy tym acasovy harmonogram pro tvorbu
kompetegniho modelu;
» vybrat gistup pro tvorbu kompeténiho modelu - viz vyse:

preskriptivni, kombinovany, Sity na miru.

AD 2: Shér dat
V této fazi se pouzivaji techniky uzivané také wncé analyzy
pracovniho mista, analyzy praceadme si uvést tyto zakladni techniky:
» rozhovor nebo metoda kritickych incidént
panely expett,
prazkumy,
databaze kompeténich modei,

analyza pracovnich funkci/UKo(snimky pracovniho dne),

YV V. V V V

piimé pozorovani.
AD 3: Faze analyzy a klasifikace informaci

Tato faze je ovlivina zamdrem identifikace, ale také rozsahem

a pouzitymi technikami siu dat.
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Vystupem této faze je seznam kompetenci. Postup fite si
muzeme rozdlit do téchto kroki:

1. Soupis jednotlivych projeévchovani odpovidajicich &ité pozici.

2. Ze vSech ziskanych informaci identifikovat a ratit ty, které pimo
popisuji aktivity gispivajici k uspSnym vykorim.

3. Ve 3. kroku se jednotlivé vyroky ¥azuji do skupin nazyvanych
kompeteni témata. V dalSim procesu klasifikace se vzniklé
skupiny kompetenci dale analyzuji s cilem vyivdhomogenni
celky. Tyto uz tvei zaklad kompetence a jejich projev
(,kompetergni kotvy").

4. Jednotlivé vyroky, které byly vetdtim kroku fidény, jsou
piehodnoceny dotaznikovou formou. Ziskame tim infa@na
o potebnosti jednotlivych projay piipadré celych kompetenci
v dané pozici. Tato informace bude takéledita pro kon&né

rozhodnuti o ziazeni kompetence do kompeteiho modelu.

AD 4: Popis a tvorba kompetenci a kompetainiho modelu

Zde jde jiz o propracovani charakteristiky kompeeetak, aby co
nejpresreji  vystihovala a srozumitetn popisovala chovani, které ji
charakterizuje - jetéba ji definitivie pojmenovat a vytvdt stupnici
- znamena to popsaizné projevy kompetence podle Uré\rjiho rozvoje.
Nazev by ndl byt zkrdcenym a souhrnnym vyj@him chovanim, které
tvoii jadro kompetence.

Identifikace kompetenci pak vytige do vytvdeni kompetetniho

modelu.

AD 5: Ovéreni a validizace kompetetniho modelu
V této fazi jde o ow¥feni, zda model opravdu popsal takové chovani,
diky kterému pracovnici dosahuji nadime&rnych vysledk, nebo zda se na

néj mazeme spolehnout. NejbngjSi zpisob validizace je transformovat
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popisy chovani u jednotlivych kompetenci do polodekazniku a vytviit
nastroj pro 360° zfinou vazbu.

Je nutné si wdomit, Ze wkteré z nalezenych kompetenci nelze
rozvijet vzalavanim, proto bude soasti identifikace kompetenci
i roztiidéni kompetenci podle tohoto kritéria.

V podkapitole 2.3.1.2 Kompetence a kompeéténmodel jsem
vyswitlila pojem kompetence, jak jej uvdd ruzni autdgi. RozliSila jsem
pojem competence a competency. Uvedla jsem klasdikkompetenci.
Vymezila jsem pojem kompetémi model a pozadavky na efektivni
kompetekdni model. Objasnila jsem typologii kompetaich modei,
piistupi
k jejich tvorke a aplikaci, a 5 etap vedoucich k identifikaci katgmci
vytvoieni kompetetnino modelu, ktery je cilem diplomové prace. Po
1. fazi systematického fistupu ke vzdéavani ,ldentifikace pdeb
vzklavani nasleduje 2. faze ,Planovani ¥l&ani“, jejiz sodasti bude
klasifikace metod vzHavani. Souasti diplomové prace je i vytieni planu

vzdklavani, tudiz je tato faze nezbytna pro napircile diplomové prace.

2. 3. 2 Planovani vztiavani

,Vystupem faze identifikace pigb vzdlavani je vypracovany navrh
vzalavaciho programu (planu, projektu), (..%).

.Faze identifikace pdeby vzdlavani plynule wista do féaze
planovani vzdlavani pracovnik. Program se pak dale specifikuje, také
v definitivni podolks vymezuje oblasti (@dnety), na Z se vzdlavani

zaneii, stanovuje p&ty a kategorie pracovnik kterych se bude vzthvani

% VODAK, J; KUCHARCIKOVA, A. Firemni vzdlavani zamdstnang. 2. aktualizované
vyd.Praha: Grada, 2011, s. 96.
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tykat, metody a progtdky vzalavani a v neposlediiads pak ¢asovy plan

vzaglavani.©®
Proces tvorby planu se sklad&ehto fazi®

» Pripravna faze zahrnuje specifikaci feii, analyzu &astniki
a stanoveni adil vz&élavaciho projektu.

» Realiz&ni faze pedstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzklavaciho projektu a vlastni realizace ve férakoli a stanoveni
poradi témat.

» Faze zdokonalovani jeéasti procesu tvorby vzthvaciho planu,
vV niz jde o pibézné hodnoceni jednotlivych etap walaciho

programu vzhledem ke stanovenymwil

vvvvvv

je volba metod vz&lavani.®’

Metody vzalavani Ize zgadit do dvou velkych skupifi:

» metody @i vykonu prace ( na pracovisti = ,on the job" ) an
kokrétnim pracovnim mist pii vykonu kEZnych pracovnich Gkal
Tyto metody jsou vice vhodné praleické profese. MZzeme do
nich zaadit nagiklad: instruktaz fi vykonu prace, coaching,
mentoring, asistovani, rotace prace, pracovni gorad

» metody pouzivané ke v&dvani mimo pracovist - se realizuji
podobré jako ve Skole. Jedna se 0 metody pouzivané spise
k hromadnému vzdlavani skupin tastniki. Jsou vhodgSi pro
vzklavani vedoucich pracovnika specialist. Pati mezi ¢ nag.:

s

pirednaska, demonstrovanifigmdové studie, brainstorming, hrani

5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistiky 4. roz&fené
a doplgné vydani. Praha: management press, 2007, s. 264.

% VODAK, J; KUCHARCIKOVA, A. Firemni vzdlavani zardstnand. 2. aktualizované
vyd.Praha: Grada, 2011, s. 96-97.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistiky 4. roz&fené
a doplrené vydani. Praha: management press, 2007, s. 265.

% Srov. KOUBEK, JRizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistikyd. roz&fené
a doplrené vydani. Praha: management press, 2007, s. 285-27
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roli, assessment centre, ,outdoor training/learhingzdélavani

pomoci pgitacu (e-learning).

Proces planovani vétavani, jehoz hlavniasti je rozhodnuti o votb

pouzivanych metod, plynulggrhazi do realizace v&dvaciho procesu

2. 3. 3 Realizace v2thvaciho procesu

Treti faze ,Realizace vzthvaciho procesu” actvrta faze
»Vyhodnocovani vysledk vzd&lavani“ cyklu systematického vékvani jiz
nebude satasti této diplomové prace. Pro Uplnost se v3ak ah wie
struenosti zminim.

,P0O ukorteni planovaci faze a vSecliigravnych praci je mozné
z&it s realizaci konkrétnich véhvacich aktivit v souladu s planem
podnikového vz&lavani. Faze realizace potava z skolika nezbytnych
prvka. Jsou to cile, program, motivace, metodyadinici a lekts.*®
Jednotlivé prvky (cile, program, motivace, metaaligstnici a lektti) musi
spolu korespondovat a plynule na sebe navazovat.aBsenci nebo
i Spatném fungovani jednoho z ptvlby byl ohroZena realizace celého

vzklavaciho procesu.

2. 3. 4 Vyhodnocovani vysledkzdlavani

Poté, co byl realizovan vélvaci program (plan, projekt), nastava
¢as vyhodnotit jeho vysledky ai@nost. Hned v Uvodu této podkapitoly
vSak nazn&m, Ze ngiit tyto vysledky je velmi obtizné, ba dokonce t&m

nemozné, protoze se jedna o kvalitativni problérileBité je podle Josefa

% VODAK, J; KUCHARCIKOVA, A. Firemni vzdlavani zamdstnang. 2. aktualizované
vyd.Praha: Grada, 2011, s. 99.

35



Koubka stanovit kritéria hodnoceni, jak uvidimeedal J. Koubek nabiziit
postupy vyhodnocovani, ani jeden vSak neni &pke chyb a skryva v séb
fadu uskali. Prvnim postupem je porovnani vysiedistupnich test
Gcastnilki s testy po ukateni vzdlavaciho programu. Problémem je
objektivni nastaveni obou téstak, aby bylo mozné vysledkydhto test
srovnat. Druhym, a jeStméreé spolehlivym postupem, je monitorovani
vzklavaciho procesu a programu. Problém tohoto postknduwv mozném
subjektivnim zkresleni jak hodnotitele, tak samotngastniki vzdlavani.
JeSt vice problematicky jeréti pistup, kdy se pokouSime kvantifikovat
prakticky ginos vza@lavani pomoci ekonomickych ukazdtehag. zvySeni
produktivity prace, zvyseni prodejekvality vyrobki a sluzeb. Je to prav
kvantifikovatelnost kvalitativnich pro#gnnych, ktera jpedstavuje znmé
uskali nejen i hodnoceni vzélavaciho procesu.

Z vySe popsanych postaigoii hodnoceni a jejich problémvsak
nevyplyva, ze bychom #&i opustit samotné hodnoceni. Jen bychorli m
mit stale na pati jeho limity a vysledky hodnoceni chapat jako @bsi
a nenmgnné veltiny. Hodnoceni by #lo umét odpowd’ na nasledujici typy
otazek:

» Byly pii vzdélavani pouzity adekvatni nastroje (metody dladani,
technické vybaventasovy plan apod.)?

» Jaké jsou odezvy, postoje a nazory samotnyelstaiki vzdilavani?

Y

Jak moc si &astnici osvojili rozvijené znalosti nebo dovedrdsti
» Do jaké miry uplatuji absolventi znalosti a dovednosti, na které se
vzklavani zandrovalo, v praxi? Jak se zmilo jejich pracovni

chovani?

V této 2. kapitole jsem vystlila funkci systému vzélavani, resp.

k ¢cemu slouzi a w¥em sp@ivaji zakladni jeho principy. Popsala jsem také

0 Srov. KOUBEK, JRizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistikyd. roz&fené
a doplrené vydani. Praha: management press, 2007, s. 7477.
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tvorbu koncepce vatvani a jeji navaznost na strategii #adani. Potom
jsem se pokusila vystihnout podstatu planuélédani, ktery je mozné
vytvoiit praw z jiz zminované koncepce a systému #adani. Jednou
z moznosti, jak efektivh vzdlavat pracovniky v organizaci, je

~ 7 vz

systematicky fistup ke vzdlavani, ktery dava celému systémétsi rad.
Tento systematickyifstup je tvden cyklem, jenz se sklada zgyi fazi,
kterymi jsou ,ldentifikace a analyza widvacich pateb®, jejiz sodasti je
vymezeni kompetenci a vytkeni kompetetniho modelu. Po této prvni fazi
nasleduje druha faze ,Planovani t&vani, ktera bezprostdre vrasta do
tieti faze ,Realizace vzthvaciho procesu”. Nasleduje posledhirta faze
»Vyhodnocovani vysledk vzd&lavani“. VSechnytyii faze byly podrobgji
rozpracovany.

V nasledujici iteti kapitole se budu zabyvategstavenim firmy,
vV niz se nachézi pracovni pozice vedouci konstiupce kterou bude

kompetekini model navrzen.
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3 PREDSTAVENI FIRMY

Cilem této diplomové prace je vytiemi kompetetniho modelu pro
pracovni pozici vedouci konstrukce ve firtdY s naslednym vyushim do
planu vzélavani pro vySe zmémou pracovni pozici. Konkrétni nazev
firmy, ve které budu vytu@t kompetetni model pro pracovni pozici
vedouciho konstrukce, nebudu v diplomové préaci &wvadiivodu ochrany
know-how. Firma XY, ve které se nachazi pracovnizig® vedouci
konstrukce, pro niz bude vytken kompetetni model, je vyrobnim
podnikem. Vyrobky tohoto podniku Ize oziitaza produkty sedre téZkého
strojirenského @imyslu. Jedna se otetre velky podnik s vice jak 60letou
tradici na ¢eském trhu, ktery za¥stnava vice jak 200 zastnand.
.K dispozici ma potebna oddeni, mezi &z pati obchod, obchodn
technické sluzby, konstrukce, vlastni technicky ezhhologicky vyvoj
véetns firemni zkuSebny, projekt management, fiér@n oddtleni a v
neposlednifack predvyrobni a vyrobni Utvary s veSkerym technickym
vybavenim pro pozadovanou strojirenskou vyrobu.nobdni aktivity firmy
jsou zamdteny celoswtové. Vice nez 90 % produkce stmje do

zahrangi.“™

3.1 Organizaéni struktura

Organiz&ni struktura podniku je funkcionalni podle jednotth
funkénich Usek - odctleni firmy. Kazdy usek m& svéhieditele, ktery
zodpovida za jemu skené oddleni. Celkem je &hto Usek 7. Jedna se
o ,Finartni oddleni®, ,Technické oddeni“, ,Obchodni a marketingové
odckleni*, ,Personalni od#eni, oddtleni ,Rizeni kvality*, oddleni

.Logistika“ a stZejni oddleni ,Vyroba“. Nad &mito funkénimi Useky se

" Dostupné z webovych stranek firmy XY.
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nachazi generalrieditel a pod nim jeho asistentka. Podrobna orgéamiza
struktura je uvedena jakori®ha 1 (viz seznamifjoh) Pro poteby této
diplomové prace by bylo vhodné zminit, Ze Usek gtarkce®, ktery spada
pod ,Technické od#leni”, se dale &i na ,Konstrukce PS* (fipravna

stroji) a ,Konstrukce PL" (fipravna latky).

3.2 Kvalita vyroby

~Spolethost garantuje kvalitu své produkce vysokou pratovn
odpowdnosti technik a ostatnich pracovnik

Je nositelem certifikéta opraveni jako jsou:

1. ISO 9001:2008 Systém managementu jakosti

2. 1SO 14001:2004 Systém environmentalniho managementu

3. OHSAS 18001:2007 Systém managementu bewmsti a ochrany
zdravi (i praci.

4. Velky sv&ecsky pitikaz udleny SLV Berlin opraiujici k vyroks

ocelovych konstrukci’®

3.3 Podnikatelsky zan®r, poslani a strategické cile

firmy

Podnikatelskym zasmem firmy je nasledujici prohlaseni. ,Firma je
dynamicky a flexibilni globalni dodavatel unikathiteSeni pro zakaznika
v oblasti strojirenského pmyslu, ktery je konkurenceschopny na cilovych
trzich."®
~Poslanim spolénosti je vytvdit hodnotu pro akciorié@ spol€nosti

nabidkou pdané hodnoty zakaznikn prostednictvim unikatniho

"2 Dostupné z webovych stranek firmy XY.
3 Dostupné z webovych stranek firmy XY.
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technického a funinihoieSeni, technologii nendmmou na spdebu energie
a spotebu zdroj, vysokou kvalitou, Zzivotnosti a vykonem strojniho
zarizeni. ™
,Dlouhodobymi strategickymi cili jsou zlepSeni teatké Urovi,

zlepSeni celkové konkurenceschopnosti, zlepServissér a technické
podpory, proniknuti na nové trhy a v neposledmi zlepSeni vykonu
zanestnand@ prostednictvim lepSich manazerskych a profesionalnich
schopnosti.® Zde se otevird cesta peaypro dalsi profesni a odborné
vzklavani, respektive realizovani planu ¥éani pro pracovni pozici

vedouci konstrukce, ktery je také cilem této dippeogprace.

3.4 Oblasti rozvoje firmy a firemni hodnoty

,Oblasti rozvoje firmy tvéi sedm stZejnich hodnot, které pokud
budou naplovany, dosahne firma viditelného pokroK&Prvni hodnotou je
.Efektivita“, kter4 sp@iva v tom, Ze vSichni za¥stnanci se aktivhsnazi
0 co nej¥étSi efektivitu proces, kterych se &astni. Efektivitu firma chape
tak, ze firma je flexibilni a prunreagujici na mnici se podminky
a poteby svych zékaznik Pojem ,flexibilni podnik“ bude dale vystten
v podkapitole 3.1 ,Terminologické ukotveni pajmve vzdlavani
dosglych.” Pro firmu efektivita pedstavuje to, co imasi zisk. Druhou
hodnotou je ,Komunikace®. Napbvani této hodnoty Ize pozorovat tak, Ze
vSichni zangstnanci svych chovanim a jednanim haji zajmy firddgvic je
zde vyzvizen aspekt ,tymového kshvi“ v podolg hesla: ,NareSeni ukal
pracujeme tymo¥“ Dale je firmou upednostiovan zgisob Fimé
komunikace ,face to face®, kdy se firma snazi ormegrostedkovanou

komunikaci, aby tak omezila mnozstvi tzv. komugikiah Suni.

" Dostupné z webovych stranek firmy XY.
> Dostupné z webovych stranek firmy XY.
76 Zdroj: vnitropodnikovy dokument.
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Treti hodnotu firmy pedstavuje ,,Odpotdnost”. Naphovani této
hodnoty Ize sledovat pomoci toho, jak Zatmanci sami aktivh prebiraji
odpowdnost za pracovniEinnosti @ pinéni Ukoli. Zamgstnanci déale
aktivné hledaji cestu jak fjpadny problém efektivh fesSit. Kazdy
zanestnanec si wdomuje svou odpadnost za vlastni vykon a chovani
pired kolegy.

.Neustalé vzdlavani tvai ctvrtou hodnotu rozvoje firmy. Tato
hodnota sp&iva v prohlaSenich typu: ,VzZthvani je celozivotni ukol
a podminka usfghu“ nebo ,Ustawin¢ vyvijime a zdokonalujeme kow-how
firmy a zvySujeme znalosti a dovednosti naSich &inand.“, dale
»Zaméstnanci maji potencial dalSiho rozvoje agitge rozvijet. S#r sveého
vzklavani maji moznost ovlivnit i pravidelnych pohovorech,
a v neposlednfadt ,Jazykova vybavenost zastnand je v souladu se
strategickym zagrem firmy.“ V téchto prohlaSenich je patrnyrdz firmy
na celozivotni teni v podob dalSiho profesniho vzthvani svych
zantstnand. Tato firma ma ambice se stat tzwiai se organizaci
(podnikem). Patou hodnotuguistavuje ,Ucta a spoluprace, kterou firma
proklamuje v prohlaSenich ,Spojili jsme se, abychalmsahli lepSich
vysledki,” nebo ,Nikdo neni dokonaly a kazdy jsme jiny. Rektujeme se,
vSimame si vice kladnych vlastnosti a ty rozvijiméde miZzeme vidt
uréité rysy firemni kultury tohoto vyrobniho podnikude zde patrny
psychologicky aspekt, ktery sfga v tom, ze kazdg¢lovék ma hodnotu,

i kdyz rekdy chybuje, protoze se #chto svych chyb &i. ,V prohlaseni
typu ,VSimame si vice kladnych vlastnosti a ty riginve” se také projevuje
princip tzv. pozitivniho mysleni jedince, ale i argzace, kdy se préuato
organizace za#tuje spiSe na pozitivni aspekty jednani svych&anand,
vyuziti jejich kladnych povahovych rigsa silnych stranek, které jsoiepmeé
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v poznatcich ,pozitivni psychologie®, jakoztoc¢iiého vyvojového trendu
psychologie na ptku 21. stoleti.”

Sestou hodnotou je ,, Iniciativa* v poddlprohlaSeni ,Nesta chtit,
musime konat,” nebo ,Nebojime selat chyby. Flat chyby a potit
se z nich je cestafippzeného vyvoje.“, ktery koresponduje gegchozi
patou hodnotou firemniho rozvoje ,Ucta a spoluptace

A kone&né posledni, sedmou hodnotou, je ,Rychlost’. Firma
se snazi napbvat Keni ,Kdo rychle dava, dvakrat dava.” Dale chce tplni
dodaci lfiity, kdy ,Dodavky externim i internim zakazitk doriuje was
a v dohodnuté kvalit* nebo Ze ReSeni problétin zakaznika fedchazi
rozhodnuti o finaénim narovnani.” Firma se timto snazi byt¢ryhodnym

a spolehlivym obchodnim partnerem.

3.5 Popis prostedi firmy

V nasledujicim textu je popsano firemni predf. Konstatuji, Ze je
firma pIr¢ orientovana na zakaznika, tzn., Ze buduje dloubé®daztahy
se svymi zakazniky, coz se projevuje iildpd v marketingovych
strategiich firmy, public relation a celkové imag§iemy. Firma usiluje
0 WtSi transparentnost. To doklada i fakt, Ze na swyebovych strankach
uveejiuje velké mnozstvi vnitropodnikovych informacteiné vyrocnich
zprav. Firma se snazi efektirsnizovat naklady a efektignvyuzivat
veSkery kapital zahrnujici mimo jiné i lidské zdrpcoz se promita i do
principd koncepce firemniho vzZthvani. Firma je orientovand na Zivotni
prostedi. Snazi se minimalizovat své dopady na Zivatwsiedi.

Dodrzuje také ekologicke standardy a snazi se vgtdbnovitelné

piirodni zdroje. Firma podporuje dobré pracovni vgtata pracovisti

" SELIGMAN, M. Opravdové $sti. Pozitivni psychologie v praxi. 1. vyd. PraléAR,
2002, s. 25.
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a tymové hréstvi prostednictvim team-buildingovych aktivit pro své
zanestnance nebo né#jlad pdadanim éznych firemnich akci jako je
sportovni den.

Rysem firemni kultury na celém pracovisti persoff@moddleni by
mohlo byt respektovani osobnostniho prvkuifzeni lidskych zdrdgj, kdy
se se za®stnancem nejedna jako s vyrobni silou, ale jakedspem, ktery
ma své osobité piaby a pani.

Firemni kultura je patrna uziippiichodu nagiklad navstvy na
odcEleni recepce, kde panujgijpmna atmosféra, ustny, mily a hlave
profesiondlni fistup personalu, ktery se snaZzi vyplniam jak nav&vy,

tak zangstnana firmy.
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4 SYSTEM VZDELAVANI VE FIRM E XY

Systém vzdlavani ve firne XY vykazuje rekteré rysy
systematického vzthvani. Tento systém vilhvani sphuje pozadavky na
systematické vzflavani podle definice FrantiSka Hronika, uvedené
v podkapitole 2.3 Systematickyiptup ke vzdlavani v organizaci, kterd
iika, Ze ,Systematicky ifstup se snazi vnést déznych systérn vetsi
prehlednost a pgadek.” OvSem v té samé podkapitole této diplomové
prace uvadim definici systematického #adani podle Hany Baridové,
kteraiika, Ze by navic systematické wk/ani neélo probihat nefetrzit
v ramci opakujiciho se cyklu identifikace palty, planovéani, realizace
a vyhodnoceni, kdy se zkuSenostiiegchozich cyKl vyuzivaji v cyklech
dalSich a vz#avani se tak sousta¥nzlepSuj€’ V porovnani s touto
definici systematického vZvani vykazuje systéem v&dvani ve firng
XY jisté nedostatky prévv identifikaci poteb vzdlavani, kdy nedochéazi k
analyze pdeb vzdlavani. Prav identifikace pateb vzdlavani, jejiz
souasti je navrzeni kompet&mho modelu pro pracovni pozici vedouci
konstrukce a planu vZthvani pro tuto pracovni pozici, by mohlo pomoci
ve firm¢ vice propojit kvalifik&ni poZzadavky ze strany firmy, které jsou
kladené na pracovni pozici vedouci konstrukce, wasmy skutény stav
arovre kvalifikace pracovnika na pozici vedouci konsteikfo znamena,
Ze by mohly byt vice propojeny sloZky objektivnsbjektivni kvalifikace
(viz kapitola 1).

Systém vzdlavani ve firng XY spaiiva v postupném realizovani
tzv. ,akéniho planu osobniho rozvoje“, ktery ma vypracovaazdy
zanestnanec firmy. Akni plan osobniho rozvoje je vytian vzdy pro jeden
kalenddni rok a agendu s nim spojenou vede personalistEaista. Jedna

se 0 dokument v gitacové podob, ktery obsahuje tyto nalezitosti:

"®HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada,2007, s. 127.
" Srov. BARTQNKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 109-110.
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1) Kariérni Uspch; 2) Sodasna pozice/funkce; 3) Kariérni cile; 4) Kariérni
piiprava; 5) Akni cil; 6) Termin spléni; 7) Podpora pétbna pro napkni

cile (kurz, interni Skoleni, samostudium, HR Skdlen

4.1 Oblasti vzdélavani pracovniki ve firmé XY

,Oblasti rozvoje pracovnik jsou dlouhodobym programem
spole&nosti, ktery povede k nagini vySe uvedenych dil Kazdy program
je navrzen jako trénink, workshop a Kok manazelr a pracovnil
spolenosti.‘°

Oblasti vzélavani pracovnik predstavuje programRjzeni lidskych
zdroji“, dale programy ,Rozvoj manazerskych dovednostiManazer
- Interni trenér, ,Komunik&ni dovednosti a psychologie v praci
manazera“, ,Vykonové kawovani v praci manazera“, ,Prezefiia
dovednosti pro manazery* a ,Techniky interni konkawe pro

manazery®

1. Rizeni lidskych zdroji

Zakladni moduly:

Rizeni naboru a vyiou pracovnik

Uplatiovani kompetetmiho modeluizeni lidskych zdrdj
Rizeni profesionalnihaistu pracovnit

Zavedeni systému hodnoceni pracounik

Zavedeni systému zapojeni a participace pracévnik

YV V. V V V V

Zavedeni autonomnich vyrobnich, projektovych feSitelskych

a inova&nich tymi

8 vnitropodnikovy dokument firmy XY.
8L vnitropodnikovy dokument firmy XY.
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YV V V VYV V

2. Rozvoj manazerskych dovednosti

Zakladni moduly:

Manazersky cyklus - ramec piizeni

Planovani ve vyrah) metody stanovovani 6il

Organizovani z hlediska vyuzivani zdrojtfizeni (metody
komunikace, vedeni poratizeni¢asu, infomani toky)

Vedeni lidi (styly vedeni, motivace, trénink pramdejdelegovani,
budovani a rozvoj tyf) - prfimé i negimé vedeni

Kontrolovani (systémy kontroly prace lidi, kontrolanalosti
vyrobniho procesu, metody kontroly)

Hodnoceni prace a osobniho rozvoje (appraisal isyste

3. Manazer - Interni trenér

Trénink trenér .

Zakladni moduly:

Systematicky fistup k tréninku - Kolbv cyklus &eni; Analyza
tréninkovych pateb, plan, provedeni a hodnoceni tréninku.
Efektivni prezentace

Tvorba tréninkového programu

Trénink trenér 1.

Zakladni moduly/cile:

Tréninkové metody

Techniky vizualizaceip komunikaci a pi ptipraw materiah
Rozvoj kreativniho potencialuigpripraw a v pfibchu tréninku
Prace s interaktivnimi metodanii préninku

Prace s obtiznou skupino@eSeni namitekiptréninku
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4. Komunikaéni dovednosti a psychologie v praci manazera

Zakladni moduly:
Role manaZzera v oblasti psychologie

Komunikani cyklus

Transakni analyza a jeji vyuziti v praktickych modelovygituacich

Komunikace a manipulace - maniptiahry
Asertivita - nacvik vybranych situaci

Osobnostni typy a komunikace

5. Vykonové kowovani v praci manazera
Zakladni moduly:

Role kowe versus role trenéra

Efektivni zgEtna vazba - rozvoj techniky, nacvik
Principy vykonnového kaiovani

Techniky kowinku

6. Prezent&ni dovednosti pro manazery
Zakladni moduly:

Ptiprava prezentace

Diagnoza ped prezentaci

Technika planovani prezentace
Prezentani technika

Vizualizace pi prezentaci

Priprava na diskuzi, prinicpy argumentace
Prace s otdzkamiiprezentaci

Vedeni diskuze a prezentace

Namitky @i prezentaci, prace s obtiznou skupinou
Vedeni porad, prezentace na paérad
Zapisy z porad
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7. Techniky interni komunikace pro manazery

Zakladni moduly:

Komunikace jako systém - planovani komugikiah toki

Vybrané techniky skupinové komunikace - sdilenioinfaci
ve skupir; dosazeni konsenzu veét$i skupir; skupinova analyza
problému a navrhyesSeni; techniky vizualizace v komunikaci; uskali
komunikace mezi jednotlivymi tymovymi rolemi

Vybrané techniky one-to-one komunikace - modelovtiase

- komunikace mezi kolegy na stejné arovni; role ividbalni
motivace pi komunikaci - vyuziti

Osobnostni rysy ovliwjici komunikaci - principy asertivity
a transakni analyzy - vyuZziti v komunikaci; vybrané techniky
(reakce na kritiku); komunikai hry - jak je rozpoznat a jak se jim

vyhnout.
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5 VEDOUCI KONSTRUKCE

Od predstaveni firmy jako takové a jejiho systéemudadani se tak
dostavam ke konkrétni pracovni pozici vedoucihoskakce, pro kterou
bude vytvéden kompetetni model. Pracovni pozice vedouciho konstrukce
je jednou z mnoha pracovnich pozic ve firXY, a je tudiz sotésti jejiho
systému vzdavani.

V osol# pracovnika, ktery pracuje na pozici vedouci kargte,
se snoubi jak odborné znalosti, dovednosti a sagipntak i tidici
schopnosti a komunikai dovednosti, jelikoZz tento pracovnik zastava
funkci vedouciho, resp. manaZera n&edi Urovni managementu, coz
doklada jak samotny nazev této pracovni pozice gazeni v organizai
strukture, tak i informace uvedené ve vnitropodnikovém do&ntu ,Popis
pracovniho mista vedouci konstrukce", ze kteréhaywa, Ze pracovnik na
pracovni pozici vedouci konstrukce ma& za padou pracovni napl
.vedeni tymu konstruktér tj. pridélovani ukoti, jejich koordinaci
a kontrolu plgni, dale pak fedavani poznatk a zkuSenosti. Dale tato
pozice zahrnuje stmelovani tymu, motivaci fimenych ke kvalitni
a efektivni praci, snahu o spravedlivé @dovani, rozvoj kvalifikaceleni
tymu a daldi souvisejictinnosti.®> Z jeho slov vyplyva, Ze se v této
pracovni pozici setkavaji nejen odbornost, aleterpersonalni dovednosti
jako napiklad viiddcovstvi, ¥etné motivovani potizenych pracovnik pri
jejich kowovani. V roli manaZzera se tak spojuje i role d@uMichael
Armstrong k této problematice ,manazer jako &ouika nasleduijici:
.Pokud mate pdebné dovednosti a odhodlani, pak vam dawani
umoZiuje zabezpgvat motivaci,fad a efektivni zftnou vazbu. Doh
manazé jako kowové \ti, Ze lidé mohou usp a Ze oni sami mohou

k jejich Usgchu grispet. Jsou schopni rozpoznat, co lidéiebuji, aby byli

82 vnitropodnikovy dokument firmy XY ,Popis pracovmilmista vedouci konstrukce®.
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schopni zlepsit sy vykon.“®* Dobry manazer - kauby tedy nél neustale

na sok pracovat, vSestragrse rozvijet jak po strance profesionalni i osobni
a byt flexibilni va¢i moznym zm¢nam. Z obecné role manazera - &u

v nasledujici podkapitoleigjdu ke konkrétgSim parametrm, které jsou
dulezité pro pracovni vykon na pracovni pozici vedoknstrukce jako
jsou kvalifikace, znalosti, schopnosti a dovednosti

5.1 Kvalifikace, znalosti, schopnosti a dovednosti

Kvalifika¢nimi pozadavky, které jsou na vedouciho konstrukce
kladeny, jsou fedevSim technické vtani. DalSi podminkou je minimain
pétileta praxe v oboru na obdobné pracovni pdZici.

Ze znalosti jsou to gitacové znalosti na profesionalni arovni, a to
nagiklad na programech Auto Cad, Vault, MS PROJEKTnventor, a ha
uzivatelské urovni (programy Altec, CRM marketicigVlS Office). Mimo
pocitatovych znalosti jsou to i jazykové znalosti (atghia, reméina
a rustina) na urovni 3, coz odpovida aktivni znalekvem i pismem.

Z dalSich znalosti to jadi¢sky prikaz sk. ,B“.

Konkrétre se jednd o znalosti technické - obecné (zpracovani
konstrukni dokumentace, vygty, normy, materialy, technologie apod.),
0 znalosti poitacové gramotnosti (konstrdki programy, vypoetni
software, kancel&ké programy, komunikai programy), znalosti
technologie vyroby (znalost technickyébSeni vyrobnich strd), znalosti
jazykové (pro komunikaci s dodavateli a zakaznikanalosti firemnich
proces (pro interni jednani a koordinaci).

Pracovnik na pozici vedouciho konstrukce by tedyl royt

piipraven, Zze se bude celozivétn oboru vzdlavat, coz mu umozni se

8 ARMSTRONG, M.Management a leadershif. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 75.
8 vnitropodnikovy dokument firmy XY ,Popis pracovmilmista vedouci konstrukce®.
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rozvijet jak odboré (nagiklad specialni kurzy pro zvladnuti
konstruktérskych prograiy, tak i jako osobnost (kurzy komunikEch
dovednosti, kurzy vedeni lidi, jazykové kurzy). &ejproto by vedouci
konstrukce mil byt pripraven na celoZivotni procesceni, velkou
odpowdnost a miru stresu. Zahto &t je patrné, Ze by vedouci konstrukce
mél nést velkou zodpasdnost za praci nejen svou, ale do &@rea miry

i praci svych potizenych, jelikoz je jakoZzto vedouci odgowy za
vysledky celého konstrgkiho tymu, ktery vede a {hézneé kontroluje.
Jakozto vedouci tak musi byt odolnyiév stresu nafiklad pi plnéni
zadanych konstrukich Gkoti v predem stanoveny termin a v poZadované
kvalité, které vyZzaduji vysokou odbornou Urdvieuplatiovani zasad time-
managementu. Zakladni odgowosti je zajistit fedavani technicke
dokumentace do vyrobnich adleni v poZadované kvatit (technicky
vyspilé, plré funkeni, vyrobitelné a naklad@vwoptimalizované&asti stroje).
Toto je teba zajistit v pozadovanych terminech. Pracovnicgpozedouciho
konstrukce je nakma jak po odborné strance (konstruktér ve d&irm
s vysokou mirou specializace vyroby a ojétdim druhem vyrobk

v ¢eskéem mnidritku), tak po strAdnce osobnostni, diky roli manazekowe

(komunikani dovednosti, jazykova vybavenost, odolnagt stresu)*®

V podkapitole 5. 2 bude popsan walaci proces vedouciho
konstrukce ve firm XY.

5.2 Vzdélavani vedouciho konstrukce

Pracovnik na pracovni pozici vedouci konstrukce zeazakona
povinnost absolvovat jedenkrat ¢ré Skoleni vedoucich zafstnand

z BOZP, PO a skoleridic¢a referegnich vozidel Pracovnik na pracovni

8 Vnitropodnikovy dokument firmy XY ,Popis pracovmilmista vedouci konstrukce®.
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pozici vedouci konstrukce musi dodrZzovat nasledujicrmy: Zakonik
prace, Pracovniad, a zavazky vyplyvajici z pracovni smlouvy. Nepoa
Skoleni (nap komunik&ni dovednosti, manazerské dovednosti) probihaji
jedenkrat réné a jsou uvedena v dokumentu ,Plan Skoleni 2011&rykt
vyplyva

z Ake¢niho planu osobniho rozvoje. Retha Skoleni rize vzniknout i Bhem
roku v nenavaznosti na Aki plan osobniho rozvoje. Rebu vzdélavani
specifikuje primara vedouci pracovnik, nicméni zaméstnanec rmze
stimto poZadavkemfijit sam — vtomto fipact je poteba schvaleni
poZadavku vedoucim pracovnikem. DalSi Skole&ti kzv. modulovou
formou, tzn., Ze jsou roZteny do rekolika moduti realizovanych &hem
roku viz vzalavaci program Rizeni lidskych zdrdgj* a ,Rozvoj
manazerskych dovednosti® v podkapitole 4. 1 Oblagticklavani
pracovniki ve firmg XY.%°

Vzdélavani vedouciho konstrukce je tedgsténé definovano ze
zadkona (povinnost absolvovat jedenkrat ¢rnto Skoleni vedoucich
zanestnand z BOZP, PO a Skoleridi¢u referegnich vozidel), nicmérg
je zde ponechan i ¢ity velky prostor pro dalSi profesni wdévani
(outsourcovana Skoleni ¥ad specializovanych firem) a dokonce i pro
navrhy vedouciho konstrukce na mozna profesni Bkdtéeré jsou #tSinou
poradany externimi vadvacimi agenturami.

V nésledujici podkapitole N&rodni soustava povoldaidm do
souvislosti vySe uvedenou kvalifikaci vedouciho #tomkce s viejné
piistupnou databazi ,narodni soustava povolani“, kétnk s pracovnimi
pozicemi ,Papirensky inZenyr manazer provozu“, jektovy manaZer“ a
~Samostatny strojirensky technik konstruktér“. Kogtké budu postupovat
tak, Zze vyberu zéthto ti typovych pozic jen ty udaje, které budou
relevantni, tzn. vhodné aftimérené pro pracovni pozici vedouciho

konstrukce. Takto ziskané informace mi poslouziojakychodisko

8 Srov. Vnitropodnikovy dokument firmy XY ,Akni plan osobniho rozvoje*.
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k definovani jednotlivych kompetenciuldzitych pro Gspdny pracovni
vykon zamgstnance na pracovni pozici vedouci konstrukce. rfogfni
kompetenci bude vychozim bodem k vy®m kompetetniho modelu

vedouciho konstrukce, coz je cil této diplomovecpra

5.3 Narodni soustava povolani

Narodni soustava povoldhi je katalogem-databazi typovych
pracovnich pozic, které vychazi z pdpjsracovniho mist®. Jelikoz Zadna
Z nize uvedenych pracovnich pozic nagm bezezbytku kvalifikéni a jiné
pozadavky na pracovni pozici vedouci konstrukcdewy ze iti typovych
pozic, konkréta ,Papirensky inZenyr manazer provoZu“,Projektovy
manazer® a ,Samostatny strojirensky technik konstrukt€érta kritéria
- pozadavky na konkrétni typovou pozici, které hudelevantni pro

pracovni pozici vedouci konstrukce.

5.3.1 Papirensky inzenyr manazer provozu

Charakteristika  typové  pozice: Vysoce kvalifikovany
zamestnanec, ktery provadizeni a organizaci praci rozsahlého provozu ve
vyrob¢ papiru a celulézy na vymezeném technologickém uwispk

zaji¥ovani ukol stanovenych operativnim planem vyroby.

87 Narodni soustava povolani (online). Dostupné gttww.nsp.cz. [cit. 1. 1. 2012].
8 Katalog typovych pozic Narodni soustavy povolamilife). Dostupné z
http://katalog.nsp.cz/uvod.aspx. [cit. 1. 1. 2012].

8 papirensky inzenyr manaZer provozu (online). Dueéw
http://katalog.nsp.cz/karta_tp.aspx?id_jp=8018&kd1=32. [cit. 1. 1. 2012].

% projektovy manazer (online). Dostupné z
http://katalog.nsp.cz/karta_tp.aspx?id_jp=101592&lkem1=1. [cit. 1. 1. 2012].

1 Samostatny strojirensky technik konstruktér (alibostupné z
http://katalog.nsp.cz/karta_tp.aspx?id_jp=5145&kaod1=37. [cit. 1. 1. 2012].
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Pracovni éinnosti:

» Organizace @izeni¢innosti podizenych zarsstnand.

A\

Zajistovani dodrzovani kvality podle dokumentace kvality.
» Hlaseni mimeadnych situaci i@sahujicich kompetenceéigluSnym
organiz&nim slozkam.

» Kontrola technologického procesu, OBP, PO.

Odborné znalosti
Teoretické znalosti z &chto oblasti:

» zaklady chemickych technologii, zakladni druhy jstrazaizeni
a surovin

* systémy a standardy jakosti a kvality v oblastioby a zpracovani

papiru

Odborné dovednosti
Praktické dovednosti:

e Orientace v normach a v technickych podkladech pirpaske
vyrobeé

» Kontrola dodrzovani technologickych posiuppapirenské vyrab

* Vedeni provozni dokumentace v papirenské wyrob

« Rizeni specialnich procepapirenské vyroby

Osobnostni poZzadavky:

U této pozice jsou obvykle kladeny vysoké pozadavéyflexibilitu,
odolnost wi¢i mentalni z&Zi, organizéni schopnost, rozhodnost,
samostatnost, sebekontrolu a sebeovladani, schopnasovat v tymu,
schopnost fijjmout odpowdnost, jistotu, pohotovost vystupovani,
kultivovanost vystupovani a zetjgku, rozéleni pozornosti a schopnosti
pro procesy a udalosti. Dale se objevuji poZadawkylexibilitu, pisemny

a slovni projev, schopnost socialniho kontaktu, kijické mysleni,
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koncentraci pozornosti, prakticky technickou (kouktni a prostorovou)

pantt a schopnosti pro procesy a udalosti.

5.3.2 Projektovy manazer

Charakteristika typové pozice: Pracovnik s vyssi kvalifikaci, ktery

zodpovida za planovariizeni a realizaci interniho nebo externiho projektu

ve stanoveném terminu a v rdmci definovaného r&mpo

Y

YV V.V V V V V V VY

Pracovni éinnosti:

Komplexnitizeni realizace daného projektu od&éu do konce.
Tvorba koncepce, planovani a rozfazovani projekbamulovani
zaneru a cile projektu.

Stanoventasoveho a finamiho planu realizace projektu.
Sestaveni, vedenii&eni projektového tymu.

Delegovani prace, motivovani a podpdieni projektového tymu.
Koordinace postupu prace v navaznosti na jednaotlivéosti.
Rizeni rizik a pilezitosti v pfibéhu projektu.

Rizeni kvality projektu.

Rizeni komunikace v projektu.

Reportovani projektu vedeni sp&testi.

Rizeni a kontrola zpracovani projektové dokumentace.

Odborné znalosti

Teoretické znalosti z &chto oblasti:

Vedeni pracovniho kolektivu

Management pro nizSi manazery

Ekonomicky (finakni) management, controlling
Projektovy management

Management rizik
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e  Finartni planovani

Odborné dovednosti
Praktické dovednosti:

* Projektové&izeni

e Zpracovani analyz proveditelnosti projektu

e Zpracovani analyzy rizik arflezitosti projektu

e Zpracovani koncepce, planovani a rozfazovani prejéarmulovani
zaneru a cile projektu

» Priprava reportu o projektu a jeho prezentace

» Kontrola realizace projektu dle stanoveného planu

« Rizeni planovani projektu

» Rizeni a vedeni projektového tymu

Osobnostni pozadavky:

Vysoké pozadavky na flexibilitu, odolnostidi mentalni zatzi,
organiza&ni schopnost, pisemny a slovni projetizpisobivost, rozhodnost,
samostatnost, sebekontrolu a sebeovladani, schopnasovat v tymu,
schopnost fiimout odpowdnost, jistotu, pohotovost vystupovani,
kultivovanost vystupovani a zejBku, schopnost socialniho kontaktu,
samostatné mysleni, teoretické mysleni, &d pozornosti a schopnosti
pro procesy a udalosti. Dale se objevuji poZadan&kylouhodobou pag,

kratkodobou pagt, koncentraci pozornosti a radni pozornosti.

5.3.3 Samostatny strojirensky technik konstruktér

N 1t

Charakteristika typoveé pozice: Pracovnik s vySsi kvalifikaci, ktery
navrhuje a realizuje konstréiki feSeni novych strdj zaizeni a vyrobl

ve strojirenskeé vyrah
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Pracovni ¢innosti:

Zpracovavani  konstrgkich feSeni  strojirenskych  vyrobk
na zaklad navrhi nebo vychozich projekt

Samostatna fr¢i a konstrukni reSeni sloz#jSich typi, modet,
tvari a vzofi vyrobki, jejich skupin nebo soubibrvzhledem
k ptislusnym technickym normam.

Provadni technickych vypé&tt konstrukRnich difi, analyzy
navrhovanych feSeni pomoci vygetni techniky, porovnani
s technickym zadanim.

Vypracovavani fislusnych technickych podkladk homologaci
vyrobku.

Vypracovavani technickych pogis navod k pouzivani vyrobk.
Zapisovani gislusnych technickych norem do dokumentace.

s

Realizace zrmovéhorizeni slozigjSich vyrobki.

Odborné znalosti

Teoretické znalosti z &chto oblasti:

Hydromechanika, hydraulika, pneumatika

Statika

Pruznost a pevnost

Elektrotechnika obeeén(zaklady)

Technické kresleni ve strojirenstvi a v kovovyrob

Obecné zasady a postupye® stroje, zidzeni a investini celky
Kovové materialy a slitiny a jejich vlastnosti (fafvrdost, pruznost,
houzevnatost aj.)

Strojni sowdésti a polotovary a jejich parametry (raay) jakost
povrchu aj.)

Zasady a postupy konstruovani

Strojni mechanismy
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Soutasti a mechanismy jemné mechaniky

Zaklady technologii ve strojirenstvi a v kovovygphakladni druhy
stroju a zd&izeni

Technologie obrami kowi

Systémy a standardy jakosti a kvality ve strojiteina kovovyrol

Odborné dovednosti

Praktické dovednosti:

Orientace ve strojirenskych norméch a v technickkuohentaci
stroja, pristroju a z&izeni

Zpracovavani konstrikich teSeni narnych strojirenskych
vyrobka, pripravki, nastrofi, n&adi apod.

Uplatiovani technolognosti, unifikace a typizacefipzpracovavani
konstruknichtieSeni

Vypracovavani konstriki dokumentace strojirenskych vyra@bk
a jejichcasti

Volba material a polotovait pro konstruované seéasti, navrhovani
zpasohi jejich tepelného zpracovani a povrchovych Gprav
Zpracovani postup navodi a dalSich podklad pro testovani,
pouzivani a technické podminky vyrobku, podklddhomologaci
vyrobki apod.

Pevnostni vypéty strojnich sotasti a kovovych konstrukci

a dalsi.

Osobnostni poZzadavky:
U této pozice jsou kladeny velmi vysoké poZadavkypmakticky

technickou (konstrulni a prostorovou) pa#ti. Vysoké naroky jsou i na

odolnost senzorické zZ#t, presnost a preciznost, samostatnost, schopnost

pracovat v tymu, schopnostiijmout odpowdnost, praktické myslent,

dlouhodobou pagr, koncentraci pozornosti, prakticky technickou
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(konstrukini a prostorovou) pa#i a prostorové vighi. Dale se objevuji
pozadavky na flexibilitu, odolnost senzorické&ézatodolnost wéi mentalni
zagzi, organizéni schopnost, pisemny a slovni projevjzpisobivost,
rozhodnost, samostatnost, sebekontrolu a sebeow)a&&tZhopnost pracovat
v tymu, rozliSovani nerovnosti povrchu, rozliSovardru gedmety, jistotu,
pohotovost vystupovani, kultivovanost vystupovardeargjSku, praktické
mysSleni, samostatné mysleni, teoretické mysleniurciv mysleni,
kratkodobou pawt, koncentraci pozornosti, rodéni pozornosti,
schopnosti pro procesy a udalosti a rozsah zrakopéle.

Po takto definovanych poZadavcichiech typovych pozicifichazi
na fadu konkrétni popis pracovniho mista vedouciho tkokse ve firng

XY.

5.4 Popis pracovniho mista na pracovni pozici vedouci

konstrukce

Popis pracovniho mista vedouciho konstrukce sed&kie dvou
hlavnich kategorii:

» ,VSeobecnych pozadavk, které jsou dal€lencny:

. .Pfima podizenost a nadlzenost pracovnimu mistu“
. ~Popisucinnosti na pracovnim mést
. »,Odpowdnosti a pravomoci*

» ,Kvalifika¢ni pozadavky”, které jsou roZiény na

. .PoZzadované vzdani“

. »~Jazykove znalosti*

. ~Pocitatové znalosti*

. .Certifikace a dalSi odoborné znalosti*
. ~Praxe”

. »Ostatni"
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Tyto ,Kvalifikacni pozadavky" byly jiz detaikn popsany
v podkapitole 5.1 Kvalifikace, znalosti, schopnastilovednosti, a tudiz uz
je neni teba dale rozvad v ramci kapitoly 5 Vedouci konstrukce.

Nyni uvedu jednotlivé polozky vySe vyjmenovanychtekporii

popisu pracovniho mista vedouci konstrukce.

Prima podiizenost pracovnimu mistu

Technickyteditel

PFim& nadfizenost pracovnim misim

Konstruktéi PS, konstruktér hydrauliky a pneumatiky, konstéuk

- vypoctar

Popiséinnosti na pracovnim misg

Odpovida zaadny chod odéleni konstrukce PS

Provadi realizaciiffkaz1 a rozhodnuti R a vy3Sich pracovnik
Provéadicinnosti v souladu s instrukci 1-35

Odpovidéa z&innost konstrukce v systému ALTEC

YV V V V V

Provadi projednani koncé&mpiho reSeni novych strdj a z&izeni

s odlgratelem

» Provadi ov¥rovani projektovanych paramétr novych
a rekonstruovanych stipj

» Provadi technicky dozor fp uvadni strofi do provozu a i
provadni jejich zkousek

» Organizuje cinnost podizenych konstruktér pii zpracovavani
zakézek a vyrobni vykresové dokumentace

» Organizuje vyizovani reklaménich zavad novych sthbja z&izeni

ve spolupraci 8KJ

» Organizuje pedavani podkladpro projekni organizace

Y

Navrhuje koncegni feSeni novych stroja zd&izeni
» Navrhuje Ukoly pro z@azeni do planu vyvojov@&nnosti
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YV Vv

YV V V V V vV V V V V V V

A\

Navrhuje poZzadavky na prowad individuélnich a komplexnich

zkousek strojnich z&eni

Navrhuje koncegni feSeni uZl a linek papirenskych stioj

Schvaluje navrhy konstrdkiho zpracovani jednotlivych strojnich
uzlh

Schvaluje navrhy materialniho provedeni stgdizeni

Vyjadiuje se k naviim podnikovych norem

Vyjadiuje se k nabidkam subdodavétel

Vyjadiuje se k projeknimieSenim

Vyjadiuje se k navriim vyrobnich technologii

Vyjadiuje se k naviiim montéaznich postuip

Zpracovava navrhy novych strojnichizeni, s vyuzitim dostupné
vypocetni techniky

Zpracovava navrhy provozni dokumentace

Zpracovava navrhy technickésti prospekt

Zpracovava podklady pro technickésti nabidek

Zpracovava podklady pro poptavkové dotazniky

Informuje odborné Gtvary spdieosti o novych strojich

a pozadavcich na nové vyrobni technologie

Kontroluje terminoveé pkni piidélenych zakazek

Odpovédnosti a pravomoci

Hmotna zodpotdnost: ANO za sifeny majetek

Dodrzovani platné pracovni doby

Dodrzovani  bezpmostnich  pedpisi, hygienickych norem,
pozarnich pedpidi, pracovniho i organizaiho fadu a pedpidi,
tykajicich se ochrany Zivotniho priesdi

Dodrzovani moralnich a etickych hodnot

Dodrzovani mienlivosti o vS8ech Uudajich a informacich
0 spol&nosti, které ziskava z titulu své prace
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» Podpora firemnich projekt

» Iniciovani navrti vedoucich k neustdlému zlepSovani a snizovani
naklad

» Zodpovida z&adné rozdleni kompetenci na svém agieni

» Zaji%uje a koordinuje zaSkoleni novych pracovnika svém
odctleni

Poté, co jsem uvedla jednotlivé polozky popisu pvaétho mista,
prejdu k tvork kompetetiniho modelu pro pracovni pozici vedouci
konstrukce. Kompetence, ze kterych bude sloZzen ktenmi model,
budou vychazet =z definovanych kvalifikaci, znalostschopnosti
a dovednosti vedouciho konstrukce, pozadank vzdélavani vedouciho
konstrukce, zefech typovych pozic ,Papirensky inZenyr manaZer qzav,
.Projektovy manazer‘ a ,Samostatny strojirenskyhtek konstruktér”

a popisu pracovniho mista na pracovni pozici veidkaiestrukce.

5.5 Tvorba  kompetenéniho modelu  vedouciho

konstrukce

Samotny kompetemi model bude tv@n na zéklagl metodického
postupu, ktery se sklada &tpetap tak, jak je uvadi H. Battkova™
1. Pripravna faze.
Faze ziskavani dat.
Faze analyzy a klasifikace informaci.
Popis a tvorba kompetenci a kompétého modelu.

o b~ 0N

Ovéfeni a validizace vzniklého modelu.

% Srov. BARTQNKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 100-102.
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5.5.1 Pripravna faze

Na rekolika osobnich salzkach s personalistkou firmy XY byla
identifikovana kléova pracovni pozice, pro kterou bude navrzen
kompetekdni model. Personalistka firmy XY mi poskytla infaaoe
o cilech, strategii, vizi, oblastech rozvoje a hatdch firmy, taktéz
0 organizani struktde firmy. Po ujaséni cile kompetetniho modelu byl
vybran gistup pro jeho tvorbu, a to konkrétpristup ,Sity na miru“. Co se
tyka typu kompetefmiho modelu, jedna o tzv. specificky model
kompetenci, kdy byly detainanalyzovany vSechny specifické informace
0 pracovni pozici vedouci konstrukce ve férixiy.

5.5.2 Shér dat

Skér dat byl provadn na zaklad studia vnitropodnikovych
dokument poskytnutych personalistkou firmy XY ¢etrg ,akéniho planu
osobniho rozvoje, coz je téz vnitropodnikovy dolamty ktery mé
vypracovany kazdy za¥stnanec na dité obdobi. Tento dokument je taktéz
spravovany personalistkou. Déale byly analyzovanypové stranky firmy,
véetrne vyrocnich zprav, ,katalog typovych pozic Narodni sougtav
povolani“ a udaje poskytnuté vedoucim konstrukcéudi@m €chto
dokumentt bylo provedeno v ramci analyzy pracovniho mistachhikou
skéru dat byla tedy analyza dokuménpracovnich funkci a Ukl

5.5.3 Faze analyzy a klasifikace informaci

Vystupem této faze bylo vytveni seznamu kompetenci. Postup této

faze byl rozdlen doctyi kroka:

63



Byly sepsany jednotlivé projevy chovani odpovidajfracovni
pozici vedouciho konstrukce na zakladtudia vySe popsanych
vnitropodnikovych dokument

Projevy chovéni byly identifikovany a wdény tak, Ze popisuji
aktivity vedouci k usgsnym vykoriim.

Jednotlivé vyroky popisujiciéinnosti na pracovnim mistbyly
zarazeny do skupin nazyvanych kompeteintémata. Takto vznikla
témata byla analyzovana, coz vedlo k vyerd kompaktnich cetk
které se staly zakladem kompetence a jejich pbojev
- ,kompeternich kotev".

Jednotlivé vyroky byly #idény a pgehodnoceny podle jejich
potrebnosti pro pracovni pozici vedouciho konstrukcgsl®dkem

bylo za&azeni kompetence do kompeteino modelu.

Kompeterni témata, kterd jsem vytkita analyzou a klasifikaci

informaci  ziskanych  z  vnitropodnikovych  dokumegnt véetns

Mrivrw s

a katalogu typovych pozic Narodni soustavy povol@ou nasledujici:

1.

2
3.
4

Odborné kompetence
Intrapersonalni kompetence
Interpersonélni kompetence

Manazerské kompetence.

5.5.3.1 Analyza a klasifikace odbornych kompetenci

Nejprve bych podrolinanalyzovala postup, kterym jsem délspke

kompetekdnimu tématu ,Odborné kompetence*.

Odborné kompetence jsouildzité pro pracovni vykon pracovnika

na pracovni pozici vedouci konstrukce, jelikoz &&adaji z odbornych
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znalosti, dovednosti a schopnosti, bez kterychraesopnik na této pracovni
pozici neobejde. PoZzadavek na odborné znalostedimsti a schopnosti je
zanesen v ,Popisu pracovniho mista vedouciho kakstf, a to konkréth

v ,Kvalifika¢nich pozadavcich®, kde je po pracovnikovi vyZadavan
vysokoSkolské vz#ani technického s#nu, a dale nefmo v ,Popisu
¢innosti na pracovnim mit kde je po pracovnikovi pozadovano, aby
nagiklad ,navrhoval koncemi feSeni novych strdja z&izeni®, kdy i
této cinnosti musi mit hluboké odborné znalosti, dovetin@sschopnosti.
Podle M. BeneSe panuje pdma shoda v klasifikaci kompetenci na
odborné kompetence, které zahrnuji vSeobecné, ndbardalsi odborné
vzklani; kompetence ziskan@& pykonu pracovnginnosti; obecné odborné
kompetence jako naiilad cizi jazyky, prace na PC; a specifické znalos
a pracovni techniky? Tato BeneSova klasifikace odpovida i mému pojeti
odbornych kompetenci u pracovni pozice vedouci tkokse. Proto jsem
kompetekni téma ,,Odborné kompetence” dale dlenila na kompetence
»1echnické znalosti®, ,Péitacova gramotnost* a ,Implementace znalosti do
vykonu profese”.

.rechnické znalosti“ predstavuji jadro ,Odborné kompetence®,
které umo#uji vlastnikovi této kompetendesit zadané ukoly po technické
strance, tzn., Ze vi néglad, jaké jsou konstruki postupy @i navrhovani
jiz vySe zmignych koncepnich feSeni novych strdj a zd&izeni. Ri
asgsSném vykonu pracovni pozice vedouci konstrukce {dezitym
pracovnim prosedkem peoitac a s nim spojena specialni ditacova
gramotnost, protoZze bez ni by nebylo mozné v dobSpiodminkach
provést nafiklad vizualizaci jednotlivych navth koncegnich reSeni
novych stroji a zd&izeni. Z tohoto @ivodu je tedy nepostradatelna pro
aspsny vykon zamsstnance na pracovni pozici vedouci konstrukce

kompetence,Pocéitatova gramotnost’. Posledni zmina kompetence

% Srov. BENES, MAndragogika. Teoretické zaklady. vyd. Praha: Eurolex Bohemia,
2003, s. 151-152.
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.Jmplementace znalosti do vykonu profese” spojuje d¢ piedchozi
kompetence ,Technické znalosti“ a #@ova gramotnost” tim, Ze jsou
prostednictvim této kompetence uvny tyto odborné znalosti, dovednosti
a schopnosti do pracovniho vykonu zatnance na pracovni pozici vedouci
konstrukce. Pokud by vedouci konstrukce néugto své odborné znalosti,
dovednosti a schopnosti nalézipouzit ve své profesi, nedosahl by

pozadovaneho ugpného pracovniho vykonu.

5.5.3.2 Analyza a klasifikace intrapersonalnich kompetenci

Jelikoz je pracovnik na pozici vedouci konstrulaetlovékem, na
kterého jsou vyvijeny pozadavky, mimo jiné i nageisobnost, povaZzuji za
nutné mezi kompeténi témata z@dit i ,Intrapersonalni kompetence®.

Je Zadouci, aby pracovnik na pracovni pozici vedd&oastrukce
oplyval ugitymi intelektovymi schopnostmi, které mu uniofi vykonavat
tuto profesi. Jsou jimi ndjklad prakticky technicka (konstroki
a prostorova) pa#t. Tento poZadavek na intelektové schopnosti vyplyva
z osobnostnich pozadavki typové pozice NSP ,Samostatny strojirensky
technik konstruktér® a ,Papirensky inZenyr manapesvozu“. Bez této
technické parti by nebylo mozné si fpdstavit nafiklad navrh
koncegniho feSeni novych strdja z&izeni a zakreslit jej do technické
dokumentace
S pomoci poitacového programu. Proto jsem mezi ,Intrapersonalni
kompetence" ziadila,Intelektové schopnosti®.

DalSim poZadavkem na pracovnika na pracovni pozédouci
konstrukce je celoZivotni vthvani. PoZzadavek celoZivotni évani je
zanesen i v dokumentu ,Rozvoj firmy a firemni hogfidviz podkapitola
3.4), ve kterém je proklamovano, Ze ,\évani je celozivotni ukol
a podminka usgchu“ nebo ,Ustawing vyvijime a zdokonalujeme kow-how
firmy a zvySujeme znalosti a dovednosti naSich &inand.“, dale
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»Zaméstnanci maji potencial dalSiho rozvoje aéghsée rozvijet.“ Vedouci
konstrukce by tedy #h byt pripraveny a ochotny se celoZivétnzdlavat
jak po odborné strance, tak i po osobnostni strartt@ rozvijet sij lidsky
potencial. Prace by &a byt prostedkem k seberealizaci a sebeaktualizaci.
Tuto kompetenci nazvyCeloZivotni vzdélavani se”,

Pracovnik na pozici vedouci konstrukce byl mykazovat ukité
osobnostni rysy, které mu pomahaji vykonavat tutdesi a které integruji
vySe zmigné intelektové schopnosti a potencial se neustakvijet
a vzdlavat. Z tohoto @vodu zd@adim mezi intrapersonalni kompetence
i kompetence,Psychickd odolnost”, ,Dislednost’, ,Moralni kredit"

a ,Ambicioznost a sebekriticnost”. Tyto kompetence se spojuji v ogob
vedouciho konstrukce d@eastavuji jeho @ité osobnostni charakteristiky.

Hana Bartékova zdazuje mezi tzv. kéové kompetence
kompetence ve vztahu k vlastni o&okzachazeni se sebou samym,
schopnost sebereflex¥)Tyto kompetence by #hmit jakykoli ¢lovek, tedy

i vedouci konstrukce.

5.5.3.3 Analyza a klasifikace interpersonalnich kompetenci

Pracovnik na pozici vedouci konstrukce vede tymrigedych, coz
s sebou nese pozadavky na schopnosti jednat sniositalidmi. Toto
kompetegni téma jsem nazvala interpersonalni kompetencanMBenes
uvadi, Ze socialni (tymové) maji za ukol zvladatidmich interakce,
komunikani strategie, konflikty, kooperace afdHana Bartékova radi

mezi klicové kompetence i socialni kompetence, které zahsuljopnost

% BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 93.

% Srov. BENES, M.Andragogika.Teoretické zékladg. vyd. Praha: Eurolex Bohemia,
2003, s. 151-152.
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tymové prace, schopnoselit konfliktnim situacim a komunikativno%t.
Proto, aby mohl vedouci konstrukce #®lednat s padzenymi, musi urgt
komunikovat, tzn. znat &dit se zakonitostmi efektivni komunikace. Pokud
bude naplién pozadavek kompetencgomunikace®, tym konstrukték
bude pracovat efektigna nebude dochazet ve&tsi mie ke konflikfim
pramenicim z nedorozumi. Vedouci konstrukce musi jasa srozumitel®
formulovat Ukoly, které zadava tymu konstrukté¥ kapitole 5 Vedouci
konstrukce jsem uvedla, Ze [v] osopracovnika, ktery pracuje na pozici
vedouci konstrukce, se snoubi jak odborné znalostyvednosti

a schopnosti, takfidici schopnosti a komunikai dovednosti, jelikoz tento
pracovnik zastava funkci vedouciho, resp. manaberastedni Urovni
managementtl. Vedouci konstrukce by z vySe uvedenych poZailami
byt kowem, ktery vede tym konstrukférZ tohoto dvodu jsem z&adila do
.Interpersondlnich kompetenci“ kompetenciKou ¢ovani (vedeni)"
Prostednictvim kompetamiho tématu ,Interpersonalni kompetence*
piispiva vedouci konstrukce k bezproblémovému chodejemn
konstrukniho oddleni, ale i celé firmy tim, Ze naplje firemni strategii,
vize, cile a hodnoty a zachovava loajalituiciv firme. Mezi tyto
.Interpersonalni kompetence* tudiz pati kompetence ,P ¥ispivani

k chodu firmy* .

5.5.3.4 Analyza a klasifikace manazerskych kompetenci

Vedouci konstrukce je taktéZz manazerem né#&edsi arovni
managementu firmy, je tedy nezbytnutné, aby vykonavalinnosti, jez
jsou s pracovni naplni manazera spojené. Z tohtwodi jsem vytvéla

kompetekdni téma ,Manazerské kompetence”. Jednotlivé mas&ger

% BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 93.

°" Srov. Vnitropodnikovy dokument firmy XY ,Popis mavniho mista vedouci
konstrukce".
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¢innosti jsem odvodila z ,Popisu pracovniho mistdoweciho konstrukce*,
konkrétrg

z ,Popisucinnosti na pracovnim mét ve kterém je uvedeno, Ze vedouci
konstrukce ,Organizuj€innost podizenych konstruktér pii zpracovavani
zakazek a vyrobni vykresové dokumentace“. Aby nvaldlouci konstrukce
organizovatinnost svych pokizenych, ndl by provadt urcité manazerské
¢innosti. Tyto manazersk@#nnosti, coby manazerské dovednosti, jsou dale
ve firm¢ XY rozvijeny prostednictvim ,zakladnich vz#lavacich modul”,
které se skladaji z nasledujicich oblastidladani: ,ManaZersky cyklus®,
.Planovani ve vyrot', ,Organizovani z hlediska vyuzivani zdiqjizeni“,
.vedeni lidi“, ,Kontrolovani“ a ,Hodnoceni prace asobniho rozvoje“,
které jsem uvedla v podkapitole 4.1 Oblastidadani pracovnik ve firme
XY. Pii sestavovani jednotlivych kompetenci jsem #dila t©mito
manazerskymi ¢&innostmi a  vytvsila  kompetence ,Rizeni®,

,Organizovani“, ,Planovani“, ,Koordinace* a,Kontrolovani“.

5.5.4 Popis a tvorba kompetenci a kompeteiho modelu

Jednotlivé kompetence byly zpracovany tak, aby efpresrdji
popisovaly chovani, které je charakterizuje. Nazkempetence je
zkracenym
a souhrnnym vyja@gnim chovani. ldentifikace kompetenci vyustila do
vytvoieni kompetetniho modelu.

Nyni bych popsala, jak vznikly z jednotlivych preje chovani
néazvy konkrétnich kompetenci.

Kompetence ,Technické znalosti; jeZ je souasti kompetetniho
tématu ,Odborné kompetence“, do velké miry souwsitechnickym
vzklanim vedouciho konstrukce a nasledné praxi v abégachny Zadouci
projevy chovani u této kompetence lze ziskat pedsictvim odborného

vzklavaciho procesu. Z toho vyplyva, ze se jim d&iau
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Vedouci konstrukce by &hbyt specialistou na praci se specialnimi
pocitatovymi programy ufenymi pro konstruktéry. Krogntéchto program
by meél vedouci konstrukce u#h pracovat s vnitropodnikovym
komunik&nim programem a s ¢bnymi kanceléskymi pdaitacovymi
aplikacemi.

Z téchto projew chovani jsem vytvdla kompetenci ,Poéita¢ova
gramotnost”, ktera charakterizuje jedridst uspsného pracovniho vykonu
pracovnika na pracovni pozici vedouci konstrukce.

Aby umel tyto vySe zmidné technické znalosti a gitecové
dovednosti zavad do praxe, il by mit vedouci konstrukce kompetenci
.Jmplementace znalosti do vykonu profese’ Tato kompetence tak
umoZiuje propojovat teoretické znalosti a praktické dinassti.

Pro uspSny vykon vedouciho konstrukce jsou ulefité
.Intrapersonaini kompetence®“. Konkrétnse jednad o ,Intelektové
schopnosti®, které se projevuji v chovani vedouciho konstrukioe Ze
nagiklad dokaze koncentrovat i radd svoji pozornost na vice éei
souwasre, nebo je schopen nalézat alternatikedeni problérin tzn., Ze je
kreativni. Tyto projevy chovani jsem popsala po vpdeni analyzy
osobnostnich pozadaWku typovych pozic NSP ,Samostatny strojirensky
technik  konstruktér®, ,Papirensky inZenyr  manaZer rovpzu*

a z vnitropodnikového dokumentu ,Popis pracovnih@stan vedouciho
konstrukce“. Bez&ehto intelektovych schopnosti by se vedouci kokstu
pii praci zkratka neobesel.

Na vedouciho konstrukce je kladen poZadavek naZieelmi
vzaklavani. Projevem chovéani jefipravenost a ochota se celozZivdtn
vzklavat jak po odborné strance, tak i po osobnostanee, a tim rozvijet
svij lidsky potencial. S timto projevem chovani jd&uw ruce touha se
prostednictvim prace rozvijet tim, Ze bude uspokojovasabni padieba
seberealizace a sebeaktualizace. Proto jsem igivdkompetenci

~CelozZivotni vzdélavani se', ktera strdné vystihuje tento projev chovani.
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.Psychickd odolnost‘, ,Dislednost, ,Moralni kredit*
a ,Ambicioznost a sebekriticnost integruji d¥ piedchozi kompetence
»Intelektové schopnosti“ a ,Celozivotni v&dvani se“ tim, Ze se tyto
kompetence spojuji v osobnosti vedouciho konstrukeejevem chovani
kompetence ,Psychicka odolnost* je odolnositivstresu a senzorické
zagzi, kterou lze zaznamenat u vedouciho konstrukiie sfresovych
situacich¢i situacich vyzadujicich delSi koncentrovanou poast. Pokud
by vedouci konstrukce tuto odolnost postradal, byyljist¢ diive unaveny
a vy¢erpany a nebyl by schopen koncentrovat svoji paxira zvladat dalSi
ukoly, které jsou kladeny prdstinictvim pracovnich narékna pracovnika
na této pracovni pozici. Kompetenci gflednost” je mozné pozorovatip
pracovnim vykonu vedouciho konstrukce, kdy plniared Ukoly pesré
a precizs, tzn. v pozadované kvalit Skuténost, Ze vedouci konstrukce
vyznava moralni a etické hodnotyidi se jimi g vykonu své profese, jsem
nazvala kompetenci ,Moralni kredit". Projevem chovakompetence
~Ambiciéznost a sebekritnost” je, Ze vedouci konstrukce jéi plnéni
pracovnich dkal primérerg ambiciozni, tzn., Ze dba pracovnichicvych
i cilt ostatnich pracovnik Zarovei je schopny sebereflexe a sebekontroly.

Protoze vedouci konstrukce vede tym konstrukténél by takeé
vykazovat ukité ,Interpersonalni kompetence“, jakou j@mpetence
.Komunikace" . Projevem chovani této kompetence neni pouze scisbp
jasre formulovat to, co chce slit ostatnim, ale i schopnost odfiltrovat
podstatné informace od nepodstatnych, zpracovaskamzeé informace tak,
aby pmispeély ke spravnému chodu konstirkho oddleni, nebo se
vyjadiovat slovem i pismem v minim&ndvou s¥tovych jazycich. Ne
kazdy clovek je schopen katovat ¢i vést druhé. Vedouci konstrukce by
vSak tuto schopnost neémmpostradat. Seschopnosti kodovat druhé
souviseji i u&ité projevy chovani jako u#h vystupovat samostain
a zarové byt schopen stat se s@sti tymu, nebo byt energicky a mit

pfirozenou autoritu. dmito vySe zmignymi projevy chovani talprispiva
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k chodu firmy, cozZ je feti kompetence spadajici pod kompeérménéma
.Interpersonalni kompetence®. Naple tak firemni strategii, vize, cile
a hodnoty a fispiva k bezproblémovému chodu firmy.

Vedouci konstrukce je nejenom keun ale také manazerem. S touto
roli se poji kompetemi téma ,ManaZerské kompetence®. Jednotlivé
kompetence vyplyvaji z manazersky&innosti. Takovymi kompetencemi
jsou ,Rizeni*, ,Organizovani“, ,Planovani*, ,Koordinace"

a ,Kontrolovani“ . Projevem chovani kompetence Rizeni“ je nagiklad
realizovani pikazi a rozhodnuti natzeného - technickéhaeditele
a vySSich pracovnik Kompetenci ,Organizovani“ Ize pozorovat na
projevech chovani tak, Ze vedouci konstrukce omyg@i zpracovani
zakazek a vyrobni dokumentace kbmpetence ,Planovani“je projevem
chovani vedouciho konstrukce to, Ze planuje koksétriupostupy od navih
po konstrukni reSeni a jejich implementaci ve vyggbtzn., planuje
jednotlivé postupy prace v navaznosti na pracawmnosti. Kompetenci
.Koordinace* provadi vedouci konstrukce tim, Ze koordinuje
konstruknich procesy v poZzadované kvalia za pedem ukeny cas.
Projevem chovani kompetence ,Kontrolovani“ je mimo jiné provaghi
kontroly technické dokumentace a kontrolyinnosti jednotlivych

konstruktéd i tymu jako celku.
Pri tvorbé kompetetiniho modelu vedouciho konstrukce ve firm

XY jsem postupovala podle vySe uvedenyilyi fazi a dospla jsem

k nasledujicimu kompeténimu modelu.
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Tabulka 1. KOMPETEKNIi MODEL VEDOUCIHO KONSTRUKCE

INTRAPERSONALNI KOMPETENCE

TECHNICKE
ZNALOSTI

Vyborré se orientuje v konstrgki dokumentac
a nasleds ji zpracovava do takové podoby, ktera
vhodna pro pouziti ve vyréb

Vyborné se orientuje v normach, materiale
a technologiich, které se pouzivaji ve vyob

Provadi vypéty, na jejichz zakladl je zpracovana

konstrukni dokumentace.
Vi, jaka jsou technick&esSeni vyrobnich strij

je

ch

POCITA COVA
GRAMOTNOST

Dokonale ovlada praci se specialnimicipatovymi
konstruknimi programy.

Provadi vypéty ve specialnim pitatovém programu.
Umi pracovat s vnitropodnikovym komuni@m
programem.

Umi pracovat na &nych kanceléskych aplikacich

typu PowerPoint, Word, Excel.

IMPLEMENTACE
‘ZNALOSTI DO
VYKONU PROFESE

Umi zavadt teoretické znalosti do praxe tim, z
vyuzivatchto poznatk ke zvySeni svého pracovniho

vykonu.

ODBORNE KOMPETENCE

Ma prakticky technickou (konstraki a prostorovou
panet.

Dokéaze koncentrovat svoji pozornost.

Dokéaze rozdlit svoji pozornost na vicedei soasre.

sebeaktualizace).

INTELEKTOVE ) . T . S oL
SCHOPNOSTI . Ur_’nl_spout teoretické mys!enl S praktickym mysSlenim
(viz implementace znalosti do vykonu profese).
» Je schopen nalézat alternatiwieSeni probléin - je
kreativni.
e Ma dobrou dlouhodobou i kratkodobou paim
« Je fipraveny a ochotny se celoZivétivzdlavat jak
CELOZIVOTNI po q@borng _stra[\ce, tak_ll po osobnostni strandema t
VZDELAVANI SE rOZV‘I,j,et s lidsky .potfanmal’. : '
» TouZi se prosednictvim prace rozvijet (seberealizace,

PSYCHICKA » Je odolny vi¢i stresu a senzorické 2at
ODOLNOST y ue '
DUSLEDNOST « Je fesny a precizniipplnéni zadanych Gkdl

MORALNI KREDIT

Vyznava moralni a etické hodnotyrai se jimi i
vykonu své profese.

AMBICIOZNOST A
SEBEKRITI CNOST

Pti plnéni pracovnich Ukdi je piméient ambiciozni,
tzn., Zze dba pracovnich tilsvych i cifi ostatnich
pracovnik.

Je schopny sebereflexe a sebekontroly.
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KOMUNIKACE

KOU COVANI
(VEDENI)

PRISPIVANI K
CHODU FIRMY

Zna zasady efektivni komunikace a uplge je [
vykonu své profese, ¢etrg toho, Ze umi aktivh
naslouchat.

Umi jasr formulovat to, co chce stit.

Komunikuje bez obtizi jak s n&denymi, tak
s podizenymi zanmistnanci.

Umi odfiltrovat podstatné informace od nepodstalnyic
Umi zpracovat ziskané informace tak, aliisply ke
spravnému chodu odiéni.

Vypracovava reporty (hlaseni) o pracovéinnosti
konstrukniho oddleni nadizenému - technickému
fediteli.

Umi se slova i pisemr vyjadiovat v minimalg
2 swtovych jazycich.

Umi jednak vystupovat samostétra zarové je
schopen byt sasti tymu.

Je schopen vést druhé.

Je energicky a mé&ipozenou autoritu.

Je zodpowdny za sebe a citi zodpmlnost k druhym
lidem.

Ridi tym konstruktét.

Deleguje, motivuje a podporuje jednotligiény tymu.
Jde ostatninilenim konstrukniho tymu pikladem.
Svoji pracovni¢innosti gispiva k naplovani firemni
strategie, vize, ail a hodnot, a k bezproblémovému
chodu firmy.

Je loajalni uci firmé.
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MANAZERSKE KOMPETENCE

RiZENI

Ridi chod konstruéniho oddleni.

Ridi kvalitu konstruknichieseni.

Provadi realizaci itkazi a rozhodnuti natkzeného -
technickéhdeditele a vySSich pracovriik

ORGANIZOVANI

Organizuje  zpracovani zakazek a  wvyro
dokumentace.

Organizuje  pedavani podklad pro projeRni
organizace.

Organizuje vyizovani reklaménich zavad.

On{

Planuje konstrukni postupy od navehpo konstrukni
feSeni a jejich implementaci ve vygbtzn. planuje

jednotlivé postupy prace v navaznosti na pracqvni

béhem konstruénich postup.
Kontroluje  pracovni ¢innost jak jednotlivych
konstruktéd, tak i tymu jako celku.

PLANOVANI ginnosti.

« P¥i planovani uplatuje zasady time-managementu.

e Sestavuje  nakladovou  kalkulaci  jednotlivych
konstruknichieseni.

e Zné firemni procesy pro interni jednani.

KOORDINACE « Koordinuje konstrukni procesy v pozadované kvalit
a za fjedem ukenycas.

e Provadi kontrolu technické dokumentace a | je
odpowdny za jeji spravnost, tzn. dokumentace
odpovida kritériim kvality.

KONTROLOVANI |+ Zodpovida za mozna rizika, kterd se mohou objevit
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5.5.5 Owéreni a validizace kompeténiho modelu

V této posledni fazi tvorby kompetgriho modelu bude @&veno,
zda model opravdu popsal takové chovani, které \edadptiimérnym
pracovnim vysledkm vedouciho konstrukce, tzn., zda je n&hm
spolehnuti.

Owéieni a validizace kompet&miho modelu bude provedeno az po
jeho zavedeni do prasdi firmy XY.

Vytvorila jsem tzv. specificky model kompetenci, kteryens
podrobrji priblizila v podkapitole 2.3.1.2 Kompetence a kompéné
model tak, jak jej uvadi Kubes, Spillerova a Kukyi€, tzn., Ze jsemip
jeho tvorkg vychazela z fesného popisu projéwchovani na pracovni pozici
vedouci konstrukce, kdy jsem se snazila identifdtoty kompetence
pracovnika, které vedou k podani &&peho pracovniho vykonu na této
pracovni pozici ve firm XY. VyuZila jsem také p této tvorlE
kompetekdniho modelu fistupu ,Sitého na miru®, ktery popisuji taktéz
Kubes, Spillerova a Kurnicky pri kterém jsem zmapovala organina
terén a pracovala jsem se specifiky jak pracovaigeovedouci konstrukce,
tak i se specifiky celé organizace.

Kompeterni model obsahujétyii kompeterni témata ,,Odborné
kompetence®, ,Intrapersonalni kompetence*, ,Inteso@alni kompetence*
a ,Manazerské kompetence®. Tato kompéterniémata jsou dale rderéna

na jednotlivé kompetence.

Cilem této diplomové prace je vytemi kompetetniho modelu pro

pracovni pozici vedouci konstrukce ve firtdY s naslednym vyushim do

% Srov. KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R.ManaZerské kompetence.
Zpisobilosti vyjimeénych manazer. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 61.
% Srov. KUBES, M.; SPILLEROVA, D.; KURNICKY, R.ManaZerské kompetence.
Zpisobilosti vyjimeénych manazer. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 63.
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planu vzalavani pro vySe zmiémou pracovni pozici. Kompet&ni model
byl vytvoren a nyni nasleduje jeho vyést do planu vzélavani, jenz bude
naplni kapitoly 6.

Nez gejdu k vytvdaeni planu vzdavani pro pracovni pozici vedouci
konstrukce, je vSak nutné vybrat #gf kompetetinich témat pouze ty
kompetence, které lze rozvijet wavanim. Kritériem [ vybéru
jednotlivych kompetenci mi bude anatomie kompetenesp. hierarchicky
model struktury kompetence, ktery je vyobrazen naazku ¢. 1
v podkapitole 2.3.1.2 Kompetence a kompé&témodel.

Nyni roz#idim jednotlivé kompetence na ty, které lze rozvije
vzklavanim, tzn., Ze pétdo druhé aieti Urovré anatomie kompetence,

a které nikoliv.

Kompetence, kterélze Uplré, nebo alespp ¢ast&né rozvijet

vzaglavanim podle ,hierarchického modelu struktury kegmci®:

» ,Technické znalosti*
~Pocitatova gramotnost"
~Implementace znalosti do vykonu profese*
»Intelektové schopnosti®
,Celozivotni vz&lavani se*
.Komunikace*”

.Koucovani (vedeni)”

YV V. V V V V V

LPrispivani k chodu firmy“ - tzn., vedouci konstrukzea firemni
strategie, vize, cile a hodnoty a je dostatemotivovany k tomu,

aby je svou praci napbval.

Y

,Rizeni"
» ,Organizovani*

> Planovani“

10 Srov. BARTQNKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 87.
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> ,Koordinace*

»  Kontrolovani“

Kompetence, kterénelze rozvijet vzélavanim, jelikoZz se jedna
osobnostni charakteristiky, které nalezeji do ,adkly trojuhelnika“
(nejnize lezici urow) anatomie kompetence, jsou nasleduijici:

» ,Psychicka odolnost*

» ,Duslednost”

» ,Morélni kredit*

> ,Ambicidznost a sebekrithost”

Diky  roztidéni  jednotlivych  kompetenci  podle  kritéria
hierarchického modelu struktury kompetence vznikkelkem 13
kompetenci, které je mozno rozvijet ¥&vanim, a stanou se tak sésti

planu vzélavani, ktery je naplni 6. kapitoly.
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6 PLAN VZDELAVANI PRO PRACOVNI POZICI
VEDOUCI KONSTRUKCE

V této kapitole se budu zabyvat vyfeaim planu vz&lavani pro
pracovni pozici vedouci konstrukce, ktery je vgadn tvorby
kompetekiniho modelu, jenz byl navrzen v ramci prvni fazstegnatického
piistupu ke vzdavani v organizaci, a to konkrétrv ramci ldentifikace
potreb vzalavani.

Plan vzdélavani je , gehled vSech vadavacich aktivit podniku
uréenych k realizaci v @itém obdobi.**

Pro vytvdeni planu vzdiavani je nutno dodrzet postup skladajici se
ze ti fazi, které na sebe bezpi@siré navazuji-*®

»  Pripravna faze obsahuje specifikaci p@b, analyzu &astniki
a stanoveni ailvzdlavaciho projektu

> Realiza’hi faze zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzklavaciho projektu a vlastni realizace ve férakoli a stanoveni
poradi témat

»  Faze zdokonalovanje ¢asti procesu tvorby vEtvaciho planu,
Vv niz se pitbéZrne hodnoti jednotlivé etapy vthvaciho programu

vzhledem ke stanovenym iuih.

1. Pripravna faze

Pri tvorb¢ vzdlavaciho planu pro pracovni pozici vedouci
konstrukce ve firmd XY se buduidit nasledujicim postupem.

Plan vzdlavani bude navrZzen pro vedouciho konstrukce, ktery
pracuje ve firm XY. Z ,Popisu pracovniho mista vedouci konstrukce*

vyplyva, Ze pozadované vddni pracovnika na této pracovni pozici je

101 BARTONKOVA, H. Firemni vzdlavani Strategicky pistup ke vzélavani
pracovnilé.l. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 28.

192 Srov. VODAK, J; KUCHARCIKOVA, A. Firemni vzdlavani zardstnandg.
2. aktualizované vyd.Praha: Grada, 2011, s. 96-97.
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vysokoskolské technického 8m. V rdmci identifikace poeb vzalavani
byl vytvoren kompetetni model pro pracovni pozici vedouci konstrukce ve
firm¢ XY. Z tohoto kompetetniho modelu byly vybrany ty kompetence,
které jsou rozvijitelné vzdvanim. Jedna se o nasledujici kompetence:
» ,Technické znalosti*
~Pocitatova gramotnost"
.Implementace znalosti do vykonu profese*
»Intelektové schopnosti®
~CelozZivotni vzalavani se”
»,Komunikace*
.Koucovani (vedeni)”
~Prispivani k chodu firmy*
,Rizeni"
»2Organizovani“
~Planovani*

,Koordinace"

YV V.V V V V V V V V V V

,Kontrolovani“

To znamend, Ze timto @pobem vzniklo celkem 13 kompetenci.
U téchto kompetenci s pomoci projeghovani vytvéim témata vzélavani
a jejich studijni cile, tedy to, co by&mpo skorgeni vzdlavani vedouci
konstrukce urit. Aby byly uvedené informace lépéghledné, vloZila jsem
je do tabulky, kterd obsahuje vySe z#miych 13 kompetenci, jednotliva
témata vzdlavani u &chto kompetenci a studijni cile \évani

a didaktické metody/speciélni didaktické postupy.
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KOMPETENCE

TEMA
VZD ELAVANI

STUDIJNI CiL

DIDAKTICKA
METODA/
SPECIALNI
DIDAKTICKE

POSTUPY

TECHNICKE
ZNALOSTI

Nové technologie

Absolvent se
orientuje v novych
technologiich ve

Metoda mimo

ve vyrobeé avnc,)va vyrobe pvracoYLsé
konstruk éni nowVch Prednaska
ieSeni vyrobnich avnovyc spojena
resemtvy_rf) konstruknich diskus
stroju tegenich vyrobnich S diskusl
Sstroja.
Absolvent zna
pravidla pro tvorbu
konstrukni
dokumentace a .
Tvorbav ) dokaze samostatn Metoda ljrjlmo
konstruk éni torit konstrukeni pracovist
dokumentace Workshop

dokumentaci v
poZadované kvalit
a za pedem
stanovenyas.

POCITA COVA
GRAMOTNOST

Pogitadové
konstruk éni
programy

Absolvent umi
pracovat s
nejmodergjSimi
konstruknimi
programy, tzn., ze
s jejich pomoci
navrhuje nova
strojni zdizeni

Metoda mimo
pracovist
Semin&

IMPLEMENTACE
ZNALOSTI DO
VYKONU

PROFESE

INTELEKTOVE
SCHOPNOSTI

CELOZIVOTNI
VZD ELAVANI SE

PRISPiVANI
K CHODU FIRMY

Osobni rozvoj

Absolvent dokaze
vyuzivat svoje
znalosti,schopnosti
a dovednosti tak,
aby podal optimaln
pracovni vykon.
Zna firemni
strategie, vize, cile
a hodnoty a snazi s
je naphovat.
Absolvent zna svoje
silné a slabé strank
a dokaze s nimi
pracovat.
Vi, jakym
zpasobem chce
rozvijet swj
potencial.

Specialni
didaktické

e postupy
Brainstorming

>  Metoda CNB
y Delfskd metoda
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Umi se sloviy

i pisemrg
Jazykovy kurz vyjadrovat Metoda mimo
obchodni Sparklsky pri pracovist
Sparelstiny obchodnim styku se Semin&
zahranéni
klientelou.
Zna zaklady Metoda mimo
Asertivita asertivniho jednani pracovist
a dokéze je Prednaska
uplatiovat v praxi. Simulace
KOMUNIKACE Umi ve spravnou
chvili jasreé a
srozumitel
vyjadrit sviij nazor,
ale .
N Metoda mimo
- i aktivne -y
Efektivni pracovis¢
. naslouchat. Tyto . x
komunikace S o Prednéska
principy efektivni P
g . Hrani roli
komunikace umi
pouzit @i jednani
s nadizenymi i
podiizenymi
pracovniky.
Zna zasady, jak
efektivre vést
podiizené
pracovniky Metoda mimo
Vedeni lidi a uplafiuje je pracovist
v praxi, tzn., Ze Seming
rozeznava styly Hrani roli
vedeni a umi
delegovat potizené
e
(VEDEN) ytnej
vedoucim, ale
i ¢lenem tymu,
kter,y plni zadané Metoda mimo
Ukoly, aby -
. At . pracovisg
Tymoveé hraéstvi podporoval pocit Skoleni hrou —
soundlezitosti. outdoor trainin
Umi spravig 9
motivovat
jednotlivé¢leny
tymu.
RiZENI Vi, \{éem §pdiyaji _
z&sadyizeni, Metoda mimo

ORGANIZOVANI

PLANOVANI

KOORDINACE

KONTROLOVANI

Manazerské
¢innosti

organizovani,
planovani,
koordinace a
kontrolovani a
pouziva je fi praci
s podizenymi
pracovniky.

pracovis¢
Prednaska
spojena
s diskusi
Assessment
centre
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2. Realiz&ni faze

S pihlédnutim k zavedené podnikové praxet@ina vzélavacich
programi je realizovana externi vZlhvaci firmou), organizmi struktue
(ptimym nadizenym vedouciho konstrukce je technidleditel), vysokeé
specializaci vedouciho konstrukce a hkav8irokému okruhu témat
vzdklavani, bych zvolila za realizatora témat &lagani vzalavaci instituci,
jejiz sluzby by byly outsourcovany (extémajaty).

Témata vzdavani, vyzadujici ty didaktické metody/specialni
didaktické postupy, které nejsou né&mé na specialni podminky realizace,
jako napiiklad prednaska spojena s diskuSi semind, by bylo mozné
realizovat pimo ve vhodnych prostorach firmy XY. Naopak témata
vzaklavani, u kterych jsou navrzeny didaktické metopgtsalni didaktické
postupy, které vyZaduji specialni podminky reakzgako nafiklad Skoleni
hrou - outdoor training¢i assessment centre, je nutné realizovat ve
specializovanych prostorach mimo firmu XY k tomgemnych.

Plan vzélavani pro pracovni pozici vedouci konstrukce je
koncipovan na jeden kalenid rok.

Témata vzdlavani, jako Tvorba konstrdki dokumentace,
Pctitatove konstrukni programy a Nové technologie ve vy&oh nova
konstrukni feSeni vyrobnich strdj bych z#adila na prvniii mista planu
vzklavani podle toho, jak jsem je nyni vyjmenovaldikgg jsou pro
podani usgsného pracovniho vykonu vedouciho konstrukce népros
stZejni. Nasledovat by mohla tato wavaci témata v gadi, jak jsou
vyjmenovana: Manazerskénnosti, Vedeni lidi, Efektivni komunikace,
Asertivita, Tymové hréstvi, Osobni rozvoj a Jazykovy kurz obchodni
Sparglstiny.

Z diavodu omezenych finanich prostedki firmy XY by byla
vybrana takova vztlavaci instituce, ktera by smivala jak kritéria kvality,
tak nakladova kritéria, tzn., Ze by byla v rovnavdaalita poskytnutych
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sluzeb a vysledna cena. Realizace planuélazdni by se odvijela od

konkrétniho finatiniho rozpe@tu firmy XY.

3. Faze zdokonalovani

Pro hodnoceni planu veédvani bych pouzila Kirkpatrikv model
hodnoceni, ktery zvazuje vlivéani na Skoleného verech oblastech:
realizace, znalostceni, dovednosti a vysledky (efekty). Oblast Reakce
zjednodusSet zmefime odpo¥di na otazku: ,Libilo se jim to?“, oblast
Znalost ¢eni otazkou ,Natili se to?*, oblast Dovednosti otazkou ,Pouzili
to na pracovisti?“ a oblast Vysledky (efekty) &ime odpo¥di na otazku

,Doslo ke zngng efektivity organizace?®

193 5rov. BARTQNKOVA, H. Firemni vzdlavani 1. vyd. Olomouc: UPOL, 2007, s. 138.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo vytieni kompetetniho modelu
pro pracovni pozici vedouci konstrukce ve #rnXY s naslednym
vyusenim do planu vzélavani pro vySe zmémou pracovni pozici.

Cile bylo dosazeno tak, Ze byla provedena ideniifikvzdlavacich
potieb u pracovni pozice vedouci konstrukce geabtictvim identifikace
kompetenci. V ramci 1. fdze cyklu wévani v organizaci, kterou
piedstavuje prayv identifikace vzdlavacich paieb, byly definovany
kompetence a kompetéari model. Identifikace jednotlivych kompetenci
pracovni pozice vedouci konstrukce vyustila do lhyokompetetniho
modelu, jez byl satésti 5. kapitoly s nazvem ,Vedouci konstrukce".
Zminovana tvorba kompeténiho modelu nasleduje bezphi@sire po
»,POopisu pracovniho mista na pracovni pozici vedaoacistrukce®. Vybrané
kompetence byly dale pouzityfiptvorbé planu vzdlavani pro pracovni
pozici vedouci konstrukce.

Technikou  sbru  potebnych informaci byla analyza
vnitropodnikovych dokument véetné vyrocnich zprav firmy, webovych
stranek firmy a katalogu typovych pozic, resp. Miicsoustavy povolatt,
analyza ,akniho planu osobniho rozvof€® a udaji, které poskytl
pracovnik na pracovni pozici vedouci konstrukcetoTgdaje se tykaly
naplrt a vykonu prace, dosazeneho &adi a dalSich kvalifikénich
aspeki, praxe v oboru a role vedouciho konstrukce (man&bastrukter -
specialista).

Pracovni pozice vedouci konstrukce je goms ojedirgla, pokud ji
budeme posuzovat Fiplédnutim na typ vyroby ve firtmXY, ale i na

samotnou roli vedouciho konstrukce, ktera v ésaimoubi jak odborné

1% Dostupné z http://katalog.nsp.cz.
195 vnitropodnikovy dokument, kazdy z&stnanec méa vypracovany vlastni¢ak plan
osobniho rozvoje na tité casové obdobi. Spravuje jej personalista specialista
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kompetence takidici - manaZerské kompetence. ProtoZe, jak samotny
nazev této pracovni pozice napovida, je pracovaikéto pracovni pozici
jednak konstruktérem a jednak vedoucim, ktery zweitjdo za chod
konstrukniho oddleni. Bylo tedy slozité propojit tyto vySe zniimé
kompetence tak, aby byly ve vyvazeném pom tzn., aby jedna
kompetence népvazovala vyrazn druhou kompetenci. iP tvorbeé
kompetekdniho modelu tak vznikla 4 kompetat témata, v ramci kterych
bylo nalezeno celkem 17 kompetenci, ze kterych byldrano 13
kompetenci, které lze rozvijet wtdvanim, konkrété planem vzdlavani.
Samotny plan vz#lavani obsahuje éthto 13 kompetenci a 10 témat
vzklavani. U kazdého tématu vddvani je uveden studijni cil a didakticka
metoda nebo specialni didakticky postup, s jejipbinoci bude studijniho
cile dosazeno.

Na zawr zastava otazkou, zda bude navrzeny kompgtemodel

a plan vzdlavani prakticky pouzit v prosdi firmy XY.
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konstrukce ve firmé XY s naslednym vyasénim do planu vzdlavani

pro vySe zmirgnou pracovni pozici. Cile bylo dosazeno tak, Ze layl
provedena identifikace vzdlavacich poteb u pracovni pozice vedouci
konstrukce

a jejich analyza. V ramci identifikace vzdlavacich po¥eb byly také

definovany kompetence a vytviben kompeteréni model. Vybrané

kompetence byly pouzity i tvorb é planu vzdélavani.
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Seznam Filoh:
Priloha 1 Organizéni struktura

Priloha 2 Z&kladni cyklus systematického &adani pracovnik organizace
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Priloha 2 Zakladni cyklus systematického &adani pracovnik organizace

Zdroj: KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistiky
4. rozSfené a dopléné vydani. Praha: management press, 2007, s. 260.

Schema $.2 Ziaklndui eyldus systematického ved@lavan peacovnilon ovsaniznee
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