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Uvod

Pro svou diplomovou praci jsem si vybrala téma tvorby
kompeten¢niho modelu pro konkrétni pracovni pozici. Zaméfila jsem se na
pozici vychovného poradce, kterd je z pohledu zéka ¢i studenta zakladni a
stiedni Skoly velice dilezitd a pomahda mu pfi zvladani nejriznéjsich
zivotnich problému a situaci. Z toho divodu by méla byt tato pozice dobie
popsana a specifikovana tak, aby bylo ziejmé, jaké schopnosti, dovednosti a
znalosti by mél mit jedinec vykonavajici tuto funkci. K témto tcelim dobie
poslouzi kompetencni model, ve kterém budou stanoveny jednotlivé
kompetence vychovného poradce. Kompetenéni model bude také slouzit
jako podklad pro dal§i moznosti vzdélavani a zdokonalovani vychovnych
poradct. UrCeni kompetenci a naslednd tvorba kompetencniho modelu je

tedy cilem mé diplomové prace.

Prace je celkem ¢lenéna do péti kapitol. V prvni kapitole se vénuji
tématu firemniho vzd€lavani. Vymezuji zde pojem firemniho vzdélavani,
jeho cile a oblasti. Pies jednotlivé piistupy k firemnimu vzdélavani se
dostavam k nejvice pfinosnému a prospé$nému pristupu — K piistupu
systematickému. Ten dale specifikuji, uvadim Ctyti faze systému vzdélavani

a rozebiram prvni, ktera je piimo propojena s problematikou kompetenci.

Druhd a treti kapitola se zaméfuje na teoretické vymezeni
problematiky kompetenci a kompetenéniho modelu. Nejdiive konkretizuji
pojem kompetence a uvadim vhodné vymezeni pro dany charakter prace.
Specifikuji zde znaky a slozky kompetenci, piiblizuji pojem kli¢ové
kompetence, pies ktery se dostavam k pfedmétu své prace, ke
kompetencnimu modelu. Zde se pievazné zamétuji na postup pii jeho tvorbé

a jeho nasledné uplatnéni v jednotlivych persondlnich ¢innostech.

Ctvrta kapitola obsahuje dilezité informace o objektu diplomové
prace, kterym je vychovny poradce. Uvadim zde jednotlivé cCinnosti

vychovného poradce, kvalifikaéni pozadavky, eticky kodex této pozice a



nakonec se zminuji o objektu zajmu vychovného poradce, coz je v tomto

ptipadé zak zékladni a stiedni Skoly.

V posledni kapitole vyuzivam veskeré informace a teoretické
poznatky ziskané v pfedchozich kapitolach a na jejich zaklad¢é urcuji
jednotlivé kompetence vychovného poradce. Ty déle seskupuji nejdiive do
kompetencnich kotev a posléze do kompeten¢niho modelu, ktery obsahuje i
jednotlivé projevy chovani. Na zavér kapitoly nastifluji mozné vyuziti
kompetencniho modelu a uvadim hruby nastin dvou vzdélavacich akci

zamétenych na vychovného poradce.



1. Firemni vzdélavani

Nez pristoupim k samotné podstaté této kapitoly - K vymezeni
firemniho vzdélavani, rada bych vyjasnila divod zatazeni této ¢asti. Cilem
mé prace je vytvoreni kompetencniho modelu pro vychovného poradce,
ktery by mél pfedevSim najit uplatnéni v rozvoji a vzdélavani pracovnikt a
pomoci pii vytvareni jednotlivych vzdélavacich akci uréenych pro vychovné
poradce. Ztohoto divodu jsem se rozhodla zafadit do diplomové prace
kapitolu vénovanou firemnimu vzdélavani, i kdyz je zifejmé, ze Skolské
zatizeni nepatii mezi organizace v typickém slova smyslu, jejich cilem neni
zisk, avSak 1 zde plati principy a zasady firemniho vzdélavani. DalSim
divodem zatazeni Casti vénované firemnimu vzdélavani je ten, Ze bych rada
problematiku kompetenci a kompetenéniho modelu zatfadila do SirSiho

kontextu uplatnéni tohoto ptistupu.

Konkrétné budu v této kapitole specifikovat pojem firemniho
vzdélavani, cile a oblasti firemniho vzdélavani, systematicky ptistup

K firemnimu vzdélavani a systém firemniho vzdélavani.

Firemni vzdélavani je proces, ktery se zamétuje na zmény v urovni
znalosti, dovednosti a pracovnich schopnosti a to v Sir§im slova smyslu. To
znamena, ze v sob¢ zahrnuje formovani osobnosti pracovnikl, formovani

jejich hodnotovych orientaci, ale také piizpusobovani se kultury organizace
(Palan 2002, s. 157).

Firemni vzdélavani zaujima v organizaci dulezité misto. Je to
vyznamna persondlni ¢innost, kterd se odrazi v celkovém chodu a prosperité
organizace. Pokud chce byt organizace Uspé$nd, konkurenceschopna a
flexibilni musi klast na vzdélavani svych pracovniki velky daraz. Davodd,

pro¢ tomu tak je, je bezpocet, proto zde pro ilustraci uvadim nékolik

hlavnich divodi (Koubek 2009, s. 252):

J Stale Castéji se objevuji nové poznatky a technologie, z ¢ehoz

vyplyva, Ze znalosti a dovednosti lidi stale rychleji zastaravaji.



J Trh vyrobkd a sluzeb je proménlivy, to znamena, Ze si
vynucuje rychlou reakci organizaci a pracovnik.

J Organiza¢ni zmény jsou castéj$i a pracovnici se jim musi
prizptisobovat.

o Meéni se organizace prace, povaha prace a samoziejmé zpiisoby
jejiho fizeni.

J Dtlezitou ulohu hraje rozvoj informacnich technologii a
vyuzivani téchto technologii v organizaci.

. Dalsi proces, ktery ovlivituje vzdélavani je globalizace, z které
plyne nutnost pohybovat se v internacionalnim prostiedi.

J Proménuji se i samotné hodnotové orientace zaméstnanct,
potieba vzdélavani se zvysuje.

. Nemélo by se také zapomenout na skutecnost, ze dobry
vzdélavaci systém spoluvytvaii dobrou povest organizace a

muze prispét k ziskdvani kvalitnich zaméstnanct.

Z vySe uvedeného vyplyva, ze vzdélavani je vyhodné, lze fici, ze i
nutné jak zhlediska organizace, tak pracovnika. Organizace se bez
zlepSovani a zdokonalovani neudrzi na trhu a jednotlivec bude mit problém
uplatnit se na trhu prace. Uz davno neplati, ze Clovék si béhem své
ckonomické aktivity vystaci se znalostmi a dovednostmi ziskanymi béhem
piipravy na své budouci povolani. Pokud chce byt zajimavy pro organizaci,
musi neustale zdokonalovat a rozSifovat své znalosti a dovednosti.

Vzdélavani se tak stava celozivotnim procesem (Koubek 2007, s. 252- 253).

Tyto principy samoziejmé plati i ve Skolnim prostfedi. I zde panuje
konkurencni boj. Jednotlivé Skoly se snazi presveédcit svého potenciondlniho
studenta o své vyjime¢nosti a lepSich moznostech, nez které nabizi jejich
konkurenti. ZdGraziuji své piednosti, Sirokou nabidku mimoskolnich
sluzeb, piijemné prostiedi, kvalifikovany pedagogicky sbor, nejmodernéjsi
zpusoby vyuky atd. Mezi pfednosti Skoly patii i dobry systém vzdélavani,

ktery, jak uz bylo fe¢eno vyse, spoluvytvaii dobrou povést organizace.



1.1 Cile firemniho vzdélavani

Cilem vzdélavani v organizaci je zabezpeceni kvalifikovanych,

vzdelanych a schopnych lidi, kteti uspokoji soucasné ale i budouci potieby

organizace. Aby mohlo byt tohoto cile dosazeno, je nutné, aby zaméstnanci

byli pfipraveni a ochotni se vzdélavat, chapali, co je obsahem vzdélavani a

aby byli schopni ptevzit zodpovédnost za své vzdélavani (Armstrong 2007,
S. 461- 462).

Kromé obecného cile lze nastinit nékolik konkrétnich cili ve firemnim

vzdélavani. Mezi konkrétni cile vzdélavani v organizaci patii (Armstrong

2002, s. 491):

Rozvinuti dovednosti a schopnosti pracovnikd a zlepSeni jejich
pracovniho vykonu. Do této ¢asti se fadi napiiklad flexibilita v ramci
pracovniho mista nebo zvySovani uplatnitelnosti pracovnikti tak, aby
alesponl z Casti zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani
dalsich pracovnich mist.

Pomoc pracovnikiim k riistu a rozvoji a pomoci této strategie vyuzivat
Vv piipadé budouci potieby lidskych zdroji v organizaci vnitini zdroje, a
to V maximalni mire.

Snizeni mnozstvi C¢asu potiebného pro zacvik a adaptaci pracovniki
zaCinajicich pracovat na novych pracovnich mistech ¢i pracovniki

prevadénych na jiné pracovni misto.

1.2 Oblasti firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani v sobé zahrnuje nékolik zakladnich oblasti

(Bartonikova 2010, s. 17):

Vzdélavani v rdmci adaptacniho procesu — zde je zahrnuta predev§im
piiprava pracovnikl k nové pracovni ¢innosti.

Prohlubovéni kvalifikace — jednd se o pokracovani odborné ptipravy
V oboru, ve kterém clovek aktudlné€ pracuje.

Rekvalifikace — zahrnuje formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka,
jejichz cilem je osvojeni si nového povolani. Rekvalifikace mlize byt

uplna nebo castecna.
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e Profesni rehabilitace — znamend opétovné zafazeni osob, které
nemohou z divodu jejich soucasného zdravotniho stavu dlouhodobé
nebo trvale vykonavat aktualni praci.

e ZvySovani kvalifikace — tato oblast spadd do sféry rozvoje a je spiSe
zaméfena na ziskavani Sirokého spektra znalosti a dovednosti, které

nejsou nezbytné nutné pro vykonavani soucasné prace (Koubek 2009,
str. 257).

Z hlediska vzdélavani pedagogickych pracovniki se pievazné klade
diraz na dv€ oblasti firemniho vzd€lavani: oblast zaméfenou na

prohlubovani a zvySovani kvalifikace.

1.3 Firemni vzdélavani a dalSi personalni ¢innosti

Firemni vzdélani jako takové patti mezi jednu z personalnich ¢innosti.
Na ostatni personalni ¢innosti je Gzce napojeno a také je ovlivituje. Nékteré
personalni ¢innosti vyuzivaji vstupy firemniho vzdélavani, jiné pracuji
S vystupy. Pomoci propojeni firemniho vzdélavani s ostatnimi personalnimi
¢innostmi dochazi k zvySovani efektivity firemniho vzdélavani, ale i
propojenych personalnich ¢innosti. Lze fici, Ze je to oboustranné vyhodné.
Diky tomuto propojeni lze mnohem Iépe uplatnit urcité koncepce naptiklad

metodiky Balanced Scorecard (Bartonkova 2010, s. 20-21).

V nasledujicich odstavcich uvadim konkrétni moZnosti propojeni

firemniho vzdélavani s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi (Koubek 2009, s.

279- 281):

Vytvareni a analyza pracovnich mist ma se vzdélavanim
pracovniki dilezity vzadjemny vztah. Produkty této persondlni ¢innosti
jsou podkladem pro urceni potfeb vzdélavani a na druhé strané

vzdelavani ma dopad na vytvafeni a pretvafeni pracovnich mist.

Systematické vzdélavani v organizaci pomaha pii feSeni
problému spojenych s personalnim planovanim. Naptiklad pokud se

jedna o planovani dodate¢né potieby pracovnich sil z vlastnich zdroja
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nebo planovani ziskavani a vybéru pracovnikit ¢i pfi planovani

personalniho a socialniho rozvoje pracovnikd.

Také persondlni ¢innosti zabyvajici se vybérem a ziskavanim
pracovnikii spolupracuji a souviseji se vzdélavanim. MozZnost
systematického vzdé€lavani zvySuje atraktivitu organizace a pfi vybéru
pracovnika vzdélavani pomaha tim zpisobem, Zze je mozné piijmout i
uchazeCe, ktefi nejsou vplné mife odborné pfipraveni. Tyto

nedostatky je mozné pomoci vzdélavani odstranit.

Vzdélavani pracovnikii ma oboustranny vztah k hodnoceni
pracovniho vykonu. Firemni vzdélavani na jedné strané napomaha
k zvySovani pracovniho vykonu, na druhé strané¢ je hodnoceni
pracovnikil dualezitym podkladem pro rozhodovéni o vzdéldvacim

programu a jeho Ucastnicich.

| odménovani pracovnika souvisi s firemnim vzdélavanim.
V posledni dobé dokonce byva zarazovano jako jedna ze slozek
celkové odmény pracovnika. Rozvoj kvalifikace a vzdélani miize mit
za nasledek vyssi vydelky a moznost ziskani vyssiho vydélku mtize na

druhou stranu motivovat k zvySeni a rozvoji kvalifikace a vzdélani.

Nelze pochybovat o tom, ze krom¢ znalosti a dovednosti
formuje vzdélavani i osobnost pracovnika. To se odrazi do oblasti
pracovnich a mezilidskych vztahu Vv organizaci. Vzdélavani mize
pomoci K socialnimu smiru v organizaci, napiiklad muize pomoci

k dobrym vztahiim s odbory.

V neposledni fadé je vzdélavani pracovnikti projevem péce o
zaméstnance. V tomto piipadé mlze vzdélavani vést k zvySovani
uspokojeni z prace, k spojeni individualnich cili s cili organizace,

k zlepSovani pracovniho vykonu a celkového klimatu v organizaci.

V ptipadé prostiedi Skoly lze uvaZzovat o propojeni vzdélavani
s oblasti hodnoceni a odménovani pracovnikii a Soblasti péce o

zaméstnance. Zejména u pedagogickych pracovnikli by méla moznost
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vzdelavani vést k zvySovani uspokojeni z prace. Souvisi to pfimo se
samotnym charakterem prace, kterou vykonavaji, a se vzorem, ktery

poskytuji studentim.

1.4 Pristupy ke vzdélavani zaméstnancu

V kapitole 1. 1 byl stanoven cil firemniho vzdélavani. K jednomu

ro.r

cili vS8ak nemusi vést stejna cesta, proto i v pfistupu a pojeti vzdélavani

panuji zna¢né rozdily. Pojeti vzdélavani se méni v Case, zaleZi na socidlnim

prostiedi, ve kterém se organizace nachazi, konkrétn¢ naptiklad na kulturni

a vzdélanostni urovni obyvatelstva. Dale je dilezita samotna povaha prace,

velikost organizace a opomenout se nesmi technika a technologie vyuzivana
v organizaci (Koubek 2009, s. 252- 253).

| pfesto lze nalézt tii zakladni ptistupy ke vzdélavani zaméstnanct

(Tureckiova 2004, s. 89):

Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci je prvnim piistupem
k vzdélavani. V tomto piipadé jde pouze o feSeni aktudlni situace.
Reaguje se pouze na aktualni potfeby jednotlived nebo firmy.
Vzdélavani je zaméfeno na odstranéni rozdili mezi realnou a
pozadovanou kvalifikaci. Tento typ vzdélavani ma zna¢né chaoticky
charakter, a proto miize mit jen stézi rozvojovy ¢i vzdélavaci efekt.
Systematicky pfistup pristupuje ke vzdélavani jako k systematickému
procesu, béhem kterého dochazi k zménam ve struktufe znalosti a
dovednosti, ale i kzménam v pracovnim prostfedi, ve zplsobu
motivovani zaméstnanct atd. Dochazi k propojeni firemni a persondlni
strategie se systémem podnikového vzdelavani.

Posledni koncept, koncept ucici se organizace, predstavuje komplexni
model rozvoje lidi v rdmci organizaci nejriznéj$iho druhu. Komplexni
je tento model z toho divodu, Ze lidé se v téchto organizacich uéi
pribézng, a to predevsim diky kazdodenni zkuSenosti. Uceni je cilené
fizeny proces, ktery umoziiuje, aby uceni probihalo rychleji nez zmény,

ke kterym dochdzi v okolnim prostfedi. Firma je diky této strategii
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schopna modifikovat své chovani a 1épe a pruznéji reaguje na zmény

v okoli.

Z tohoto Clenéni vyplyva, Ze organizovani jednotlivych vzdélavacich
akci nelze povazovat za smysluplny a pifinosny pristup k vzdélavani
zaméstnancl. Koncept ucici se organizace je naopak efektivni, ale bohuzel
se Vvsoucasné dobé¢ neuplatiuje v Sirokém méfitku. Nejpouzivanéjsi je
piistup tfeti — systematicky, a to zeyjména diky své komplexnosti a vyhodam,

které budu bliZe specifikovat v nasledujici kapitole.

1.5 Systematicky pristup a systém podnikového vzdélavani
V soucasné praxi se ve firmach nejvice setkame se systematickym
piistupem k vzdélavani. Tento systém, jak uz bylo uvedeno vyse, je
oblibeny z toho duvodu, ze propojuje firemni strategii s vzdélavaci politikou
firmy a poté se systtmem a organizaci vzdélavani. Samotny Systém
vzdélavani poté probiha v predem daném cyklu, ktery se neustale opakuje

(Tureckiova 2004, str. 90 -91).

Duvod, pro¢ se velka fada firem orientuje na tento typ piistupu, je
jednoduchy. Systematicky pftistup poskytuje velkou tadu vyhod. Mezi
hlavni vyhody patii: (Koubek 2009, str. 259 — 261):

e soustavné vzdélavani ma za nasledek nalezit¢ odborné piipravené
pracovniky,

e umoznuje soustavné formovani pracovnich schopnosti a dovednosti
pracovnikii vzhledem k potiebam organizace,

e podili se na zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace a také na
kvalité vyrobki a sluzeb,

o diky systematickému vzdélavani lze pii dodatecné potfebé novych
zaméstnancl pokryt tento problém z vnitinich zdroju,

e je zde moZnost neustalého zlepSovani stavajiciho procesu (zkuSenost
Z minulého cyklu se odrazi do cyklu nésledujiciho),

e zlepSuje vztah mezi pracovnikem a organizaci a také se podili na

zvySovani motivace pracovnika a zlepSovani mezilidskych vztaht,
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z hlediska organizace zvysuje jeji atraktivitu na trhu prace a z hlediska
pracovnika zvySuje jeho kvalitu a tim padem i jeho potenciondlni Sance

na trhu prace.

Systém firemniho vzdélavani

Systém firemniho vzdélavani v sobé zahrnuje neustale se opakujici

vzdélavaci cyklus. ZkuSenosti z minulého vzdélavaciho cyklu se promitaji

do budouciho cyklu a timto zptsobem se cyklus neustale vylepSuje a

zdokonaluje. Obecné se cyklus rozd€luje na CEtyii zakladni ¢asti (Vodak,
Kuchar¢ikova 2007, s. 65 - 109):

prace

Identifikace vzdélavacich potieb je zaméfena na proces zjiStovani
vzdélavacich potieb, a to z hlediska tfech zékladnich urovni analyzy —
jedinec, tym, firma.

Planovani vzdélavaci aktivity plynule navazuje na ptedesly krok a
obsahuje urceni cile vzdélavani, profilu ucastnika, typu vzdélavani,
rozsahu a charakteru vzdélavani, dale se urcuji metody a formy a
stanovuje se personalni, materialni a finan¢ni zajiSténi.

Realizace vzdélavaci aktivity zahrnuje konkrétni prabéh vzdélavaci
akce.

Hodnoceni vzdélavani nelze povazovat za jednorazovou aktivitu, ale
za proces, ktery neni nutné spojen se zavérem vzdélavaci aktivity.
Z hodnoceni vzdélavani lze usuzovat na efektivitu vzdélavaci akce a je

také cennym zdrojem informaci pro nasledujici vzdélavaci akce.

V tomto bodé se uz dostavam K hlavnimu tématu mé diplomové

— ke kompetencim a kompetenénimu modelu. Identifikace

vzdélavacich potieb, kterd je soucasti systému firemniho vzdélavani, tzce

souvisi s kompetencemi. Ostatni faze nemaji pfimou navaznost na toto

téma, a proto se budu dale vénovat pouze prvnimu kroku vzdélavaciho

cyklu.
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1.5.1. Identifikace a analyza vzdélavacich potieb
Identifikace vzdélavacich potieb je prvnim a velmi dilezitym
krokem v systému vzdélavani, ale i v projektu konkrétni vzdélavaci akce.
Tato faze je velmi dulezitd pro dalsi kroky a chyby zpiisobené pii
identifikaci se velmi znateln€ projevi pti realizaci vzdélavani. Lze tedy fici,
ze je to nejkriti¢téjsi faze celého vzdélavaciho procesu (Bartonkova 2010, s.
118).

Podstatou identifikace a analyzy potieb je shromazd'ovani informaci
o soucasném stavu znalosti, dovednosti a schopnosti pracovniki, o
vykonnosti pracovnikii a pracovnich tymi, a porovnani zjisténé wrovné
surovni pozadovanou. Vysledkem toho procesu je identifikace urcité
vykonnostni mezery, ktera je potieba odstranit. Nelze vSak, fici, Ze vSechny
mezery lze fteSit pomoci vzdélavani, nékteré jsou nutné feSit jinym
zpusobem pomoci ostatnich personalnich ¢innosti (Vodak, Kucharéikova

2007, s. 69 - 70).

Mezery, které lze feSit a eliminovat pomoci vzdélavani lze oznacit
jako vzdélavaci potieby. Pod pojmem vzdélavaci potieba si lze tedy
piedstavit jakoukoliv disproporci mezi znalostmi, dovednostmi, pfistupem,
porozuménim problému na strané pracovnika a tim, co vyzaduje jeho
pracovni misto nebo co vyplyvd zpozadavki organizace nebo

z organizacnich a jinych zmén (Koubek 2009, s. 261).

Udaje, které se ziskavaji béhem analyzy a identifikace vzdélavacich
potieb, pochdzeji ze tiech =zakladnich zdroji: z analyzy organizace,
pracovniho mista a samotného pracovnika (Belcourt, Wright 1998, s. 37-
39).

Analyza organizace spo¢iva ve studiu celé organizace jako celku.

Dulezité jsou informace 0 strategii, prostfedi, alokaci zdroji a kultury

organizace (Belcourt, Wright 1998, s. 39). Vyznamnou roli zde hraji tdaje o

poctu, struktufe a pohybu zaméstnancii, o vyuzivani kvalifikace a pracovni

doby, o pracovni neschopnosti pro nemoc ¢i Uraz a dal$i podobné

charakteristiky (Koubek 2009, s. 262).
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Analyza pracovniho mista predstavuje seznam konkrétnich povinnosti,
které jsou v pribéhu realizace uréitych ukolii zabezpetovany. Ukol je nejmensi
jednotka chovani, ktera je studovéana a jez popisuje specifické poradi krokt
nutnych k provedeni urcité prace. Vysledkem analyzy pracovniho mista je
seznam pracovnich operaci provadénych na urc¢itém pracovnim misté a popisu
podminek, za kterych jsou tyto ¢innosti vykonavany (Belcourt, Wright 1998, s.
42-44).

Personalni analyza se vénuje osobé, kterd praci vykondva. V persondlni
analyze jsou posuzovany kompetence a vykon jednotlivych zaméstnanct.
Dulezitou soucasti jsou zaznamy o vzdélani, kvalifikaci a absolvovani
vzdélavacich programii. Své misto maji také zdznamy o rozhovorech
s pracovniky ¢irdzné prizkumy, VnichZz se zobrazuji postoje a nazory
jednotlivych pracovnikt (Koubek 2009, s. 262).

Pfi analyze osoby si muzeme pokladat otazky typu: Jak dobie
zaméstnanec pracuje, kdo v organizaci potiebuje vycvik nebo jaky druh

vycviku potiebuje (Belcourt, Wright 1998, s. 44).

1.5.2. Zpisoby analyzy a identifikace vzdélavacich potreb
Pro samotnou identifikaci vzdélavacich potiteb lze vyuzit dvé zakladni
moznosti. V obou piipadech se vychdzi ze vSech tfi zdroji identifikace
vzdélavacich potieb a v idedlnim ptipad¢ je vhodné oba pfistupy zkombinovat.
Mezi zakladni piistupy patii (Bartonikova 2010, s. 122):

e Kvantitativni sociologicky vyzkum — jedna se o terénni Setfeni, béhem
kterého se pfimo ptdme pracovnikli na jejich vzdé€lavaci potieby,
eventuadlné¢ jejich kolegh nebo nadfizenych, podfizenych atd.
Nejcastéji se zde vyuziva dotaznik, rozhovor nebo pozorovani.

e Aplikace kompetenéniho pfistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych
zdroji v organizaci — Vvtomto piipadé se pievazné pracuje
sdokumenty a s literaturou. Pomoci informaci, které ziskame, lze
sestavit obecné poZadavky na pracovni misto, tzv. kostru kompetenci.
Tento zplsob identifikace potieb se vyuzivda napiiklad u

manazerskych pozic. Vysledkem tohoto procesu je soubor
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kompetenci, oznacovanych jako kompeten¢ni model, S kterym se poté

dale pracuje.

Kompetence a kompetenéni model lze tedy v systému vzdélavani
chapat jako jeden ze zpisobu, prostiednictvim kterych lze identifikovat
vzdelavaci potteby a nasledné pokracovat v piipravé a realizaci vzdélavani.
Této posloupnosti se piiblizim na zavér své prace, kdy na zaklade
vytvofeného kompetenéniho modelu pro vychovného poradce nastinim hruby

obrys dvou vzdélavacich akci ur€enych pro pozici vychovného poradce.
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2. Kompetence

V kapitole vénované kompetencim nejdiive specifikuji samotny pojem

kompetence tak, aby bylo zfejmé, vjakém vyznamu termin pouzivam.

Vymezim zde rozdil mezi kompetencemi a schopnostmi, charakterizuji znaky a

slozky kompetenci a stru¢né uvedu déleni kompetenci. V posledni ¢asti této

kapitoly se zaméfim na kli¢ové kompetence a jejich ¢lenéni.

Pojem kompetence je cCasto pouzivany, ale jednd se o pomérné

nejednoznacny pojem. Z toho diivodu je nutné tento pojem bliZe specifikovat a

upiesnit, jaky je jeho vyznam a jaka definice pojmu je vzhledem k charakteru

diplomové prace vhodna.

Celkem se vyskytuji dva zakladni vyznamy pojmu kompetence
(Tureckiova 2004, s. 29-30):

Kompetence ve smyslu opravnéni nebo pravomoci.
Kompetence si lze vtomto pojeti predstavit jako soubor
rozhodovacich pravomoci, s kterymi bezprosttedné souvisi
odpovédnost za disledky. V ramci tohoto vymezeni lze danou
kompetenci udélit, ale také ji odebrat nebo delegovat na jinou
0sobu. Tento vyznam pojmu uzce souvisi S dal§imi terminy jako
je moc, vliv nebo autorita.

,Kompetence jako vyjadieni obecné schopnosti adekvatné
zhodnotit situaci (zdaleka ne jen pracovni) a dokazat ji
prizpusobit své jedndni, pfipadné byt pfipraven (umeét) na situaci
reagovat zasahem do systému, ktery se v dusledku proaktivniho
jednani Zadoucim zplisobem proméni (Tureckiova 2004, s. 29).“
Pod pojmem schopnost je zde minén soubor znalosti, dovednosti,

vlastnosti, ale 1 postojt, které se odrazeji do jednani jedince.

Zjednodusené lze zakladni rozdil mezi obojim chapanim pojmu

kompetence charakterizovat tak, ze prvni vyznam zdaraziuje to, co je dano

cloveéku z vnéjsku na zéklad€é konsensu druhych lidi. Druhy vyznam pojmu se

zaméefuje na vnitini kvalitu jedince. Ta je ddna jeho Grovni rozvoje v daném
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okamziku a je do jisté miry nezavisla na okolnim svété (Kubes, Spillerova,

Kurnicky 2004, s. 15).

Nekteti autofi vyuzivaji v odliSeni riznych vyznamt pojmu kompetence
anglické vyrazy — ,competence” a ,competency“. Je dulezité fici, ze ani
V tomto ¢lenéni nepanuje vSeobecnd shoda. Rizni autofi chapou tyto terminy
ruzn¢, néktefi jejich vyznamy pifehazuji a odliSnym zplisobem je vyuzivaji
v dalSich postupech. Charakteristiku téchto terminti nabizi naptiklad
Armstrong ve své knize Personalni management (Armstrong 1999, s. 198):

Pojem ,, competence* se vztahuje k oblasti prace, pro kterou je urcitd
osoba kompetentni, to znamena opravnéna a zpusobild danou praci vykonavat.
Je zde kladen diiraz na standardy prace, na spravné, rychlé a precizni odvedeni
prace.

Druhy pojem ,competency” se tykd konkrétni osoby a zahrnuje
vlastnosti, kvality, motivy atd. Tento termin spadd do dimenze chovani, jedna

se 0 urcitou schopnost jedince.

Pro potfeby mé diplomové praci budu vyuzivat pojem kompetence ve
smyslu obecné schopnosti dané¢ osoby. Zajimat mé budou vnitini kvality
jedince, jeho dovednosti, védomosti, schopnosti, postoje a ostatni slozky, které
zasahuji a ovliviiuji pracovni vykon. Soucasti tvorby kompeten¢niho modelu
bude 1 stanovena uroven jednotlivych kompetenci, kterd bude popsana pomoci
jednotlivych rysi chovani jedince.

Je zfejmé, ze pokud termin kompetence nema jednoznacny vyznam,
samotna definice pojmu bude taktéz problematickd. Existuje velké mnozstvi
definic pojmu kompetence, které zduraziuji odlisné aspekty a slozky tohoto
pojmu. Vzhledem k vyznamu pojmu, ke kterému se piiklanim, volim i
vhodnou definici pojmu od Woodrufa (Woodruf cit. dle: Kubes, Spillerova,
Kurnicky 2004, s. 26-27), ktery definuje kompetenci jako mnozinu chovani
pracovnika, kterou musi konkrétni pracovnik pouzit na dané pozici, aby tak
mohla byt ona pozice a tkoly s ni spojené kompetentné zvladnuty.

Kompetence je tedy soubor ¢i mnozina chovani, ktera vede

k ocekavanému vysledku. To znamena, ze pokud je pracovnik kompetentni,
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plni své ukoly na dobré nebo na vynikajici urovni. Aby je vSak mohl plnit,
musi byt splnény nésledujici podminky (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s.
26 -27):

e Jedinec musi byt vnitin¢ vybaven vlastnostmi, schopnostmi,
védomostmi a dovednostmi, které nutné potiebuje pro dané
chovani.

e Déle musi byt motivovan takové chovani pouzit. Motivovan je
V tom pfipadé¢, pokud shledava v poZzadovaném chovani hodnotu a
je ochoten vynalozit timto smérem potitebnou energii.

e V neposledni fadé musi byt splnéna podminka, ze jedinec ma

moznost dané¢ chovani v konkrétnim prosttedi pouzit.

Prvni dva pfedpoklady se vztahuji k osobnosti pracovnika, avSak
rozdéluje je moznost rozvoje. Zatimco dovednosti a védomosti lze rozvijet
pomérné snadno, motivy, hodnoty a postoje je mozné ovlivnit pomérné tézce, a
to z toho divodu, Ze se fadi mezi stabilni sloZky osobnosti. Ttfeti podminka
nesouvisi s osobnosti jedince, ale vztahuje se k vnéjSimu prostredi, k vnéjSim
podminkam, které¢ ovliviiuji predeslé predpoklady. Je nutné dodat, Ze aby byl
pracovnik kompetentni, musi byt splnény vSechny podminky najednou.
Jednotlivé podminky jsou si tedy rovnocenné, a pokud by mél naptiklad
pracovnik podat dobry vykon, ale chybély by mu adekvatni védomosti, nelze

od n¢j dobry vykon ocekavat (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 27).

V piipadé¢ objektu mého zajmu — vychovného poradce je prvni podminka
Z Casti feSend pomoci pfedem stanovené piipravy pro pozici vychovného
poradce a dale ji Ize fesit pomoci dalich vzdélavacich akci. Druhou podminku
také povazuji za splnénou, a to z toho duvodu, Ze tato funkce je dobrovolna a
jedinec, ktery se rozhodne ji plnit je k tomu vnitiné motivovan. Tteti podminka
tykajici se prostfedi Skoly by za idedlnich podminek méla byt také dodrzena, a

to proto, ze je v zajmu vedeni Skoly, aby tato pozice byla tispésné zastavana.
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Kompetence versus schopnosti

I kdyz termin schopnost nejvice odpovida obsahu pojmu kompetence, lze
najit urcité odliSnosti.

Schopnost Ize definovat jako predpoklad k vykonu. Je to jeden ze zdroju,
které ma jedinec k dispozici a jez se ve vétSin¢ piipadl poji s uréitou oblasti
lidské ¢innosti. Diky schopnostem Se snaze a rychleji ziskavaji informace,
znalosti a dovednosti, ov§em ne vzdy to neznamend, ze Clovek bude uspésné
konat. Schopnosti nezarucuji uspéSné jednani v konkrétnich situacich,
napfiklad ucitel mize ovladat veskeré didaktické zasady a pfitom byt Spatnym
ucitelem. Naproti tomu kompetence zahrnuje i prvek konani ¢i akce, je zde
spojeni s konkrétni situaci ¢i kontextem, a to je hlavni rozdil mezi témito
pojmy (Veteska, Tureckiova 2008, s. 25-27).

Tento rozdil zahrnu 1 pfi tvorbé kompetencniho modelu pro vychovného
poradce, ktery je vazan na konkrétni pozice a obsahuje zde konkrétni projevy
chovani, které dand kompetence ma mit.

Dalsi rozdily lze najit v univerzalnosti vyuziti obou veli¢in. Schopnost
lze chapat jako univerzalng¢jsi veli¢inu, protoze neni spojena s konkrétni situaci
nebo pozici. Na druhou stranu z jiného thlu pohledu je oproti kompetenci
vzdy souvisi pouze s hudbou. Kompetence se proti tomu uplatni v riznych
¢innostech a na rozdil od schopnosti v sobé zahrnuje jedna kompetence souhrn
nejrazngjSich schopnosti, informaci, védomosti, dovednosti postoji a dalSich

zdroju (Veteska, Tureckiova 2008, s. 27-29).

Z toho, co uz bylo fe¢eno o kompetencich, lze charakterizovat zakladni
znaky, které musi kazdd kompetence v sobé zahrnovat (Tremblay cit. dle:
Veteska, 2010 s. 89):

e Kontextualnost — kompetence je vzdy zasazend do urcitého
prostfedi nebo do konkrétni situace, kterd je vyhodnocovana na
zakladé predeslych znalosti, zkuSenosti a zajmd.

e Multidimenzionalita — znamena, Zze se kompetence sklada
z riznych zdroji (znalosti, dovednosti, pfedstavy, postoje atd.).

Predpoklada se efektivni nakladani s témito zdroji a také
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provazani s dimenzemi lidského chovani. Z toho vyplyva, Ze
kompetence v sob¢ zahrnuje chovani a v chovani se projevuje.

e Potencial pro akci a rozvoj — kompetenci lze ziskat a rozvijet
Vv procesech vzdélavani a uceni. Vzdélavani a uceni je chapano
jako celozivotni a kontinudlni proces s nepostradatelnym vlivem

na kompetence.

2.1 Slozky kompetenci

Jak uz bylo feCeno v ptredeslé kapitole, nékteré slozky kompetence,
konkrétné védomosti a dovednosti, je mozné rozvijet vzdélavanim. Konkrétni
piipad moZnosti rozvoje uvedu na konci prace. Do kompetence vSak vstupuji i
dalsi slozky, které je bud’ nutné rozvijet jinym zpusobem, nebo se jednd o
slozky vrozené.

Celkoveé lze kompetence povazovat za pomerné stabilni charakteristiku
osobnosti. To znamena, Ze pokud uréime uroven kompetenci, mizeme Se
znacnou jistotou piedvidat kvalitu chovani jedince pfi feSeni riznych situaci ¢i
pracovnich ukoli. Kompetence nam napovida, jakym zplisobem se bude jeji
nositel chovat a projevovat v urcité situaci (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004,
s. 30)

Slozky osobnosti, které vstupuji do kompetence, miZzeme rozdélit do péti
hlavnich kategorii (Vodak, Kuchar¢ikova 2007, s. 55-56):

e Motivy neboli vnitini pohnutky zahrnuji vSe, co podnécuje,
povzbuzuje, udrzuje a udava smér lidské aktivité. Naptiklad
Clovék se silnou motivaci K vlastnimu rozvoji se spiSe orientuje
na smélé cile, které pro ného piestavuji vyzvu a umoziuji mu
ziskavat nové zkuSenosti a poucit se z vlastnich chyb.

e Rysy jsou vrozené, stabilni charakteristiky osobnosti. Klasickym
rysem je temperament, ktery vypovida o tom, jak bude jedinec
emociondlné reagovat na podnéty ptrichdzejici z okoli, naptiklad
jaka bude intenzita dané reakce.

e Vnimani sebe samého méa velky vliv na to, jakym zpisobem

hodnotime a prozivame danou situaci, a jak hodnotime svou
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osobu. Je to vira ve vlastni schopnosti a dovednosti a z velké
¢asti urcuje, zda se Clovek dokaze ¢i nedokdze s danym ukolem
vypotadat.

e Védomosti predstavuji vSechny nahromadéné poznatky z urcité
oblasti souvisejici s praci, ktera je vykondvéana na urcité pracovni
pozici.

e Dovednosti zajistuji, ze je ¢loveék schopen vykonavat ¢innosti,
které jsou spojené s ur¢itym fyzickym ¢i dusevnim ukolem. Podle
slozitosti a naroc¢nosti tkolu je nutné k jeho uskute¢néni vyuzit

riazné mnozstvi dovednosti.

Chovani

Know-how
ZKkuSenosti

Védomosti

Dovednosti

Obr. €. 1 Model struktury kompetence (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 28)

2.2 Déleni kompetenci
Kompetence je mozné délit mnoha zpisoby, autofi pouzivaji rtizné
principy a zpusoby ¢lenéni. Pro svou diplomovou praci jsem vybrala tii pfistupy

k ¢lenéni kompetenci, pii¢emz kazdé pojeti zohlediiuje jiné hledisko.
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Zakladni déleni kompetenci sestavil Boyatzis, kdyz rozdélil kompetence

na dvé kategorie podle toho, jak mohou piedvidat vykon v ur€ité pozici ¢i misté

(Boyatzis cit.dle: Armstrong 1999, s. 196):

Prahové kompetence jsou minimalni kompetence, které potiebuje
pracovnik na konkrétnim pracovnim misté. Tyto kompetence nerozliSuji
jednotlivé urovné pracovniki.

Odlisujici kompetence maji za ukol rozliSeni mezi pracovniky, urcuji

jaky vykon je vynikajici a ktery je pouze primérny.

Vodak a Kuchar¢ikovd rozdé€luji kompetence do tfi hlavnich skupin

podle oblasti jejich pusobeni (Vodak, Kuchar¢ikova 2007, s. 56):

ManazZerské kompetence zahrnuji schopnosti a dovednosti, které maji
zajistit spInéni tkolt v souladu s cili podniku. Patii sem naptiklad feSeni
konfliktti, delegovani, kouc¢ovani atd.

Interpersonalni kompetence jsou nezbytné pro efektivni komunikaci a
budovani pozitivnich vztah jak se spolupracovniky, tak s klienty. Jedna
se napiiklad o aktivni naslouchani, empatii, spolupraci, vyjedndvani atd.
Technické kompetence jsou tvofeny souborem védomosti a dovednosti
vztahujicich se ke konkrétni pracovni pozici ¢i funkci. Zabezpecuji
schopnost uspésného plnéni zadanych kol typickych pro danou praci.
Svym charakterem spadaji do uréitého oboru, napf. Gcetnictvi, financi

atd.

Posledni ¢lenéni se zaméfuje na kompetence v organizaci a z tohoto

hlediska rozdéluje Smida kompetence na (Smida 2003, s. 38 - 42):

Individuédlni kompetence — tykaji se konkrétni osoby a zahrnuji znalosti,
schopnosti a dovednosti, které odliSuji primérny vykon od vykonu
vyborného.

Organizacni kompetence — do této kategorie patii napiiklad planovani
prace, organizace ukolil a postup ukoli, feSeni krizovych situaci atd.
Klicové kompetence — obsahuji znalosti, dovednosti a schopnosti,

kterymi by méli disponovat vSichni zaméstnanci.
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Z pohledu mé diplomové prace mé budou zajimat z prvniho ¢lenéni
odliSujici kompetence, a z druhého a tfetiho clenéni kompetence vSechny tfi typy

kompetenci.

2.3 Kili¢ové kompetence

Klicové kompetence dle KubeSe a kolektivu slouzi k popisu projevi
chovani, které jsou dulezité pro vSechny zameéstnance. Klicové kompetence
ptispivaji k firemnim hodnotam, firemni kultufe a také k o¢ekavanému vykonu.
Stanovuji kritéria pfi vybéru zaméstnancti a pomahaji pii ur¢ovani rozvojovych
priorit. Klicové kompetence odlisuji jednotlivé firmy, a to i v piipadé, ze se
pohybuji ve stejném odvétvi (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 35)
kompetence jako ,znalosti, schopnosti a dovednosti, které vyastuji
v kompetence, jejichZ pomoci je mozno v daném okamziku zastavat velky pocet
pozic a funkci a které jsou vhodné pro zvladani problémii celé fady vétSinou
neptfedvidatelné se ménicich pozadavku v prubéhu zivota“ (Belz, Siegrist 2001
s. 174). Kli¢ové kompetence zahrnuji celé spektrum kompetenci a piesahuji tak
hranice jednotlivych odbornosti. Zvladnuti klicovych kompetenci zahrnuje nejen
to, Ze ¢loveék bude schopen chovat se a jednat pfimétené k situaci, bude tedy
jednat kompetentné, ale i to, Ze bude flexibiln¢ uplatiovat, co se naucil, ménit
znalosti podle aktualnich pozadavk, integrovat nové alternativy a vyhodnocovat
nejvyhodnéjsi moznosti (Belz, Siegrist 2001 s. 166, 174).

Klicové kompetence se V tomto pojeti vymykaji zakladni charakteristice
kompetence, ktera souvisi se zaméfenim kompetence na urcitou situaci €i pozici.
Klicové kompetence jsou vtomto smyslu obsahové neutralni, ovSem jejich
zprosttedkovani se vzdy véaze k ur€itému obsahu, k urCité situaci ¢i pozici.
Naptiklad strategie pouzitelné pti prekondvani konfliktu se lze naucit pouze pii

feSeni urcité konfliktni situace (Bartonikova 2010, s. 93)

Klicové kompetence lze rozdélit na tfi zdkladni oblasti, pfiCemz kazda
oblast ma své nezastupitelné misto (Belz, Siegrist 2001, s. 167):
e Socidlni kompetence zahrnuji schopnost tymové prace, kooperativnost,

komunikativnost, schopnost celit konfliktnim situacim a fesit je. Obecné
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zahrnuje vSechny situace, pii kterych je nutny kontakt se zdkazniky,
kolegy nebo obchodnimi partnery.

Kompetence ve vztahu k vlastni osobé obsahuji schopnost reflexe vici
sobé¢ samému, védomé rozvijeni vlastniho obrazu a metod, schopnost
posuzovat sam sebe, schopnost rozvijeni se, atd.

Kompetence v oblasti metod zahrnuji planovité uplatiiovani odbornych
znalosti, poznavani souvislosti, klasifikaci novych informaci, schopnost

vypracovavat nova feSeni a postupy atd.

Toto déleni Ize déle rozvinout, ¢imz vznikne zndmé ¢lenéni 6 klicovych

kompetenci, které maji velky vyznam a jsou dulezit¢ pro profesni a

ekonomickou budoucnost. Mezi tyto kompetence se fadi (Belz, Siegrist 2001, s.

168):

Komunikace a kooperace

Kreativita a schopnost fesit problémy
Samostatnost a vykonnost

Schopnost nést odpovédnost
Schopnost ucit se a schopnost myslet

Argumentace a hodnoceni

Protoze kliCovymi kompetencemi by méli disponovat vSichni

zaméstnanci, zahrnu je 1 ja do svého kompeten¢niho modelu. Jsou pro mne

dalezitym zdrojem dat pfi identifikaci a analyze jednotlivych kompetenci.
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3. Kompetenc¢ni model

Kapitola zamétena na kompetencni model plynule navazuje na kapitolu
predeslou. V této kapitole vymezim, co je to kompetenéni model, jaké jsou jeho
druhy a ptistupy k tvorbé a dale popisi jednotlivé kroky tvorby kompetencniho
modelu. Toto vymezeni je dilezité pro samotnou tvorbu kompetenéniho modelu
pro vychovného poradce, protoze poskytuje teoretické vymezeni problému a

postup tvorby kompeten¢niho modelu, podle kterého budu dale postupovat.

»Kompetencni model popisuje konkrétni kombinace védomosti,
dovednosti a dalSich charakteristik osobnosti, které jsou potiebné k efektivnimu
plnéni tkoli v organizaci. Pro ptehlednost a snaz$i méfeni jsou tyto védomosti,
dovednosti a dal$i charakteristiky obvykle seskupeny do vice homogennich
celkl, nazyvanych kompetence. (Kubes, Spillerova, Kurrnicky 2004, s. 60)

Kompetenéni model by mél byt propojen s ostatnimi procesy
v organizaci. To znamena, Ze by mél mit ndvaznost jak na business strategii a
personalni strategii, tak na jednotlivé personalni ¢innosti. Navaznost na business
strategii se oznaCuje jako vertikdlni integrace, propojeni s personalnimi
¢innostmi jako integrace horizontalni (Hronik 2007, s. 68).

Kompetenéni model je také mostem mezi hodnotami spole¢nosti a
popisem prace. Spole¢nost ma obvykle jeden soubor hodnot, kterym se fidi, na
rozdil od popist prace, kterych muze byt tolik, kolik je zaméstnanct firmy.
Kompetencni model v tomto piipad¢ propojuje obé veliCiny a je praktickym
nastrojem jejich spojeni (Hronik 2007, s. 68).

Vyhodou kompetenéniho modelu je Sirokd moZznost jeho uplatnéni.
V soucasnosti neexistuje jiny ndstroj, ktery by vytvofil jednotny vykladovy
rdmec pro vybér, hodnoceni, rozvoj, vzdélani a odmeénovani pracovnikii. Pomoci
kompetenéniho modelu lze sjednotit pohled na to, co je v budoucnosti potieba,
jaké chovani by se mélo podporovat a rozvijet a které je naopak nutné potlacit.
Kompetenéni model také pfinasi prvek méfitelnosti, je tedy mozné porovnavat
jednotlivé vykony a odlisit vykony primérné od nadpriimérnych (Hronik 2007,
s. 73; Bartonikova 2010, s. 102).
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3.1 Druhy kompetencnich modeli a pristupy k jeho tvorbé

Existuje nékolik druhti kompetenénich modeld, pti¢emz jejich vybér

zavisi na zdmérech konkrétni organizace. NejCastéji se vyuzivaji tyto tfi druhy

(Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 60- 61):

Model ustfednich kompetenci popisuje kompetence, které jsou
nevyhnutelné a spolecné pro vSechny zaméstnance firmy bez ohledu na
pozici nebo roli v organizaci.

Specificky kompetenéni model mad =za cil identifikovat kvality
pracovnika, které ho €ini GspéSnym v konkrétni pozici v konkrétni firmé.
Jedna se o velmi pifesny popis charakteristik chovani. Naptiklad
kompeten¢ni model regionalniho manazera prodeje musi zohlednit typ
zakaznika, zpiisob jednani se zdkaznikem, zplsob vedeni tymu atd. Je
pravda, ze do urcité miry bude kompetenéni model jednoho regionalniho
prodejce podobnd modelu prodejce zjiné firmy, nesmi se ovSem
zapomenout, ze stejna kompetence muze byt reprezentovana odliSnym
chovanim.

Genericky kompetencni model zahrnuje takové kompetence, které jsou
nezbytné prufezoveé v kazdém typu organizace v kazdé pozici (naptiklad
schopnost fesit problémy). Zamérem generickych modeli je usnadnéni
vyuziti kompetenéniho modelu. Genericky model nabizi osvédceny
seznam kompetenci, zpravidla na konkrétni pozici (konzultant, Gcetni
manazer apod.). Nevyhodou tohoto modelu je nezohlednéni specifik
daného prostiedi a dané organizace. Cim vice je vieobecn&jsi skupina,

pro kterou je model ureny, tim je vétSinou mensi jeho tc¢innost.

Pro svou diplomovou praci jsem zvolila genericky kompetencni model,

ktery je tvofen seznamem kompetenci pro uréitou pozici. V mém piipadé pro

pozici vychovného poradce.

Pristupy k tvorbé kompetenéniho modelu

Nezli je mozné pristoupit k samotné tvorbé kompetenéniho modelu, je

potteba urcit pfistup, pomoci kterého se bude postupovat pii samotné tvorbé
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kompetencniho modelu. Celkem existuji tfi ptistupy (Kubes, Spillerova,
Kurnicky 2004, s. 63- 66):

e Preskriptivni pfistup vyuziva vyptij¢eny kompetencni model. To
znamena, Ze organizace nevytvari model odrdzejici jeji specifika, ale
vyuzije jiz hotovy model. Vyhodou tohoto postupu je uspora ¢asu a
finan¢nich prostfedki a snadna dostupnost modeld. Nevyhodou je
nezohlednéni konkrétnich podminek organizace a napiiklad skutecnost,
7e jazyk pouzity v hotovém modelu nemusi odpovidat hodnotdm a
kultufe organizace.

e Kombinovany pftistup pfizptisobuje jiz hotovy model specifikim dané
organizace. Ptikladem mitize byt model kompetenci néjaké nadnarodni
spolecnosti, ktery je nutné ptevést do prostredi konkrétni pobocky.

e Pristup Sity na miru nepracuje Sjiz znamymi a definovanymi
kompetencemi, ale znova mapuje terén. Tento pfistup vyzaduje
dukladnou znalost pozice, organizace a vnéjSich podminek. Vyhodou je

zohlednéni strategie, struktury a kultury organizace pii tvorbé¢ modelu.

Kazdy ze zminénych pfistupl mize byt pro firmu piinosem a muize
posilit konkurencni vyhodu. Volba konkrétniho piistupu zévisi na zamérech
projektu, na druhu kompetenci, na strategii firmy, stupni rozvoje organizace,
vnéjsim prostiedi atd. (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 63).

Pfi tvorbé kompeten¢niho modelu pro vychovného poradce zkombinuji
piistup kombinovany s pfistupem Sitym na miru, pficemz blize budu mit

K pfistupu kombinovanému.

3.2 Tvorba kompeten¢niho modelu (proces identifikace kompetenci)
Pii procesu identifikace kompetenci, ktery vyustuje v tvorbu

kompetenéniho modelu, je mozné urCit pét zakladnich etap. Jednotlivé etapy

neni mozné pireskocit ani presunout, ale neni nutné klast na vSechny faze stejny

diiraz. Mezi zadkladni etapy identifikace kompetenci patfi (Kubes, Spillerova,

Kurnicky 2004, s. 46):
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Ptipravna faze
Faze ziskavani dat
Féze analyzy a klasifikace informaci

Popis a tvorba kompetenci a kompetenéniho modelu

o > w0 b oE

Ovéfeni a validizace vzniklého modelu

Ad 1. Pripravna faze
Ptipravnd faze ptredchazi samotnému identifikovani kompetenci a hleda

odpovédi na otazky typu proc, jak nebo kdo. Hlavnim nastrojem této faze jsou
strukturované rozhovory s manaZery, nadfizenymi 1 podfizenymi pracovniky a
kolegy a studium materiali. Cilem této faze je (Kubes, Spillerova, Kurnicky
2004, s. 46; Bartonikova 2010, s. 100):

e Identifikace kliCové pracovni pozice pro tvorbu kompetencniho modelu.

e Ziskani informaci o cilech a strategickych zamérech organizace.

e Porozuméni organizacni struktuie.

e Ujasnéni si cile, ktery je béhem tvorby modelu sledovan.

e Vybér projektového tymu a uréeni asového harmonogramu.

e Urceni ptistupu pro tvorbu modelu.

Po ziskani vystupti z piipravné faze je mozné stanovit konecné
rozhodnuti o koncepci sbéru dat a o pouzitych metodikach a piejit tak k druhé
fazi identifikace kompetenci. Konecné rozhodnuti ovliviiuji faktory jako Casova
a finanéni naro¢nost, piijatelnost z hlediska podnikové kultury a dalsi (Kubes,

Spillerova, Kurnicky 2004, s. 46-47).

Ad2. Faze ziskavani dat
Pti sbéru dat se vyuZzivaji techniky, které¢ patii do Siroké skupiny technik
analyzy prace a pracovniho mista. Cilem téchto technik je ziskéni podrobnych
informaci o pracovnim misté nebo roli. Z velkého mnozstvi technik se nejvice
vyuzivaji nasledujici techniky (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 48-55):
e Rozhovor nebo metoda kritickych situaci — vyhodou rozhovoru je vysoky
stupenn flexibility a citlivost vi¢i detailim a necekanym aspektim

zkoumané pracovni pozice.
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e Panely experti — panel experti je tvofen tzv. hvézdami dané pozice,
osobami, které uspé$né pracuji nebo pracovaly na studované pozici.
Pomoci expertli jsou vygenerovany projevy chovani dostacujici na
pramérny vykon a projevy, které jsou pottebné k vykonu
nadstandardniho. Vyhodou této techniky je schopnost generovat velké
mnozstvi dat v kratkém c¢ase. Nevyhodou je vytvofeni tzv. folkloérnich
charakteristik, které nemaji odraz v realité.

e Piimé pozorovani — technika pozorovani je vhodna spise jako doplnkova.
Informace ziskané timto zptisobem mohou pomoci pochopit Sirsi kontext
prace nebo vysvétlit informace z ostatnich technik. Pozorovani také
muze odhalit informace, které neni mozné ziskat jinym zpusobem.
Nevyhodou pozorovani je vliv pozorovatele, ktery miize velmi vyrazné
zkreslit a ovlivnit pozorovani.

e Prizkumy

e Databaze kompeten¢nich modeli

e Analyza pracovnich funkei, tikold

Vyuziti jednotlivych technik zavisi na cili projektu, na finan¢nich a
casovych moznostech, ale naptiklad i na zkuSenostech konzultanti. Plati zde
vSak nasledujici pravidlo: nelze vychazet pouze z jednoho zdroje, protoze jeho

spolehlivost nemusi byt zaru¢ena (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 48).

Ad 3. Faze analyzy a klasifikace informaci

Tieti faze identifikace kompetenci plynule navazuje na dvé predesié a
jimi také ovlivnéna. Konkrétné je nutné zohlednit zdmér projektu, rozsah a
pouzité techniky sbéru dat. Dulezité také je, jestli se ziskané informace posuzuji
vzhledem K existujicimu modelu nebo se posuzuji poprvé. Vystupem této faze je
seznam kompetenci, ktery se dale testuje. Samotnou fazi analyzy a klasifikace
informaci Ize rozdélit do 4 zakladnich krokt (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004,
S. 55-56):

1. Nejprve se provede Soupis jednotlivych projevit chovani na

zkoumané pracovni pozici.
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2. Ze vsech ziskanych informaci se identifikuji ty, které zfetelné
popisuji projevy podilejici se na GspéSném ¢i neuspéSném vykonu.
Vystupem tohoto kroku jsou pouze ty informace, které mohou byt
zdrojem pro kompetenéni model.

3. Vtietim kroku se ze ziskanych vyrokti vytvoii skupiny. Vyroky,
které maji stejné téma, tvoii jednu skupinu, téZ nazyvanou jako
kompetencni téma ¢i kompetencni kotva. V dal§im procesu
klasifikace se vzniklé kompetencni kotvy dale testuji s cilem
vytvoreni plné homogennich celk.

4. V poslednim kroku se ziskané kompetence ovétuji na Sir§im vzorku
respondentd. Urcuje se frekvenéni stupnice nebo stupnice
vyznamnosti, kterd ndm tika, jak Casto se dané chovani uplatituje pii
plnéni ukoli. To je také dulezité pii rozhodovani o tom, zda se dana

kompetence zatadi do kompetencniho modelu.

Ad 4. Popis a tvorba kompetenci a kompetenéniho modelu
Ve fazi popisu a tvorby kompetenci se pracuje s daty ziskanymi

v predeslé fazi, kterd lze zatim chapat spise jako nacrty kompetenci. Tyto nacrty
se dale propracovévaji tak, aby dand kompetence co nejvice vystihovala a
srozumiteln€¢ popisovala chovani, které charakterizuje. V této fazi by se mély
definitivné pojmenovat dané kompetence zkracenym a souhrnnym vyjadienim
toho, co tvofi jadro kompetence, a méla by se urcit stupnice. To znamena popsat
jednotlivé projevy kompetence podle urovné jejiho rozvoje. VétSinou se zacind u
negativnich projevii a konc¢i se u projevii svédéicich o vysoké Grovni rozvoje
kompetence. Pti tvorbé stupnic je dulezit¢ dodrzovat ndsledujici pravidla
(Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 56-57):

e Pouzivat jednoduchy, srozumitelny jazyk.

e Najit kompromis mezi trovni v§eobecného a konkrétniho popisu.

e Vyhnout se popisu Vv kruhu. Napiiklad nedefinovat vliv jako

schopnost ovlivnit jedince.

Vystupem této faze je vytvoreni funkéniho kompetenéniho modelu.

Samotny model miize mit podobu rozséhlého textu, tabulky popisujici jednotliva
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kompetencni témata nebo napiiklad grafickou podobu vychazeji z loga nebo
hesla firmy (Bartonkova 2010, s. 102).

Ad 5. Ovéreni a validizace kompeten¢niho modelu

Cilem této faze je ovefeni, zda kompetencni model popsal takové
chovani, které vede k dosahovani nadprimérného vykonu, a zda Ize tento model
vyuzit v dal§ich persondlnich cinnostech. Nejcastéj$i zplsob validizace je
ptevedeni projevi chovani do otdzek dotazniku a vytvofeni nastroje pro 360
stupiiovou zpétnou vazbu. Vystupem posledniho kroku je implementace modelu
do systému fizeni lidskych zdroji a do strategického ramce. Do této faze patii i
urceni toho, které kompetence v ramci kompetenéniho modelu je vhodné
rozvijet pomoci vzdélavani a které timto zplsobem oSetfit nelze a je pro né
vhodné zvolit rozvijeni jinymi zplsoby a prostfedky. Pro kompetence vhodné
pro rozvoj vzdélavanim je nasledné mozné pfipravit a realizovat konkrétni

vzdélavaci akci (Bartonikova 2010, s. 102-103).

3.3 Funk¢nost a uplatnéni kompetenéniho modelu

Miizeme se dostat do situace, ze 1 kdyZz vytvoiime kompetencni model,
nebude fungovat tak, jak ma, a spiSe nez uzitek nam piinese komplikace.
V tomto piipade se pravdépodobné jedna o nefunkéni kompetencni model. Aby
byl model funk¢ni, mél by dodrzovat nasledujici pravidla. Mél by byt (Hronik
2007, s. 71):

e Propojujici — kompetenéni model by mél vytvaien mosty a mél by
navazovat na persondlni strategii a strategii spolecnosti.

e UZivatelsky pfatelsky — jednoznacny pro vSechny piijemce.

e Jednotny — fungujici napfi¢ spole¢nosti.

o Siroce vyuzitelny — model poskytuje vykladovy ramec pro vybér,
hodnoceni, rozvoj a vzdélavani a v nékterych piipadech i pro
odménovani.

e Sdileny — uZivatelim by nemél byt kompetencni model pfedkladan jako

hotovy, ale méli by mit moznost si jej sami objevit a zvnitinit.
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Uplatnéni kompetenci a kompetenéniho modelu

Kompetence maji v oblasti persondlniho fizeni Siroké uplatnéni. Lezi

ptimo v srdci personalistiky a jsou spojeny se zakladnim cilem strategického

fizeni lidskych zdroja, kterym je ziskavani a rozvijeni vysoce kompetentnich

pracovniki tak, aby byli pfipraveni dosdhnout stanovenych cili a ptispéli

k dosazeni strategickych cilti podniku (Armstrong 1999, s. 205).

Z toho vyplyva, ze kompetence maji své misto v celé fadé personalnich

¢innosti. V kapitole 1.5 jsme se seznamili s vyuzitim kompetenci v oblasti

firemniho vzdélavani, kompetence Ize vSak wvyuzit i v dalsich oblastech

personalniho fizeni. (Armstrong 1999, s. 205 — 208; Kubes, Spillerova, Kurnicky
2004, s. 137 - 145):

Ziskévani a vybér zaméstnancl — na zdklad¢ kompeten¢niho modelu lze
provést vybér konkrétnich pracovnikli. Vyhodou tohoto pfistupu je
zohlednéni soucasnych i budoucich pozadavkl na obsazovanou pozici.
Rizeni pracovniho vykonu — pii fizeni pracovniho vykonu je dilezity
nejenom celkovy vystup, ale i aspekty chovani ovlivitujici zpisob
vykonavané role a tim 1 samotny vysledek. Toto chovani lze nejlépe
hodnotit porovnanim s dohodnutymi dimenzemi kompetence tykajicich
se zamestnani jako celku nebo jednotlivého pracovniho mista.

Hodnoceni — Vv oblasti hodnoceni byva problém pouziti vhodnych a
objektivnich kritérii. Kompetence mohou tento problém napravit a vnést
objektivitu do tohoto procesu.

Odménovani pracovnikit — novym trendem v praxi fizeni je pouzivani
mezd zalozenych na kompetencich. Principem tohoto pfistupu je

zavislost vySe platu na dosazeni definovanych Grovni kompetence.

Z tohoto vyplyva, ze vytvofeny kompetenéni model pro vychovného

poradce nemusi slouZzit pouze jako podklad pro realizace vzdélavacich akci, ale

napfiiklad jako zaklad pro hodnoceni ¢i odménovani danych pracovnikd.
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4. Vychovny poradce

V kapitole vénované vychovnému poradci poddm zékladni informace 0
tomto povolani a o vychovném poradenstvi. Charakterizuji pracovni ¢innosti a
etické principy, vymezim potiebnou kvalifikaci nutnou pro toto povolani a
popisi zakladni slozky ¢eského poradenského systému. Informace popsané v této
kapitole jsou dilezité pro pochopeni daného tématu a jsou také dulezitym

zdrojem dat pro tvorbu kompetenéniho modelu vychovného poradce.

4.1 Vychovné poradenstvi

Terminem vychovné poradenstvi je oznaCovan systém odbornych
poradenskych a podpurnych sluzeb v oblasti vychovy a vzdélavani. Konkrétné
se vychovné poradenstvi zabyvd otazkami souvisejicimi s psychologickymi,
pedagogickymi, pedagogicko-psychologickymi a specialné¢ pedagogickymi
aspekty ontogeneze déti v obdobi od piedSkolniho véku do obdobi dospivani
(Opekarova 2007, s. 7).

Z hlediska zakoni a zakonnych opatieni je oblast vychovného
poradenstvi oSetfena Skolskym zidkonem ¢. 561/2004 Sb., o ptredSkolnim,
zékladnim, stfednim, vyS$im odborném a jiném vzdélavani (zdkon ¢. 561/2004
Sh.). Ve skolském zakoné je jasné stanoveno, ze zak a jeho zakonny zastupce

ma pravo na bezplatnou poradenskou pomoc zabezpeCovanou prostiednictvim

Skoly (Ttiskalova 2010, s. 68).

Pravo na poradenskou ¢innost vice konkretizuje vyhlaska ¢. 72/2005 Sb.,
tykajici se poskytovani poradenskych sluzeb ve Skolaich a Skolskych
poradenskych zatfizeni. Tato vyhlaska poskytuje pravo na poradenskou ¢innost
nejen zakim a zdkonnym zastupcim, ale i Skoldm a Skolskym zafizenim.
Poradenska cinnost je poskytovana bezplatné a pouze se souhlasem zaka,
Vv ptipad¢ nezletilého zaka jeho zdkonného zéstupce (vyhlaska ¢. 72/ 2005 Sb.).

Poradenskou ¢innost mohou vykondvat Skolska pedagogickd zatizeni,

mezi kterd patii (vyhlaska €. 72/ 2005 Sb.):
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Pedagogicko-psychologicka poradna

Specidlni pedagogické centrum

Pedagogicti pracovnici vykonavajici pedagogicko-
psychologickou ¢innost ve Skolach a Skolskych poradenskych

zafizenich.

Vyhlaska dale stanovuje obsah poradenskych sluzeb, ktery se zejména

orientuje se na (vyhlaska ¢. 72/ 2005 Sb.):

Vytvareni vhodnych podminek pro zdravy télesny, psychicky a
socialni vyvoj zak.

Naplnovani vzdé&lavacich potieb a rozvijeni schopnosti,
dovednosti a zajmt zakd.

Prevenci a feSeni vyukovych a vychovnych obtizi, socialné-
patologickych jevli (Sikany, agresivniho jednani) a dalSich
problémt souvisejici se vzdélavanim.

Vytvareni vhodnych podminek pro integraci zaka s télesnym
postizenim.

Pomoc pii volbé dalsi vzd€lavaci cesty a pomoc pii vybéru
budouciho povolani.

Vytvareni vhodnych podminek a forem pro praci se zaky
pochazejich z narodnostnich mensin.

Vytvareni vhodnych podminek a forem pro praci s nadanymi

7éaky.

Odpovédnou osobou za poskytovani poradenskych sluzeb je na

zakladnich, stfednich a vysSich odbornych Skolach feditel, ktery stanovuje

vhodnou formu poradenskych sluzeb vzhledem Kk charakteru, zaméfeni a

velikosti $koly. Reditel uréuje konkrétni osobu, kterd bude danou pozici

vykondvat, v piipad€ potfeby miZe byt téchto pozic vice. Zpravidla zabezpecuje

poradenskou ¢innost ve Skole vychovny poradce a Skolni metodik prevence,

Kteti spolupracuji s tfidnimi uciteli a s dal§imi pedagogickymi pracovniky skoly.

Kromé téchto funkci mize byt poskytovani poradenskych sluzeb zajiStovano
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prostfednictvim Skolnitho psychologa nebo Skolniho specidlniho pedagoga
(vyhlaska ¢. 72/ 2005 Sb.)
Kromé obecnych zamérti vychovného poradenstvi lze charakterizovat
zaméry Skolské poradenské sluzby, které smétuji (Opekarova 2007, s. 15):
ek posileni ¢innosti socialni prevence;
e Kk vytvareni podminek pro rozvoj osobnosti zakd;
e kposileni poradenské Ccinnosti pro zaky se specifickymi
vychovnymi a vzdélavacimi pottebami;
e Kk podpofe integrace déti s riznymi problémy pii vzdélavani do
béznych typt Skol a Skolskych zatizent;
e kpodpoie a plnéni Ustavniho prava na vzdélavani i u obgant,
kterym diive nebylo umoziovano systematické vzdélavani, a to z

nejriznéjsiho divodu.

4.1.1. Déjiny vychovného poradenstvi

Do zacatku 60. let minulého stoleti fungovaly poradenské sluzby na
uzemi statu nesystematicky, jednalo se spisSe o dil¢i aktivity a instituce zamétené
na problémy tykajici se vychovy a vzdélavani déti a mladeze. Poradenské sluzby
byly vtéto dobé zcela samostatné, nezavislé na statu a jeho rezortech
(Opekarova 2007, s. 7).

Zlom nastal vroce 1962, kdy byla dle smérnice Ministerstva Skolstvi
ziizena pozice vychovného poradce nejdiive na zédkladnich devitiletych skolach,
o rok pozdéji na Skolach stfednich vSeobecnych. Funkci vychovného poradce
vté dobé vykonaval kvalifikovany pedagog, jehoz hlavnim tkolem bylo
poradenstvi v oblasti spravné volby povolani, dale péce o talentované a
zaostavajici zaky a Zaky s vychovnymi obtizemi (Kovafova, Janka 2008, s. 29-
31).

Po funkci vychovného poradce dale pribyly pedagogicko-psychologické
poradny zabyvajici se problémy psychodidaktickymi, psychologicko-
vychovnymi a problémy tykajicimi se pracovni orientace. Historicky nejmladsim
clankem jsou specidlné pedagogicka centra a institut pedagogicko-

psychologického poradenstvi CR. Kromé té&chto instituci vnikly po roce 1990
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mnoha dalSi poradenska zafizeni urCend détem a mladeze, kterda vétSinou
nesouvisi se Skolnimi institucemi a Skolnimi sluzbami nebo nejsou statni.
Prikladem mohou byt informaéni poradenska centra pii utvarech prace, linka
davéry apod. (Opekarova 2007, s. 7-8).

Samotny pojem vychovného poradenstvi byl z hlediska historického
vyvoje Skolnich poradenskych sluzeb vytvofen jako disledek koncepcnich a
terminologickych kompromist s ohledem na historii poradenskych sluzeb a
nutnosti jisté korelace s terminologii vyspélych zahrani¢nich Skolskych systémd.
Kromé tohoto terminu se lze setkat S ozna¢enim Skolni poradenské sluzby

(Opekarova 2007, s. 7-8).

4.2. Vychovny poradce a jeho ¢innosti

Objektem mé prace je vychovny poradce. V tradi€nim pojeti se jedna o
ucCitele — specialistu surCitou dobou ucitelské praxe a s naslednou
specializovanou kvalifikaci, ziskanou specialnim studiem. Ve vztahu k zakim
funguje jako urcity prostiednik mezi spoleCenskymi zajmy, zajmy Skolského
zafizeni a individualnimi zajmy zaka. Zaroven je mezi¢lankem mezi Skolskym

zatizenim a pedagogicko-psychologickymi poradnami (Opekarova 2007, s. 23).

Pracovni ¢innosti vychovného poradce

Pracovni ¢innosti vychovného poradce jsou zakladnim zdrojem dat pro
tvorbu kompeten¢niho modelu. Fakticky se uz nachazim v druhém kroku tvorby
kompetenéniho modelu, ve fazi sbéru dat, avSak vzhledem k tematickému
rozdéleni kapitol jsem se rozhodla popsat tyto Cinnosti V kapitole vénované
vychovnému poradci.

Pfi sestaveni pracovnich ¢innosti vychovného poradce vychdzim z naplné
prace vychovného poradce (napln prace), z ptilohy vyhlasky ¢. 72/2005 Sh.
(vyhlagka ¢. 72/2005 Sb.), ktera stanovuje standardni ¢innosti vychovného
poradce a z vymezeni Cinnosti dle Opekarové (Opekarova 2007, s. 24-26) a
Ttiskalové (Ttiskalova 2010, s. 68-77).

Pracovni ¢innosti jsem celkem rozdélila do tii oblasti, a to podle

tematického zaméfeni jednotlivych ¢innosti.
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Oblast kariérového poradenstvi

Poradenska pomoc pfi rozhodovani o dalSim vzdélavani, o zaméfeni ke

kterému bude zak sméfovat a pii volbé vhodného povolani, je dilezitou oblasti

napln¢ prace vychovného poradce a zahrnuje zejména tyto ¢innosti:

e Zakladni skupinova Setfeni k volbé povolani, administrace,
zpracovani a interpretace zajmovych dotazniki v rdmci vlastni
odborné kompetence a analyzy preferenci v oblasti volby
povolani zak.

e Individudlni Setfeni a individudIni poradenstvi v této oblasti.

e Poradenstvi zakonnym zastupcim s ohledem na ocekavani a
predpoklady zaki.

e ZajiStovani a realizace skupinovych navstév zaka Skoly
Vv informacnich poradenskych stiediscich ufada prace.

e Poskytovani informaci zdklim o mozZnostech individualniho
vyuziti informacnich sluZeb téchto stredisek.

e Shromazdovani a poskytovani informaci o moznostech dalSiho
studia, podavani zakladnich informaci o skoléach, jejich zaméteni
a oborech.

e Koordinace mezi hlavnimi oblastmi kariérového poradenstvi —
kariérovym vzdélavanim a diagnosticko-poradenskymi ¢innostmi
zamétenymi k volbé vzdélavaci cesty jednotlivého studenta.

e V piipad¢ slozitéjSich ptipadi v oblasti kariérového poradenstvi,
napiiklad u zakt zdravotné ¢i socialné handicapovanych, u zaka
svychovnymi ¢i  vyukovymi obtizemi, spolupracovat a

zprostfedkovat zakim a jejich zastupciim pomoc poradny.

Oblast vychovy a vzdélavani

Plnéni kol v oblasti prevence negativnich vlivii na osobnost a socialni
vyvoj déti a mladeze.

Vyhledavani a orientacni Setfeni u zakl, jejichz vyvoj a vzdélani
vyzaduji zvlastni pozornost, a ptiprava navrhu pro dalsi postup v péci o
tyto zaky.

Péce o Zaky s vyukovymi obtizemi ¢i rizikem Skolni neuspésnosti.
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Péce o zaky zdravotné postizené, spoluprace s psychologickou poradnou
¢i centrem pfi poskytovani poradenstvi zdravotné postizenym zaktim.
Ptiprava podminek pro integraci zakl se zdravotnim postizenim ve Skole.
Péce o vzdélavani nadanych a mimoradné nadanych zakda.

Péce o zaky se socidlnim, ekonomickym a kulturnim znevyhodnénim.
Spoluprace se skolskymi poradenskymi zatizenimi (poradny, centra) a
sttedisky vychovné péCe pii zajistovani poradenskych sluzeb

ptesahujicich kompetence Skoly.

Oblast metodické a informaéni ¢innosti

Zprostfedkovani novych metod pedagogické diagnostiky a intervence.
Metodickd pomoc ucitelim a pedagogickym pracovnikiim pti aplikaci
psychologickych a specidln€ pedagogickych poznatkt, naptiklad pomoc
v otdzkach kariérového rozhodovani zakl, integrace, individuédlnich
vzdélavacich plant, prace s nadanymi zaky atd.

Ptispivani k sjednoceni diagnostické ¢innosti tfidnich uciteli a pfispivani
tak k vytvareni ur¢itého koordinovaného systému diagnostické prace ve
Skole.

Poskytovani informaci o cinnostech S$koly, Skolskych a dalSich
poradenskych zafizenich v regionu nebo v kraji, o jejich charakteru,
zaméteni, kompetencich a moznostech vyuzivani jejich sluzeb zdkiim a
zékonnym zastupctim.

Shromazd'ovani odbornych zprav a dalSich informaci o Zacich
v poradenské péci dalsich poradenskych zatizeni v souladu s piedpisy o
ochrané¢ osobnich udaja.

Podileni se na sumarizaci vyznamnych dat o zicich, Gc¢ast na jejich
interpretaci ve form¢ zavérecné vystupni ¢i pedagogické charakteristiky
zaka.

Vedeni pisemnych zdznaml umoziujici dolozit rozsah a obsah ¢innosti
vychovného poradce, navrzend a realizovana opatieni.

Ptiprava podkladi pro rozhovory srodi¢i zakd, pro konzultaci a
poradenskou ¢innost s Zéky, tfidnimi uciteli a dalSimi pedagogickymi

pracovniky.
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4.3 Eticky kodex vychovného poradce

Vychovny poradce by mél béhem své poradenské cinnosti dodrzovat

urcité etické principy, které jsou diilezité pro navazani a udrzeni dobrého vztaht

s klienty (zaky, studenty, zédkonnymi zastupci, ostatnimi pedagogy). Soubor

téchto pravidel lze nalézt v etickém kodexu vychovnych poradci. Protoze budu

nékterd pravidla vyuzivat pfi identifikaci kompetenci a tvorbé kompetenéniho

modelu, pfiblizim zde nejzakladngjsi principy etického kodexu (eticky kodex):

Prvotadou zodpovédnosti vychovného poradce je zodpoveédnost
vici svym klienttim.

Vychovny poradce by mél klientim pomahat s oddanosti,
loajalitou, odhodlanim a maximalnim vyuzitim svych dovednosti
a schopnosti.

Vychovny poradce by nemél prehlizet jakoukoliv formu
diskriminace na zaklad€ rasy, barvy pleti, pohlavi, sexudlni
orientace, ve€ku, naboZenstvi, narodnosti, rodinného stavu,
psychického nebo fyzického handicapu atd.

Vychovny poradce by mél respektovat soukromi klientd a
davérnost ziskanych informaci a nemél by tyto informace
poskytovat jinym osobam bez souhlasu klienta.

Poskytovani poradenskych sluzeb predpoklada nestrannost, pravo
klienta na bezpecnost a naprostou diskrétnost.

S klientem musi byt jednano s respektem a distojnosti.

Vychovny poradce by se mél ze vSech sil snazit maximalné
podporovat svobodné rozhodovani klientt.

Vychovny poradce poskytuje pouze ty sluzby, které spadaji do
jeho odborné kompetence, a nezkresluje své vzdélani,
kompetence a zkuSenosti.

Je si védom omezeni vyplyvajicich z jeho profese a v ptipadé
potieby zve K spolupraci odborniky z jinych profesi. Z toho také
vyplyvd, Ze znd obecnou sféru kompetenci jinych odborniki,
které Zada o spolupraci.

Vychovny poradce se orientuje v aktudlni Skolské a dalsi potfebné

legislative.
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4.4 Kovalifikaéni poZadavky

Kvalifikaéni pozadavky, které jsou kladeny na vychovného poradce,
predstavuji dilezité informace o této pozici a jsou také zdrojem pro tvorbu
kompeten¢niho modelu.

Kvalifikacni pozadavky vychovného poradce jako pedagogického
pracovnika jsou stanoveny v zakon¢ ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych
pracovnicich. Za pedagogického pracovnika se zde povazuje ucitel, vychovatel,
specialni pedagog, psycholog, pedagog volného Casu, asistent pedagoga, trenér a
vedouci pedagogicky pracovnik (zédkon ¢. 563/2004 Sb.).

Konkrétni pozadavky na studium vychovného poradce stanovuje
vyhlaska ¢. 317/2005 Sb., o dal$im vzd€lavani pedagogickych pracovniki,
akreditacni komisi a kariérnim systému pedagogickych pracovnikt. Studium je
Vv této vyhlasce ureno zkuSenym pedagogickym pracovniklim a zaméfuje se na
oblast pedagogiky, specialni pedagogiky a psychologie a je predpokladem pro
vykon specializované metodologické ¢innosti vychovného poradce (vyhlaska ¢.
317/2005 Sh.)

Studium pro vychovné poradce se uskuteCiiuje vramci programu
celozivotniho vzdélavani na vysoké Skole v délce trvani nejméné 250
vyucovacich hodin. Ukonceni studia je podminéno obhajobou zavérecné
pisemné prace a zavére¢né zkousky pied komisi. Po tspéSné obhajob¢ a slozeni
zkousky ziskava absolvent osvédCeni o absolvovani studia (vyhlaska C¢.
317/2005 Sbh.)

Zakon pti vykonu funkce vychovného poradce udéluje pedagogickému
pracovnikovi ulevu v tydennim rozsahu piimé pedagogické ¢innosti v rozsahu
1-5 hodin tydné (vyhlaska &. 75/2005 Sb.). Dale mu poskytuje financni
ptiplatek, ktery blize stanovuje § 8 a) a § 9 a) zakona ¢. 563/2004 Sb. (zakon ¢.
563/2004 Sbh.)

4.5 Cesky poradensky systém
Vzhledem ktomu, ze vychovného poradce si lze predstavit jako
meziclanek mezi Skolskym zafizenim a ostatnimi poradenskymi institucemi,

predpokladam, Ze poradce dané instituce znd, orientuje se v nabidce jejich sluZzeb
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a je schopen se v pfipad¢ potieby obratit na pfislusnou instituci. Z tohoto
vyplyva, Ze vychovny poradce je tUzce spojen s ostatnimi poradenskymi
institucemi, proto se v této kapitole zametim na nejdilezitéjsi z téchto instituci.

Mezi nejdualezitéjsi poradenské instituce patii (Ttiskalova 2010, s. 72-

76):
1. Institut pedagogicko-psychologického poradenstvi (IPPP)
2. Pedagogicko-psychologiké poradny (PPP)
3. Specialni pedagogicka centra (SPC)
4. Narodni ustav odborného vzdélavani (NUOV)
5. Informaéni a poradenské stiedisko (IPS)

Ad. 1. Institut pedagogicko-psychologického poradenstvi (IPPP)

Institut pedagogicko-psychologického poradenstvi sidli v Praze a
zajistuje, shromazduje a zpracovava informace o sluzbach pedagogicko-
psychologického, specidlné pedagogického, vychovného a kariérového
poradenstvi ve Skolstvi. Provadi analyzy a prizkumy souviseji s poskytovanim
poradenskych sluzeb a vytvaii koncepce vyplyvajici z potteb MSMT v oblasti
poradenskych sluzeb. Déle zabezpecuje aktivity dalSiho vzdélavani odbornych
pracovnikil, ktefi poskytuji poradenské sluzby na Skolach. S tim souvisi i
vydavani metodickych publikaci a informacnich materiali z oblasti Skolského

poradenstvi.

Ad. 2. Pedagogicko-psychologické poradny (PPP)
Pedagogicko-psychologické poradny se zaméfuji na pomoc pii vychové a
vzdélavani zakiim a studentiim v oblasti pedagogické, specidlné pedagogické a
psychologické. Poradny naptiklad zjistuji pfipravenost zakli na povinnou Skolni
dochazku a vydavaji pfislusny odborny posudek; provadeji psychologicka
vySetfeni pro zatazeni 74kl do Skol, tfid, oddéleni a studijnich skupin
Supravenymi vzdéladvacimi programy atd. Sluzby statnich poraden jsou
bezplatné a ambulantni a pro jejich navstévu neni nutné Za4dné doporuceni.
Klientem poraden se miize stat dit¢ od tfi let do ukonceni stfedniho a vySsiho

odborného vzdélani.
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Ad. 3. Specialni pedagogicka centra (SPC)

Specialni poradenska centra poskytuji ambulantni pomoc détem a zakim
se zdravotnim postizenim. Obvykle navstévuji poradnu klienti ve véku od 3 do
19 let. Klienti mohou do center dochazet bud’ osobn¢, nebo mohou pedagogicti
pracovnici navstivit skoly a Skolska zatizeni, popiipad€ zavitat k rodin€ klienta
nebo do zafizeni pecujicich o zaky se zdravotnim postizenim. Naplni SPC je
zajistovani specidlni ptipravenosti zaki se zdravotnim postizenim na povinnou
Skolni dochéazku; zpracovavani odbornych podkladl pro integraci téchto zakd do
Skol a Skolskych zatizeni; provadéni pedagogické a psychologické diagnostiky a
poskytovani poradenské cinnosti v psychickém a socidlnim vyvoji zakd se

zdravotnim postizenim.

Ad. 4. Narodni istav odborného vzdélavani (NUOV)

Narodni ustav  odborného vzdélavani je expertni, vyzkumna,
pedagogicko-psychologicka a koordina¢ni instituce, spadajici pod spravu
MSMT. NUOV se pievazné zabyva fefenim otdzek odborného vzdélavani a
praktické ptipravy. Aktivity narodniho ustavu odborného vzdélavani sméiuji
pievazné k podpote poradenstvi pro volbu povolani. NUOV nabizi individudlni
poradenské sluzby zajemcim o studium na stiednich a odbornych Skolach,
poskytuje poradenské sluzby smérem k vefejnosti a pravideln¢ informuje
vetfejnost o nabidce stfednich a vyssich odbornych Skol. Dale se podili se na
tvorbé projektli zaméfenych na kariérové poradenstvi a organizuje vzdélavani
ucitelii v oblasti volby povolani.

Piiklad vystupu konkrétniho projektu je vytvoieni informaéniho systému
o uplatnéni absolventt §kol (ISA). Tento systém zahrnuje informace o nabidce
Skol, trhu prace a vyvoji kvalifika¢nich potfeb. UmoZnuje také vyhledavani
obori a Skol vhodnych pro zaky se zdravotnim postizenim ¢i specifickymi
potfebami. Posledni sekci ISA je poradensky modul vytvofeny primarné zakim
sttednich Skol, ktefi zde najdou informace, rady a osobni zkuSenosti tykajici se

problému pti studiu.
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Ad. 5. Informa¢ni a poradenské stiredisko (IPS)

Pti kazdém ufadu prace existuje Informacni a poradenské sttedisko pro
volbu a zménu povolani. Ukolem IPS je umoznit klientiim, zejména zakim
zakladnich a stfednich Skol, vyuzivat samostatné maximum informaci, které
budou potiebovat pti rozhodovani o své budouci vzdélavaci cesté. V IPS maji
Klienti Kk dispozici velkou fadu tiSténych materiald, brozur, pocitacovych
dokumentti a programti, dokonce i1 videoklipy jednotlivych profesi. Pracovnici
IPS spolupracuji s vychovnymi poradci a podavaji zakim a studentim
informace o nabidce konkrétnich $kol, jednotlivych studijnich programech a
oborech, prubéhu pfijimacich fizeni, moznostech uplatnéni na trhu prace,

sluzbach a moznostech tfadu prace atd.
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5. Kompetenc¢ni model vychovného poradce

Pies zékladni vymezeni firemniho vzdélavani, vymezeni kompetenci,
kompeten¢niho modelu a charakteristik a napln¢€ prace vychovného poradce
se dostavam k tézisti své prace — K samotné tvorbé kompeten¢niho modelu.
Pti tvorbé kompetenéniho modelu budu vychdzet z 5 etap uvedenych
v kapitole 3.3. Pro svou potiecbu si jednotlivé faze prizptisobim, avSak
princip postupu zustane zachovan.

Nez ptistoupim k samotné tvorbé kompetencniho modelu, nejdiive si
dany model specifikuji a ur¢im z hlediska druhu a pfistupu K jeho tvorbé.
Tyto informace jsem uz uvedla v kapitole vénované druhtim a piistuptim ke
kompetenénimu modelu (kap. 3.1), nicméné z divodu piehlednosti a
jasného postupu je uvadim jesté zde doplnéné o rozsahlejsi argumentaci.

Kompetenéni model vychovného poradce bude tvofen jako genericky
kompetencni model, a to ztoho divodu, Ze zde nebudu specifikovat
konkrétni prostedi, ale zamefim se na kompetence, které jsou nutné pro
vychovného poradce obecné.

Z hlediska pristupt k tvorbé kompeten¢niho modelu 1ze jasné vyloudit
preskriptivni pfistup, protoze zadny model vychovného poradce neni
k dispozici. Kombinovany pfistup piizpusobuje hotovy model konkrétnim
podminkam, avsak neni bézné, aby se do tohoto modelu ptidavaly nové
kompetence. To je zmého pohledu problém, protoze budu vyuzivat
kompeten¢ni modely piibuznych povolani, ovsem budu je doplitovat o nové
kompetence. Tieti pfistup nové mapuje terén, nepracuje s piedem danymi
kompetencemi a zohlediuje strategii a kulturu organizace. Z toho vyplyva,
7Ze ani tento pfistup nevyhovuje, protoze organizaci do svého modelu
nezohlednuji a také pouzivam nékteré hotové kompetence.

Z mého pohledu pftistup k tvorbé kompetenéniho modelu vychovného
poradce stoji mezi kombinovanym pfistupem a pfistupem Sitym na miru,
pti¢emz blize ma k ptistupu kombinovanému.

Nyni uz ptejdu k samotné tvorbé kompetenéniho modelu.
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5.1 Pripravna faze
Piipravnd faze odpovidd na zdkladni otdzky o charakteru
kompeten¢niho modelu o jeho cilech, sméru atd. (kap. 3.2). Cilem mé prace
je vytvoreni kompeten¢niho modelu pro vychovného poradce, ktery bude
dale slouzit pro oblast vzdélavani a rozvoje. Vzhledem k tomuto tmyslu
jsem charakterizovala firemni vzdélavani, ukotvila termin kompetence a
kompeten¢ni model a popsala pracovni ¢innosti, eticky kodex a kvalifika¢ni
pozadavky na vychovného poradce.
Do piipravné faze dale patii identifikace klicové pracovni pozice —
vV mém piipad¢ se jedna o pozici vychovného poradce a urceni ptistupu pro

tvorbu modelu. Ten jsem charakterizovala v predeslé kapitole.

5.2 Faze ziskavani dat

Z technik, které uvadim v kapitole 3.2, vybiram analyzu pracovnich
funkci a ukoll, databaze kompetenci a prizkumy. ProtoZe nevychdzim
z konkrétniho prostiedi, nemohu pouzit pfimé pozorovani nebo rozhovory.

Informace, ze kterych vychazim a které jsem ziskala studiem literatury
a z internich dokumenti, lze rozdé€lit do dvou celka. Prvni celek tvofi
informace tykajici se pracovnich c¢innosti vychovného poradce, zaméra
Skolniho vychovného poradenstvi a etického kodexu vychovného poradce.
Vsechny tyto informace uvadim ve ¢tvrté kapitole.

Druhy celek, ktery budu nyni charakterizovat, tvoti modely klicovych
kompetenci, kompetencni modely a seznamy kompetenci piibuznych

povolani. Kromé téchto zdroji vyuziji 1 n€kolik déleni kompetenci, které

popisi v této kapitole.

Kli¢ové kompetence Belze a Siegrista jsem zmitiovala v kapitole 2.5,
Vv této kapitolce je vice rozvedu a uvedu jednotlivé charakteristiky klicovych

kompetenci.

e Komunikace — komunikativnost znamena ptipravenost a schopnost
jedince védomé a harmonicky argumentovat, tzn. vypovidat o vlastni

osob& a o ostatnich co nejjasnéji a nejsrozumitelnéji, umét odlisit
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podstatné od méné podstatného, védomé naslouchat a byt vstficny
K potfebam jinym (Belz, Siegrist 2001, s. 185).

Kooperace — zahrnuje ptipravenost a schopnost jedince aktivné a
zodpovédné se podilet na skupinovych pracovnich procesech, tzn.
poskytovat své védomosti a dovednosti, byt vstiicny k ostatnim a
respektovat jejich nazory, predstavy a presvédCeni, dodrzovat
dohodnuta pravidla a nezapomenout na spole¢ny cil (Belz, Siegrist
2001, s. 185).

Schopnost fesit problémy — znamena piipravenost a schopnost jedince
prevzit na sebe v piiméfeném rozsahu odpovédnost, poptipadée
spoluodpovédnost, zpracovavat samostatné informace, planovat
vysledky, dokumentovat a shrnovat a systematicky a proziravé
optimalizovat prubéh praci, umét rozpoznavat problémy a rozclenit je
na mensi celky, hledat alternativy feSeni, dil¢i feSeni smysluplné
spojovat Vv feseni celkové a znat optimalni postupy vedouci k cili
(Belz, Siegrist 2001, s. 231).

Kreativita — kreativni je ¢lovek, ktery je otevieny k poznavani novych
a originalnich postupti a fteSeni vyskytujicich se problémi. Je
piistupny neobvyklym a malo pouzivanym feSenim (Belz, Siegrist
2001, s. 231).

Samostatnost a vykonnost — znamena uméni a schopnost jedince
vyvijet vlastni iniciativu, pracovat soustiedéné, védome a vytrvale na
né¢jakém problému, znat své silné a slabé stranky a umét se vyporadat
s kritikou. Dale by mél jedinec samostatn¢ ziskavat informace a cesty
K feSeni, zastavat vlastni nazor a vyuzit vSech nabizenych moZnosti
(Belz, Siegrist 2001, s. 265).

Schopnost nést odpovédnost — zahrnuje pfipravenost a ochotu pievzit
odpovédnost v pfiméfeném ramci, umét odhadnout disledky svého
jednani, umét rozpoznat vyznam davéryhodného jednani (Belz,
Siegris 2001, s. 301).

Schopnost ucit se a schopnost myslet - znamend, Ze jedinec je
pifipraven a ma silu rozvijet svou zpusobilost k uceni, mysli systémoveé

a v souvislostech. Zna sviij styl a pfistup k uceni, dale jej rozviji, snazi
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se zaplnit mezery ve védomostech, vyhledava nové zdroje informaci a
smysluplné jich vyuziva. RozliSuje mezi podstatnym a nedulezitym,
poznava pii¢iny a vzajemné souvislosti, dokdZze spojovat nové
védomosti S tim, co zna, a je schopen aplikovat nové vécné obsahy
(Belz, Siegrist 2001, s. 331).

Argumentace a hodnoceni — znamend pfipravenost a zpusobilost
jednotlivece vécné a systematicky hodnotit vysledky své prace,
vysledky skupiny nebo cizi prace. Pii hodnoceni vyuziva piiméfena
kritéria, méfitka hodnot, pfisuzuje jim adekvatni vahu a umi

systematicky shrnout vysledky (Belz, Siegrist 2001, s. 353).

Jiné vymezeni nejdiilezitéjSich klicovych kompetenci nabizi Miiller

(Miiller cit. dle: Veteska, Tureckiova 2008, s. 50):

Sebedlivéra

Komunikace

Pohotovost

Prezentace

Tvoftivost

Schopnost ucit se a soustiedit
Management Casu sebe sama

Uvolnéni, energie, osvézeni

Kompetence §kolniho specialniho pedagoga

Vychovné poradenstvi ve Skolach je zpravidla zabezpeCovano

vychovnym poradcem, ale mize byt vyuzita i funkce Skolniho specialniho

pedagoga. To znamena, Ze ob& dvé funkce maji stejny objekt své prace —

zéaka, studenta a do jisté miry i podobné kompetence. To je také divod, pro¢

se necham inspirovat kompetenénim modelem Skolniho specialniho

pedagoga. Kovarova a Jankl rozdélily kompetence do nasledujicich celkil

(Kovarova, Janku 2008, s. 42-50).

Kompetence ve vztahu k zakonnym zastupcim a k zakim

o Komunika¢ni kompetence

50



o Odborné védomosti
o Odborné dovednosti
o Schopnost tvofivého mysleni
o Schopnost empatie
e Kompetence ve vztahu k ostatnim pedagogtim
o Odborné védomosti
o Organiza¢ni schopnosti
o Komunika¢ni dovednosti
o Kreativita
o Didaktické dovednosti
o Schopnost spoluprace
e Osobnost skolniho specidlniho pedagoga
o Humanita

o Asertivita

Dalsi seznam kompetenci, ktery vyuziji, jsou kompetence manazera
Vv socialnich sluzbach (Schneiderova 2010, s. 44-135):
e Osobnostni kompetence
o Motivace
o Empatie
o Odpoveédnost
o Vlastni rozvoj
e Rozvojové kompetence
o Sebetizeni
o Adaptabilita
o Odolnost vici stresu a zatézi
o DuSevné hygienické dovednosti
o Seberozvoj
e Dovednostni kompetence pro feSeni problémut
o Kreativni dovednosti
o Schopnost fesit problémy
o Vytrvalost a samostatnost

o Dovednost koncentrovat se
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o Time management
Komunika¢ni kompetence
o Aktivni naslouchani
o Vedeni rozhovoru a fizeni diskuse
o Prezentace
o Vyjednavani
o PresvédCovani
o Reseni komunikaéné sloZitych situaci
Tymové kompetence
o AngaZovanost
o Koordinace
o Facilitace
Ridici kompetence

Kompetence k fizeni lidskych zdroja

Pti tvorbé kompetencnich témat se z ¢asti necham inspirovat délenim

kompetenci dle Tureckiové, kterd déli kompetence na (Tureckiova 2004, s.
36):

Odborné nebo technické kompetence — maji nejblize k odborné
kvalifikaci a je pro né typicka celkova znalost daného oboru, znalost
pracovnich postupti a procesi. Projevuji se rovnéz v dovednostech
analyzy a feSeni problémtl.

Metodické nebo koncepcni kompetence — vyjadiuji schopnost pruzné
a efektivné si osvojovat nové znalosti a postupy. Dale sem patii
schopnost vidét problémy, jejich souvislosti, soustiedéni se na
dosahovani vysledki a veskeré strategické planovani a rozhodovani.
Socidlni kompetence — spociva ve schopnosti konstruktivné navazovat
a rozvijet vztahy s klienty, skolegy, nadfizenymi, podfizenymi,
dodavateli atd.

Osobni kompetence — patii sem schopnost reflexe a sebereflexe,
sebehodnoceni, schopnost pifiméfené reakce na danou situaci, ale také

samostatnost a odpovédnost.
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5.3 Analyza a identifikace informaci

Cilem tfeti fdze nazvané analyza a identifikace informaci je seznam
kompetenci, z kterych se nasledné¢ bude vytvaret kompetenéni model.
Soucasti této faze je i seskupeni kompetenci do skupin ¢i kompetencnich

kotev (kap. 3.2).

V piipad¢€ tvorby kompetenéniho modelu pro vychovného poradce je
hlavnich tUkolem analyza informaci, =ziskanych =ze studia literatury,
ze seznamu kompetenci a kompetencnich modelt ptibuznych pozic, a
nasledné vytvoreni seznamu kompetenci. Informace potiebné pro analyzu
jsou uvedené v kapitole 4 a 5.2. Kazdou kompetenci, kterou zvolim do
seznamu kompetenci, podepiu argumenty z literatury, uvedu dulezitost ze
strany vychovného poradce, propojim ji s pracovnimi ¢innostmi vychovného
poradce a podam zakladni informace o kompetenci a jeji naplni. Déle zafadim
do seznamu kompetenci klicové kompetence, které jsem vymezila v kap. 5.2.
Pro ptehlednost textu danou kompetenci zvyraznim a kvili dodrZeni logické

navaznosti ji piimo zaradim do kompeten¢ni kotvy.

5.3.1 Odborné kompetence

Zakladnim piredpokladem pro vykon povolani vychovného poradce
jsou znalosti ziskané specifickym studiem a dal§im vzdélavanim. Je to
zakladni podminka, bez které by bylo nemyslitelné takovou funkci

vykonavat. Zakladni kvalifika¢ni pozadavky jsem uvedla v kap. 4.4.

Piehled zakladnich témat a celk®, které ziska absolvent tohoto
vzdélavani, Ize najit ve vizualizaci konkrétniho studijniho programu (studijni
program). Ve vétSin¢ piipadi jsou tyto znalosti z oblasti psychologie,
pedagogiky a specidlni pedagogiky. Je ziejmé, Ze znalosti v téchto oborech je
mnoho a neni mym cilem podat 0 nich vycerpavajici piehled. Zamé&fim se
pouze na né€kolik témat, kterd piimo navazuji na pracovni Cinnosti

vychovného poradce uvedené v kapitole 4.2.

Vychovny poradce by mél poskytnout pomoc zakiim V problémové
situaci a zakam se specialnimi vzdélavacimi potfebami. Specialni vzdélavaci

potifeby znamenaji potieby osob se zdravotnim postizenim, zdravotnim
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znevyhodnénim nebo socidlnim, kulturnim a ekonomickym znevyhodnénim

(Valisova, Kasikova 2007, s. 342).

Dalsim klasickym problémem vhodnym pro vychovného poradce je
otazka Skolni neuspésnosti. Vychovny poradce by mél odhalit jeji pficinu,
kterou miize byt naptiklad specifickd porucha uceni, hyperaktivita, rusivé
chovani, problémy ve skupin€, narusené citové prozivani atd., a snazit se
danou situaci vyfesit (Vagnerova 2005, s. 59-210). Dalsi okruh problémt,
které jsou v kompetenci vychovného poradce, souvisi se znevyhodnénim zaka
jakéhokoliv ptivodu. Znevyhodnéni mutize souviset s oblasti sociokulturni
odliSnosti, v tomto piipadé¢ mize 74k byt znevyhodnén, protoze je jiné
narodnosti, barvy pleti, vyznava jiné nabozenstvi apod. Také muze mit
pti¢inu v osobni situaci zaka, zak napf. pochazi z rozvedené rodiny, z rodiny

socialné slabsi, je obéti domaciho nasili apod. (Vagnerova 2005, s. 253-325).

Samostatnou kapitolu tvofi zaci se zdravotnim znevyhodnénim a se
zdravotnim postizenim. Zdravotnim znevyhodnénim je minéno jakékoliv
zdravotni oslabeni nebo dlouhodobd nemoc. Zdravotnim postizenim je zde
mysleno mentalni, télesné, zrakove, sluchové postizeni, dale téz vyvojové
poruchy chovani nebo autismus (ValiSova, Kasikova 2007, s. 342). Touto
problematikou se zabyva pievazné specialni pedagogika, kterou lze definovat
jako védni obor zaméfeny na teorii a praxi vychovy, vzdélavani a rozvoje
osob se specialnimi potfebami (Ludikova 2002, s. 5). Mezi konkrétni
problémy, které se vramci tohoto okruhu fes$i, mize patfit napf. nastup
postizeného ditéte do Skoly, kdy dochazi ze strany ditéte k uvédoméni si
odlisnosti, nedostatkii a omezeni. Dité castéji proziva neaspéch, pocit
ménécennosti a nedostacivosti (Vagnerova 2005, s. 334). Ztohoto plyne
nutna znalost vychovného poradce oblasti specidlni pedagogiky, kterd by
méla vyustit v schopnost feSit konkrétni problémy tykajici se zdravotné

postizenych déti a pomoc pii integraci téchto zaku ve skole.

Pomoc vyzaduji i mimotfadné nadani zaci, a to vtom smyslu, aby
mohli své nadani a talent vhodné uplatnit a dale rozvijet. Nadani Zaci
pottebuji osobitou metodiku, pomiicky a v nékterych piipadech individuélni

plan (Valisova, Kasikova 2007, s. 342).

54



Neméné¢ dilezitou oblasti, do které vstupuje s urcitou mirou vychovny
poradce, je prevence negativnich vlivii na osobnost a socialni vyvoj ditéte. To
znamena predevsim ochrana a zabranéni alkoholismu, drogové zavislosti,
kriminalité, gamblerstvi, mentalni anorexii a bulimii a Sikan¢ (Vykopalova
2001, s. 59-105). Sikanu lze charakterizovat jako agresi, ktera nema konkrétni
cil, jejim cilem je agrese sama o sobé. Sikana se miZe projevovat verbalnimi
utoky, fyzickym nasilim nebo jen hrozbou, dulezité je, ze se déje umysiné
(Bendl 2003, s. 25). Problém je, ze Se 0 Sikanovani vétSinou nevi. Navzdory
tomu, Ze s leh¢imi formami a po€ateCnimi stadit ma zkuSenosti velkd Cast
populace, je problém tuto agresi odhalit. Pti odhalovani a nasledné napravé
by mél pomahat vychovny poradce spolu s tfidnim ucitelem tak, aby se Sikana
nedostala do stadia, kdy dojde k trvalym nasledktim obéti (Kolar 2001, s. 18-
19).

Odlisné pole pilisobnosti vychovného poradce je kariérové
poradenstvi. Profesni volba je v Zivoté jedince velmi dulezita, 1ze ji chapat
jako vybér urcité zivotni drahy, kterd bude spojend se socidlni pozici, prestizi
a zivotnim stylem. Ukolem vychovného poradce, jakoZto vstupniho &lanku
modelu poradenstvi, je za prvé podani informaci a poté konkrétni pomoc pii
vybéru zdkovy budouci profesni cesty (Svoboda, KrejCifova, Vagnerova

2001, s. 679 - 680).

Podavané¢ informace zpravidla prameni z Informacnich a
poradenskych stredisek, které informuji o terminech odevzdani piihlasek,

terminech vykonavani pfijimaciho fizeni, o charakteru studia, moznostech

piijeti atd. (Pugnerova 2006, s. 15-16).

Pomoc pii vybéru vétSinou vyusti v doporuceni poradce o vhodném
sméru ¢i povolani, pti¢emz se zohlednuji jak pozadavky studia, tak naroky na
vykon profese (Svoboda, Krej¢itova, Vagnerova 2001, s. 679 - 680). Dalsimi
dulezitymi faktory ovliviiujicimi budouci vybér povolani jsou schopnosti,
vykonnost, zadjmy, hodnoty, osobnostni vlastnosti a do jisté miry zde hraje
roli i temperament. Ukolem poradce je také usmémit zaka, pokud se jedna o
neredlné volby studia, vybrat z nékolika nabizenych voleb nebo navést zaka

zcela nerozhodného (Vendel 2008, s. 55, 100-121).
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Vsechny =znalosti zvySe uvedenych témat jsem zastfeSila pod
kompetenci znalosti z oboru. ProtoZze ovSem nestaci dané znalosti mit, ale
také je dalezité spravné znalosti pouzivat, musi dany jedinec byt chopen je
aplikovat v praxi. Z toho davodu jsem zatadila do této skupiny kompetenci
schopnost aplikovat poznatky v praxi, ktera se zaméfuje na efektivni

vyuziti konkrétnich poznatkt a feseni konkrétniho problému.

Posledni kompetence, ktera se tfadi do tohoto celku, je prace
s poc¢itaem. Pro efektivni praci vychovného poradce je dulezita zakladni
znalost Internetu a uzivatelskd uroven znalosti MS Office. Tuto kompetenci

jsem nazvala jako technickou kompetenci.

5.3.2 Osobnostni kompetence

K funkci vychovného poradce se vazou urCité osobni vlastnosti a
schopnosti, které velmi vyraznym zpisobem mohou ovlivnit vykonavanou
funkci. Mohou jeji vykonavani usnadnit nebo naopak v ptipad¢, kdyz jedinec

danymi vlastnostmi nedisponuje praci ztiZit, v krajnim pfipad¢€ znemoznit.

Zakladem pro praci vychovného poradce a velkym pomocnikem
v poradenském procesu je empatic. Empatie je schopnost vcitit se do
prozivani klienta, opusténi svého vztazného systému a snaha 0 ztotoznéni se
s klientem v oblasti prozivani. To ovSem neznamena, Zze by mél poradce spolu
s klientem upadnout do deprese, ale mél by byt schopen 1épe pochopit dané
pocity a navrhnout adekvatni feSeni pfiméfené dané situaci a s ohledem na
city klienta (Gabura, Pruzinska 1995, s. 35-36). Schopnost empatie je také

uvedena v etickém kodexu vychovného poradce (kap. 4.3).

Do svého ¢lenéni zahrnuje schopnost empatie i Schneiderova, ktera
ocenuje empatii, jako jeden z nejmocnéjSich nastroji pii praci s klienty, a to
z toho divodu, Ze pomoci empatie lze lépe rozpoznat a uspokojit potieby
Klienta (Schneiderova 2010, s. 63). Také v kompetencich S§kolniho
specialniho pedagoga se objevuje empatie jako nepostradatelna slozka
osobnosti (Kovarova, Jankt 2008, s. 43).
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Dalsi kompetenci, kterou jsem zafadila do seznamu kompetenci, je
rozvoj a vzdélavani se. Tato schopnost je zafazena v obou seznamech
klicovych kompetenci i v obou uvedenych kompetenc¢nich modelech (Skolni
specialni pedagog a manazer v socialnich sluzbach). Je to naprostd shoda,
ktera sama o sobé svéd¢i o vyznamnosti této kompetence. Jedinec, ktery
chape dulezitost vlastniho vzdélavani a rozvoje, se dokdze 1épe adaptovat na
zmény, umi vyuzivat nové moznosti a vyzvy a diky tomu mize zlepsit svou
pracovni vykonnost (Schneiderova 2010, s. 73-75). V piipadé vychovného
poradce se jedna ptedevs§im o vzdélavani se v oblasti svého oboru, v oborech
piibuznych a vSech dalSich oblastech, které mu mohou pomoci pfi

vykonavani jeho prace nebo v rozsiteni vSeobecného rozhledu.

V kompetencich manaZera socidlnich sluzeb se na pozici dalsi
osobnostni kompetence objevuje odpovédnost (Schneiderova 2010, s. 64).
Také Belz a Siegrist zafazuji schopnost nést odpovédnost mezi zakladni
klicové kompetence. Byt odpovédny znamena dokazat odhadnout disledky
vlastniho zplsobu jednani a nést za né¢ odpovédnost. Odpovédnost také
souvisi s vili clovéka identifikovat se s tlohou, pied kterou je postaven, plnit
ji svédomité a spolehlivé a jednat kolegiadlné a vhodné ke svému okoli (Belz,
Siegrist 2001, s. 301). Ve funkci vychovného poradce je zodpovédnost
vztazena hlavné ke klientim. Eticky kodex nabada poradce, aby byli ke

klientim zodpovédni a pomahali jim s oddanosti a loajalitou.

Samostatnost je podle Belze a Siegrista vyznamnou kli¢ovou
kompetenci pro uplatnéni se na trhu prace obecné. To znamena, Ze i prace
poradce by mé¢la vykazovat znaky samostatnosti. Poradce by mél pfi vykonu
své prace vyvijet vlastni iniciativu, mél by pracovat soustfedéné a vytrvale na
uréitém problému a mél by znat své prednosti a nedostatky (Belz, Siegrist
2001, s. 265).

V ur¢itych situacich vyuzije vychovny poradce i Kreativitu.
Kreativitu lze chépat jako schopnost vyuzivat nové neokoukané postupy,
feSeni, koncepce a tendence vyhledavat nové, neottelé napady (Hartl,

Hartlova 2000, s. 631). Kreativitu do svych klicovych kompetenci zatazuji

57



Belz a Siegrist a také Miiller, ktery danou kompetenci oznacuje jako tvofivost
(kap. 5.2).

5.3.3. Socialni kompetence
Socialni kompetence jsou alfou a omegou kompetenéniho modelu
vychovného poradce. Bez nich by nebylo mozné navazat vztah s klientem a

ani mu efektivné pomoci.

Prvni kompetenci, kterou jsem zatfadila do této skupiny je schopnost
jednat slidmi. Tato kompetence vyplyva ze samotné podstaty funkce
vychovného poradce, prostupuje vSemi pracovnimi ¢innostmi, které souvisi
ptimo s klienty a etickym kodexem vychovného poradce. Tato kompetence
pfedpoklada urcity pozitivni vztah k lidem, napomaha k navozeni, udrZeni a

harmonizaci vztahu klient — poradce.

Setickym kodexem tuzce souvisi dal§i kompetence nazvana
zamérenost na klienta. Tato kompetence zastfeSuje vétSinu vyznamnych
prvki etického kodexu (kap. 4.3), které jsou soustfedény do jednoho celku.
Zakladni tezi je, ze poradce by mél s klientem jednat s dustojnosti a
respektem. Pokud to tak ucini a klienti pociti respekt ze strany poradce,
povzbudi je to ktomu, aby se otevieli a divétovali poradci. Avsak pokud
poradce projevi vici klientim neuctu a nebude je respektovat, poradenstvi

s nejvétsi pravdépodobnosti uvizne na mrtvém bodé (Dryden 2006, s. 8).

Dale patii do této kompetence schopnost navozeni divéry, loajalita a
oddanost klientovi, naprostd diskrétnost a nestrannost, podpora svobodného
rozhodovani klienta, ale také nezkreslovani vlastnich moznosti a vzdélani.
Nesmim zapomenout na situace, kdy by poradce nemél piehlizet jakoukoliv

formu diskriminace a v ptipadé potieby aktivné zasahnout.
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5.3.4. Komunika¢ni kompetence
Podstatou komunika¢ni kompetence neni nic jiného nez znalost
komunikace, komunikacnich zasad a dovednosti a uplatnéni téchto zasad

Vv praxi.

Nezli je mozné efektivné komunikovat a pouzivat komunikacni
dovednosti, je potieba znat zakladni poznatky z oblasti komunikace, kterou
Ize definovat jako proces sdélovani, pfenosu a vymény vyznami a hodnot
(Foret 2000, s. 3).

Clovék ma piirozenou potiebu komunikace, kterd prameni z toho, Ze
neZije v Separaci, ale mezi lidmi. Komunikace probihd vSude tam, kde spolu
lidé ptichazi do styku, kde spolu pracuji, hovoti, predavaji si zkuSenosti, bavi
se apod. V kazdém ze zminénych kontaktd je vSak nezbytné komunikovat
specifickym zptisobem, sohledem na situaci, misto, prostiedi, c¢as, s
piihlédnutim k ucelu a ostatnim tcastnikiim komunikace. OdliSnym zptsobem
se komunikuje v rodinném kruhu, mezi piateli nebo béhem pracovniho dne s
Klientem. Kazda z téchto zptusobt komunikace vyzaduje respektovani urcitych
pravidel a zasad. Ten, kdo dana pravidla nerespektuje, muze mit v procesu

komunikace zna¢né problémy (Bednaiikova 2006, s. 14-15).

Pii komunikaci poradce s klientem se ptfevazné jedna o respektovani
etickych zasad, které jsem blize specifikovala v kompetenci zaméfenost na

klienta a v kapitole 4.3.

Krom¢ samotného vymezeni pojmu, je dulezit¢ znat déleni
komunikace. Komunikace se pievazné déli na verbalni, neverbalni a

paralingvistickou.

Verbdlni komunikace  zahrnuje  vyjadfovani pomoci  slov,
prostiednictvim jazyka. Je to specificky lidsky zplisob komunikace, ktery ma
pro cloveéka velmi dalezity vyznam. Je nezbytnou soucasti socidlniho Zivota a
nezbytnou podminkou mysSleni. Verbalni komunikace mlZze byt pfima nebo
zprostiedkovand, mluvend nebo psand, Zivd nebo reprodukovana. Tento typ
komunikace neexistuje osamocené, ale je dotvafen neverbalnimi prostiedky a

svrchnim ténem feci (Mikuldstik 2003, s. 113).
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Pro efektivni vyuziti verbalni komunikace je nutna znalost tii obecnych
zasad. Zaprvé fe¢ symbolizuje skuteénost pouze ¢asteéné. Piikladem miize byt
intenzionalni mysleni, které pouzivame v ptipadé€, Zze jedndme na zakladé toho,
jak byla dana véc predtim oznaCena, ne na zakladé vlastni zkuSenosti. Druhé
pravidlo zni vyhybat se sméSovani ovétenych udaji a dedukci. Nespoléhat se
na deduktivni vyroky, ale radéji na faktické vyroky vyplyvaji z pozorované
skutecnosti. Za treti, fe¢ dokaze zamlzit rozdily mezi osobami a udalostmi a
oznacit je stejnou nalepkou. Problém je, Ze odliSnosti existuji stale a v ur¢itém

okamziku se projevi (DeVito 2008, s. 141-146).

Dalsim typem komunikace je komunikace nonverbalni ¢i neverbalni.
Neverbalni komunikace je komunikace beze slov. Jako komunikaénich
prostiedkt vyuziva lidskych pfirozenych organi a organismu jako celku.
Druhy neverbalnich prostiedkti je mozno rozd¢lit na gesta, pohyby, prostorové
umisténi, doteky, vyrazy tvare, pohledy do oci apod. (Vyrost, Slaménik 2008,
s. 229). Pomoci neverbdlni komunikace sdélujeme predevSim své emoce,
postoje a hodnoceni. Casto tuto slozku komunikace vyuZivame neuvédoméle.
Z pozorovani neverbalnich projevii si vytvaiime obraz o lidech, ktery je
mnohdy pfesné¢jSi nez na =zakladé verbdlniho sd€leni. Dobra reflexe
neverbalnich komunikace dopliiuje verbalni komunika¢ni obsahy a pomaha pti

jednani s lidmi (Bednatikova 2006, s. 21).

Paralingvisticka komunikace zahrnuje soubor hlasovych projevi
vyskytujicich se na pomezi mezi neverbdlnimi mimocasovymi prostiedky a
mluvenou fte¢i (Vyrost, Slaménik 2008, s. 229). Paralingvistické projevy
vyjadiuji momentalni psychicky a emocialni stav ¢loveéka, naptiklad unavu,
trému, stres, indispozici, miru znalosti nebo vztahu k tématu, formalnost nebo
neformalnost situace, oCekavanost nebo neocCekavanost komunikace, vztah
partnert v komunikaci apod. Tyto projevy se mohou vyskytovat jak zamérné,
tak nezamérné, kdy se miiZze jednat o nezamérné chyby ve verbalnim projevu

zpiisobené psychickym nebo citovym rozpoloZenim. (Bednatikova 2006, s. 47)

Z pohledu vychovného poradce je zcela nepostradatelné vyuzivani vSech
vyse uvedenych znalosti, ale také je dulezité jejich vyuziti v praxi. To

znamena, Ze krom¢ znalosti jsou nesmirné dilezité 1 dovednosti vztahujici se
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k této oblasti. Nutnost komunikacnich védomosti a dovednosti také
obsahuji oba modely klicCovych kompetenci — model Skolniho specialniho

pedagoga a manazera v socidlnich sluzbach.

Z divodu vysoké vyznamnosti komunikace na praci poradce jsem
rozdélila védomosti a schopnosti z oblasti komunikace do dvou kompetenci —

verbalni komunikace a neverbalni komunikace.

Samostatné jsem postavila kompetenci - komunika¢ni dovednosti,
kterd navazuje na vSe fecené o komunikaci a obsahuje nasledujici dovednosti

(DeVito 2008, s. 28):

e Dovednost prezentovat sebe sama jako sebejistého,
sympatického a divéryhodného c¢loveka.

e Dovednost vztahova, ktera pomah4a navazovat pratelske,
pracovni a milenecké vztahy.

e Dovednost komunikovat jak v malé, tak ve velké skuping.

e Dovednost prezentace.

e Medialni gramotnost.

Do socialnich kompetenci dale patii, pro komunikaci velmi dilezitd a
hodnotna, dovednost naslouchani. Dovednost naslouchani je nedilnou
soucasti kazdého rozhovoru a lze ji chapat jako soubor dovednosti, které
zahrnuji pfijem signalu, porozuméni, zapamatovani, hodnoceni a zpétnou
vazbu, piicemz Vv kterékoli fazi se mize naslouchani pokazit (DeVito 2008, s.
103). Pro vychovného poradce znamena aktivni naslouchani nasledujici.
Poradce se naladi na piijem klienta, vzda se vlastnich potieb zasahovat a
zajima se a pozorné¢ posloucha to, co klient vykldda. Pouze jemné reguluje
cely rozhovor, a to naptiklad v situacich, kdy klient nevi, je nerozhodny nebo
se opakuje (Gabura, Pruzinska 1995, s. 31). Kladnym tu¢inkem aktivniho
naslouchani je situace, kdy se klient citi bezpecné€, vnima pozitivni pocity,
zajem o vlastni osobu a vdéénost, ochotu ho vyslechnout a neodsuzovat nebo
jinak hodnotit. (Vybiral 2000, s. 101). Aktivni naslouchani souvisi s kodexem
vychovného poradce a muizeme ho také najit v kompetencnim modelu

manazera v socialnich sluzbach (Schneiderova 2010, s. 89).
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5.3.5. ManaZerské kompetence
Skupiny kompetenci uzavira posledni kompetenéni kotva oznacena

jako manazerské kompetence.

Prvni kompetenci zaélenénou do této skupiny je schopnost
koordinace. Schopnost koordinace je obsazena v modelu manazera
V socidlnich sluzbach a také je pfimo uvedena v pracovnich ¢innostech
poradce (poradce piispiva K sjednoceni systému diagnostické prace a
poradenskych sluzeb ve Skole, koordinuje hlavni oblasti kariérového
poradenstvi). Cilem této kompetence je zamezeni piekryvani jednotlivych
¢innosti nebo  nerovnomérnd  vytizenost jednotlivych  pracovnika

(Schneiderova 2010, s. 108).

Na schopnost koordinace plynule navazuji organiza¢ni dovednosti.
Ty se napiiklad upotiebi pii organizaci riznych besed, informac¢nich schiizek,
Skoleni pro pedagogické pracovniky nebo pfi realizaci nejriznéjSich navstév
napt. v poradenskych strediscich. Organizacni dovednosti lze najit 1

v kompetenénim modelu Skolniho specialniho pedagoga (kap. 5.2).

Dalsi dulezitou kompetenci je Schopnost spoluprace. Ta se nejvice
projevi pti spolupraci s dalSimi pedagogickymi pracovniky, zejména tfidnimi
uciteli a poradenskymi institucemi, piedev§im s pedagogicko-psychologickou
poradnou, se specialné¢ pedagogickymi centry, s informacné poradenskymi
stiedisky na ufadech prace a dal$imi. Belz a Siegrist vyuzivaji kompetenci se

stejnym zameienim, ovSem nazyvaji ji kooperaci (kap. 5.2).

Schopnost ¥esit problémy je kompetence pattici do klicovych
kompetenci Belze a Siegrista a také je to jedna z kompetenci manaZera
v socialnich sluzbach. Tato kompetence znamena efektivné postaveni se
K problému, hledani potfebnych informaci, jejich zpracovavani, optimalizace
prubéhu feseni problému a vede az k zdarnému vyteseni (Belz, Siegrist 2001,
s. 231). Schopnost fesit problémy vyuZzije poradce zejména v situaci, kdyz
bude postaven pied konkrétni problém Zzaka, jiného pedagoga nebo Skolni

skupiny.
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Kompetence snazvem poradenskd agenda piimo vychézi
z pracovnich c¢innosti vychovného poradce (kap. 4.2). Patii sem znalosti a
dovednosti tykajici se vedeni zdznaml o Zacich, shromazd’ovani potiebnych
dokumenti, vedeni zaznamli o ¢innostech poradce, piiprava podkladi pro
poradenskou c¢innost, vyplhovani formulait a vSe ostatni, co souvisi

s administrativou spojenou s funkci vychovného poradce.

Posledni kompetenci od Belze a Siegrista, kterou jsem jesté nezaradila
do kompeten¢niho modelu, a posledni kompetenci celkové je kompetence
Snazvem Argumentace a hodnoceni. Smyslem této kompetence je
zpusobilost hodnotit svou a cizi praci a vyuZzivat pii tom adekvatni kritéria
(Belz, Siegrist 2001, s. 331). Vychovnému poradci poskytne tato kompetence
moznost vlastni zpétné¢ vazby, pouceni se z vlastnich chyb a tim padem

moznost zefektivnéni a zlepSeni svych poradenskych sluzeb.

Pro piehlednost uvadim piehled jednotlivych kompetenci a jejich

zatazeni do kompetencnich kotev.

Znalosti oboru

Schopnost aplikovat poznatky

Odborné kompetence ]
Vv praxi

Technicka kompetence

Empatie

Rozvoj a vzdélavani se

Osobnostni kompetence Odpoveédnost

Samostatnost

Kreativita

Schopnost jednat s lidmi
Socialni kompetence

Zamérfenost na klienta

Verbalni komunikace

Neverbalni a paralingvisticka

Komunika¢ni )
komunikace

kompetence : i
Komunika¢ni dovednosti

Dovednost naslouchani
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Schopnost koordinace

Organizaéni dovednosti

Schopnost spoluprace
Manazerské kompetence

Schopnost fesit problémy

Poradenské agenda

Argumentace a hodnoceni

5.4 Popis a tvorba kompetenci a kompeten¢niho modelu
Vystupem faze analyza a klasifikace informaci je seznam kompetenci,
pro které by se vice hodil vyraz nacrty kompetenci. Tyto nacrty vznikly jako
seskupeni ptribuznych projevli chovani a nyni se ve ctvrté¢ fazi dale
propracovavaji a uptesnuji. Kazda kompetence musi byt charakterizovana
tak, aby co nejvice vystihovala chovani, které charakterizuje (Kubes,

Spilerova, Kurnicky 2004, s. 56-57; kap. 4.3).

Charakteristiku jednotlivych kompetenci jsem jiz provedla v kapitole
5.3. Také definitivni rozClenéni kompetenci do kompetencnich kotev je
hotovo. Nyni se budu vénovat vytvofeni konkrétniho kompeten¢niho
modelu, ktery bude obsahovat jednotlivé kompetence zasazené do
kompetencnich kotev a doplnéné o konkrétni projevy chovani. Vzhledem
Kk tomu, Ze veSkeré zdroje jsem citovala béhem analyzy a klasifikace
informaci a béhem celé¢ prace, nasledujici kompetenéni model v grafické

podobé nebude citace obsahovat.
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Kompeten¢ni model vychovného poradce

Odborné kompetence

Kompetence

Projevy chovani

Znalosti

oboru

Poradce zna problematiku osob se
specifickymi vzdélavacimi potfebami,
orientuje se V problematice péce o
nadané studenty, ma ve&domosti
v oblasti prevence socialné
patologickych  jevi a v oblasti
kariérového poradenstvi a zna zakony

tykajici se poradenské profese.

Schopnost
aplikovat

poznatky v praxi

Jedinec je schopen védomosti,
dovednosti a schopnosti uplatnit a

efektivné vyuzivat v praxi.

Technicka

kompetence

Vychovny poradce ma uzivatelskou
znalost MS Office a Internetu. Je
schopen pouzivat e-mailovou
komunikaci a vyhledavat potiebné

informace prostfednictvim Internetu.

Osobnostni kompetence

Kompetence

Projevy chovdni

Empatie

Poradce je schopen vcitit se do pocitt
a prozivani svého klienta. S klientem
jednd stuctou a ohleduplnosti a je
schopen navrhnout feSeni adekvatné

k jeho situaci a prozivani.

Rozvoj a

vzdélavani se

Jedinec se pribézné vzdélava zejména
vV poradenském oboru, je schopen
prevzit odpovédnost za své vzdélani.

Je schopen adaptovat se na zménu a
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vyuzivat svych poznatkt v praxi.

Odpovédnost

Poradce je schopen odhadnout
disledky svého jednani pro sebe sama
I vzhledem K ostatnim lidem. Jedna
svédomité a spolehlivé s ohledem na

své okoli.

Samostatnost

Jedinec je schopen konat tkoly
nezavisle na pomoci  druhych,
rozhodovat se bez pomoci druhych a
vyuzivat vlastni iniciativu. Jedinec si
také uvédomuje a jedna s ohledem na

sve silné a slabé stranky.

Kreativita

Jedinec  dokadze vyuzivat noveé
originalni postupy, feSeni a je schopen

vyhledavat nové napady.

Socialni kompetence

Kompetence Projevy chovani
Jedinec ma k lidem pozitivni vztah,
Schopnost je schopen navazovat, udrzet a
jednat s lidmi harmonizovat  pozitivni  vztahy

S ostatnimi lidmi.

Zamérenost na

klienta

Vychovny poradce jedna s lidmi
s dastojnosti, respektem, loajalitou
a oddanosti. Vytvaii atmosféru
diavéry a pochopeni a nezkresluje

vlastni schopnosti a vzdélani.
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Komunikaéni kompetence

Kompetence Projevy chovani
Poradce  disponuje  poznatky
Z oblasti verbalni komunikace -
Verbalni zna vymezeni komunikace, druhy,
komunikace vyznam a zasady efektivni verbalni

komunikace a je schopen je pouzit

Vv praxi.

Neverbalni a
paralingvisticka

komunikace

Poradce zna charakteristiku, cile a
vyuziti neverbalni a
paralingvistické komunikace.
Dokaze vyuzit ziskané poznatky v

praxi.

Komunikaéni

dovednosti

Jedinec vyuziva dovednost
prezentace sebe sama jako
sebejistého  Clovéka, dovednost
zaméfenou na utvafeni vztahd,
dovednost komunikace v malé
skupin€, dovednost prezentace a

medialni gramotnost.

Dovednost

naslouchani

Poradce je schopen nezasahovat do
vypraveéni klienta, pozorné
poslouchat, zajimat se o ptib¢h a v
piipadé potfeby jemné regulovat

rozhovor.
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Manazerské kompetence

Kompetence

Projevy chovani

Schopnost koordinace

Poradce efektivné
organizuje danou ¢innost,
zajisStuje  rovnovédhu ve
vytizenosti spolupracovniki
a zamezuje piekryvani

jednotlivych ¢innosti.

Organizac¢ni dovednosti

Poradce dokaze naplanovat,
fidit a zabezpecit rlzné
akce a c¢innosti. Je schopen
rozdélit ukoly mezi
pracovniky a dohlizet na

plnéni ukoli.

Schopnost spoluprace

Poradce je schopen
pracovat na konkrétnich
ukolech s ostatnimi
pedagogickymi pracovniky

a poradenskymi institucemi.

Schopnost reSit

problémy

Poradce se dokaze efektivné
postavit K problému, hleda
potiebné informace,

stanovuje zpusoby feSeni a

vybira nejefektivnéjsi
moznost, ktera vede

k vyfeseni problému.

Poradenska agenda

Poradce ma znalosti

z oblasti administrativy
spojené s vykonavanim
funkce vychovného

poradce. Je schopen vést

zaznamy o Zzacich, vede
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databazi potiebnych
dokumentd, vypliuje

potfebné formulare.

Poradce je schopen hodnotit
Argumentace a svou praci a praci ostatnich
hodnoceni a vyuzivat pfi  tom

adekvatni méftitka.

5.5 Ovéreni a validizace kompetencniho modelu
V této fazi by se mél nové vytvoreny kompetencni model vychovného
poradce validizovat. VétSinou se k t€émto ucelim vyuziva 360 stupnova
zpétnd vazba, ktera se realizuje pomoci dotaznikové metody (kap. 4.2).
V piipadé¢ kompetenéniho modelu pro vychovného poradce se nebude
provadét validizace, a to ztoho divodu, ze se jednd o genericky
kompetenéni model, ktery obsahuje obecné kompetence vhodné pro
vychovného poradce. Proces validizace tedy neni cilem mé prace a
probéhne az po zasazeni kompetencniho modelu do konkrétniho prostredi

organizace.

Do této faze patii 1 rozhodnuti, které kompetence lze feSit pomoci
vzdélavani a pro které je vhodné zvolit jiné zpusoby rozvoje (kap. 4.2.).
Protoze jsem uz diive uvadéla, ze tento kompetencni model je tvofen
z divodu, aby pomohl v procesu rozvoje a vzdélavani vychovného poradce,
navrhnu zde orientaéni pfedstavu dvou vzdélavacich akci, které vyplyvaji

z vytvofené¢ho kompeten¢niho modelu:

¢ Skoleni v oblasti vychovného poradenstvi
e Skoleni v oblasti komunikace se zamé&fenim na komunikaci

poradce — klient.
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Vzdélavaci akce Skoleni v oblasti vychovného poradenstvi bude
zaméfena na odborné kompetence vychovného poradce. Rozvijet se zde
budou tyto kompetence: znalost oboru, schopnost aplikovat poznatky
v praxi a technickd kompetence. Cilem vzdé¢lavaci akce bude osvojeni a
upevnéni znalosti, schopnosti a dovednosti, které vyplyvaji z poznatkl a

trendli v oblasti vychovného poradenstvi.

Cil vzdélavaci akce je zvolen z toho divodu, Ze nékteré poznatky,
schopnosti a dovednosti je dobré po urcit¢ dob€ znovu si osvézit a
aktualizovat podle stavajici situace v oboru. Vzdélavaci akce je ur€ena pro
vychovné poradce, ktefi uz urcitou dobu (nejméné 3 roky) plisobi na pozici

vychovného poradce.

Druha vzdélavaci akce nazvana Skoleni v oblasti komunikace se
zaméienim na komunikaci a vztah poradce - klient bude zejména
rozvijet kompetence socidlni a komunikaéni a také jednu osobni
kompetenci. Konkrétné¢ se zde bude rozvijet kompetence verbalni
komunikace, neverbalni a paralingvistickd komunikace, komunikacni
dovednosti, schopnost naslouchani, empatie a zamétfenost na klienta. Cilem
této vzdélavaci akce bude zefektivnéni stavajicich a osvojeni si novych
poznatkti, schopnosti a dovednosti v oblasti komunikace a vztahu klient —

poradce.

Duvodem zvoleni tohoto cile a této vzdélavaci akce je vysoka
dulezitost oblasti komunikace a vztahu poradce-klient, kterou jsem uz
zminila béhem tvorby kompetencniho modelu. Je potfeba neustdle se
zlepSovat a roz$ifovat si moznosti a zkuSenosti v téchto oblastech, zejména
pro jedince vykonavajici funkci vychovného poradce. Uspokojeni této
potieby by mélo vést k vétsi efektivnosti pii poskytovani poradenskych
sluzeb. Vzdélavaci akce bude urcena pro vSechny pedagogické pracovniky
na pozici vychovny poradce. Doba praxe zde neni uvedena z diivodu, Ze se
vzdélavaci akce bude zaméfovat predevSim na aktivni procvicovani
jednotlivych dovednosti a schopnosti, které upotiebi vSichni poradci bez

ohledu na vykonanou praxi.
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Z7Aavér

Cilem diplomové prace bylo vytvoreni kompeten¢niho modelu pro
vychovného poradce. Protoze tento model sméfuje svym vyuzitim do oblasti
firemniho vzdélavani a také ztoho davodu, ze firemni vzdélavani tzce
souvisi s touto problematikou a uvadi problematiku kompetenci do $ir§iho
kontextu, rozhodla jsem se praci zacit kapitolou vénovanou firemnimu

vzdelavani.

Druhou a tfeti kapitolu jsem vénovala teoretickému ukotveni tématu
kompetenci a kompetenéniho modelu. Vymezila jsem pojem kompetence,
urcila slozky kompetenci, déleni kompetenci a specifikovala pojem klicové
kompetence. Také jsem popsala jednotlivé kroky tvorby kompetencniho
modelu, kterych jsem se nasledné drzela pii tvorbé modelu pro vychovného

poradce.

Ctvrta kapitola se zaméfila na vychovného poradce. Tato kapitola
obsahuje dtlezit¢ informace o této pozici, jako jsou pracovni ¢innosti,
kvalifika¢ni pozadavky a eticky kodex. VSechny tyto informace slouzily

jako podklad pro identifikaci a analyzu kompetenci vychovného poradce

V posledni kapitole jsem naplnila cil své diplomové prace — vytvorila
kompetencéni model pro vychovného poradce. Prosla jsem zde vSechny
kroky tvorby kompetencniho modelu, tak jak jsem je uvedla v tteti kapitole.
Identifikovala jsem jednotlivé kompetence, sefadila do tzv. kompetenénich
kotev a nasledné vytvofila kompetenéni model, ktery je v grafické podobé.
V zavéru kapitoly jsem uvedla mozné vyuziti kompetenéniho modelu a

nastinila dvé vzdélavaci akce vhodné pro vychovné poradce.
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Cilem této diplomové prace je vytvoreni kompetenéniho modelu pro
pozici vychovného poradce. Na zaCatku prace vymezuji pojem firemni
vzdélavani, pojem kompetence a kompetenéni model a popisuji faze tvorby
kompetenéniho modelu. Dale definuji pozici vychovného poradce, piiblizuji
prostitedi vychovného poradenstvi a konkretizuji pozadavky a cinnosti
kompeten¢niho modelu, ve které nejdiive identifikuji jednotlivé kompetence a
na jejich zaklad¢ sestavuji kompetenéni model. Zavérem kapitoly uvadim i
praktické vyuziti kompetencniho modelu.

This dissertation’s aim is a creation of a competence model for a position
of an educational adviser. In its beginning | define the term company education,
term competence model and | describe position of an educational adviser, |
introduce the field of competence consultancy and | make the educational
adviser’s requests and actions more specific. This dissertation’s focus is the
chapter devoted to the making competence model itself in which | first identify
particular competence and on their basis | compile a competence model. In the

end of the chapter | present even a practical usage of the competence model.
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Piiloha €. 1: Napli prace vychovného poradce na gymnaziu

e poskytuje poradu a informace zdkim pii vybéru dalsiho studia.
Ovéftuje a potvrzuje spravnost udaji uvadénych zaky posledniho aktuélniho
ro¢niku na ptihlaskach ke studiu na vysoké ¢i jiné dalsi Skole. K tomuto ucelu

ma ur¢eny hodiny pro tuto poradenskou sluzbu.

e fesi spolu s vedenim Skoly a rodici zakti vychovné problémy. Vede

m.j. evidenci veskerych zdvaznych kéazenskych problémt ve skole

e spolupracuje s tiidnimi uciteli ve véci prevence nezadoucich jevi, dle
potieby a vhodnosti zajiStuje ve spolupraci s jinymi organy a institucemi

osvétu a prevenci u zakd, popft. 1 rodict

e Je zodpovédny za zaclenéni metodickych pokynii a programii do

naplné jednotlivych predméta

e nejméné jednou rocné (k ¢ervnu Skol. roku) podava souhrnnou zpravu

o sv¢ Cinnosti fediteli Skoly

78



Piiloha ¢. 2: Eticky kodex vachovného poradce

Projednany a schvaleny na Kongresu vychovnych poradci, v Praze 28.3.2008.

Uvod

Smyslem kodexu je vymezit eticka pravidla pro vychovné poradce. Kazda
profese potfebuje mit jednotna a uznavana pravidla, kterd slouZzi jejim potiebam,
jakoz 1 potfebam klientli, pedagogl, ktefi pripravuji studenty na vykon této

profese, a pro informaci i pracovnikiim spolupracujicich ufadu a instituci.

I. Eticka odpovédnost vychovného poradce vici klientim

e Nadrtazenost zajmu klientd.

e Prvorfadou zodpovédnosti vychovného poradce je jeho zodpovédnost
vici klienttim.

e Vychovny poradce by mél klientim slouzit s oddanosti, loajalitou,
odhodlédnim a s maximalnim vynaloZenim svych odbornych dovednosti a
schopnosti.

e Vychovny poradce by nemél zneuzivat vztahti s klienty k osobnimu
prospéchu.

e Vychovny poradce by nemél praktikovat, piehlizet, napomahat nebo se
podilet na jakékoliv form¢ diskriminace na zakladé rasy, barvy pleti,
pohlavi, sexualni orientace, véku, nabozenstvi, narodnosti, rodinného
stavu, politického presvédceni, psychického nebo fyzického handicapu
nebo jakéhokoliv jiného zaméteni, osobni vlastnosti, postaveni nebo
stavu.

e Vychovny poradce by se mél vyhnout vztahiim nebo zavazkiim, které
jsou v rozporu se zajmy klientd.

e Vychovny poradce by mél klientim podéavat piesné a Uplné informace

ohledné rozsahu a charakteru sluZeb, které jim mtiZze poskytnout.
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e Duvérnost informaci a ochrana soukromi.

e Vychovny poradce by mél respektovat soukromi klienti a diivérnost
veskerych informaci ziskanych v priabéhu poskytovani odbornych sluzeb.

e Jinym osobam by mél vychovny poradce duvérné informace poskytnout
bez souhlasu klient pouze ze zavaznych odbornych divodu, s vyjimkou
pedagogického sboru zatizeni.

e Vychovny poradce by mél klientim umoznit pfiméfeny pfistup k
jakymkoliv zdznamm, které se jich tykaji, jsou soucasti jejich osobni
dokumentace a byly pofizeny v pribéhu ¢innosti socialniho pracovnika.

e Vychovny poradce umozni klientim piistup k t€émto zaznamiim.

I1. Prava a prospéch klienta

e Pii poskytovani poradenskych sluzeb ma mit klient prdvo na bezpecnost,
naprostou diskrétnost a zachovani profesionalniho tajemstvi.

e Poskytovani poradenskych sluzeb piedpokladd nestrannost a
respektovani klientovych prav a nepfipousti financni, sexualni,
emocionalni ani jakékoli jiné zneuZzivani klienta.

e Podminky poradenské sluzby, kvalifikace a odborné kompetence Clena,
ktery tuto sluzbu poskytuje, musi byt klientovi jasné od samého pocatku
jejiho poskytovani. Veskeré zmény musi byt s klientem projednany
napied.

e Pied vlastnim zahajenim je vychovny poradce povinen poskytnout
klientovi jasnou informaci o charakteru sluzby, postupech, o
predvidatelnych rizicich, kterda mize klientovi pfinést poskytovani
sluzby, stejné jako o rizicich vyplyvajicich z toho, kdyZ poradenska
sluzba nebude poskytnuta.

e Poradenskd sluzba je poskytovana pouze za piedpokladu pisemného
souhlasu klienta nebo jeho zdkonného zéstupce.

e Klient ma v pribéhu poskytovani sluzby zaru€eno naprosté soukromi.

Nesmi byt nikym dal$im pozorovan.
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Klient ma pravo na to, aby s nim bylo v pribéhu poskytovani sluzby
jednéno s respektem a distojnosti.

Povinnosti vychovného poradce je poskytnout zakovi, studentovi
moznost ptehledu o tcelu a vyznamu jednotlivych postupii uzivanych pti
poskytovani sluzby.

Vychovny poradce by se mél ze vsech sil snazit maximalné podporovat
svobodné rozhodovani klientd.

Vychovny poradce by nemél podnikat Zadné kroky, které by porusovaly

nebo omezovaly obcanska nebo zdkonnd prava klientd.

II1. Omezeni vyplyvajici z profese

Vychovny poradce poskytuje pouze ty sluzby, které spadaji do jeho
odborné kompetence. Své vzdélani, kvalifikaci, kompetence a zkuSenosti
nezkresluji.

Je si védomi omezeni, kterd patii k jeho profesi, a v pfipadé potieby zve
ke spolupraci odborniky jinych profesi. V tomto bodé je implicitné
zahrnut predpoklad, ze vychovny poradce znd obecnou sféru kompetenci

jinych odbornikt, které zadaji o spolupraci.

Profesni vymezeni

Vychovny poradce se orientu v aktualni skolské a dalsi pottebné legislativé (ve

Skolském zékoné a pftisluSnych smérnicich, vyhldskdch a metodickych

pokynech). Pokud jsou administrativni pfedpisy a nafizeni v rozporu s etickymi

principy, vyvijeji snahu tyto neshody a rozdily odstranit. Pokud v tomto usili

vychovny poradce neuspéje, mél by dat prednost etickym principim.

IV. Vykon profese (profesionalni praxe)

a)ZAci a studenti

Vychovny poradce povazuje za prvofadou a klicovou zélezitost zajmy déti, zaka

a student?l, které ma v péci.
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Zajistuje, aby déti, zaci a studenti chapali podstatu a cil spoluprace s vychovnym
poradcem ¢i intervence v co nejvyssi mife (s ohledem na v€k, mentalni uroven a

schopnosti klientt).

Nevyuziva ke svému osobnimu prospéchu profesionalni vztahy, které maji s

klienty ¢i spolupracujicimi osobami.

b) Rodice

Vychovny poradce vysvétluje rodi¢im nebo zakonnym zastupcim podstatu

spoluprace nebo profesionalni intervence, které se tykaji jejich ditéte.

Vychovny poradce seznamuje rodiCe ¢i zakonné zdstupce s vypracovanym

Individudlnim vzdéldvacim planem (u integrovanych zakt, studentit).

Vychovny poradce projednava s rodi¢i nebo zdkonnymi zastupci plany podpory

jejich ditéte a zplisob spoluprace.

¢) Vztahy k odbornikim jinych profesi

Vychovny poradce se snazi navazat a udrzet kooperativni pracovni vztahy s
odborniky ptibuznych profesi a ptistupuje k nim se stejnym respektem a ochotou

ke spolupraci, jako ke koleglim ze své profese.

Zna okruh kompetenci a hranice kompetenci u odbornikii ptibuznych profesi.
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Priloha €. 3: Systém poradenskych sluzeb

Poradenské sluzby v ramci MPSV a MSMT

Autorka: Ing. Zuzana Freibergerova
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