KOMPETENCE

Kompetence jsou pojmem, ktery se dnes objevuje velmi
casto ve spojitosti s pripravou jedince na uplatnéni v pra-
xi. Tradiéné to, co rozhodovalo, jak bude ¢élovék v praxi
uspésny, byly zejména znalosti. Ty se daji snadno zmérit
a lze je relativné snadno rozvijet. Dale to byly profesni
dovednosti. Rozvijeji se praxi a jsou také pomérné snadno

meéfitelné.

Jisté vSak kazdy zname ze svého okoli fadu
prikladd, kdy pro Gspéch v Zivoté i praci se
ukézala jako nejvyznamnéjsi napr. schop-
nost dobré komunikace a spoluprace.
Mizeme se ptat, pro¢ se rfada vybornych
78kl v praktickém Zivoté zaradila do pro-
méru, zatimco né-ktefi jedinci, kteri ve Sko-
le opravdu nepatfili ke $pickdm, se najed-
nou v praxi osvédcili a vedli si neocekavané
dobre.

O kompetencich se v odbornych kruzich
mluvi jiz od Sedesatych let minulého sto-
leti. Prvotni Gvahy vychazely z faktu, Ze
napr. piloti, ktefi byli nasazeni v bojo-
vych podminkéch, po prechodu z vycviku
do praxe, ve znacné mife nevykazovali
takovou miru Uspésnosti, jak by se dalo
na zakladé inteligenénich predpokladd
soudit. Zkoumani prineslo hledisko, které
tuto situaci objasnuje. Ukazalo se, ze za
tim stoji fada faktord, které lze oznacit
jako kompetence.

Kompetencim se v ramci formalnich vzdé-
lavacich systém( donedéavna nikdo neucil.
Bylo tomu tak i proto, Ze jsou tézko méri-
telné a je slozité je systematicky rozvijet.
Tato situace se vsak ma v brzké dobé
zasadné zménit. Zaklady klicovych kompe-
tenci by si méli osvojovat uz zaci, v prabé-
hu povinné skolni dochéazky. Budou tvorit
vychodiska pro dal$i vzdélavéani, v rdmci
celozivotniho uceni ¢lovéka. Reforma skol-
ského zdkona ma prinést nejvyrazné;si
zménu v podobé zavedeni Ramcového
vzdélavaciho programu pro zakladni sko-
ly. Ten nahradi soucasné osnovy a urdi
novy smysl vzdélavani. Cilem je, aby na
Skolach vznikla atmosféra napomahajici
k rozvoji $esti klicovych kompetenci zak.
Jsou to dovednosti, schopnosti a postoje,
které jsou potiebné pro uplatnéni v béz-
ném zivoté . Tvori je kompetence obcan-
ské, pracovni, komunikativni, socialni

a personalni, kompetence k uceni a kom-
petence k re$eni problému.

Kompetence jsou pro zménu systému vzdé-
lavani stézejni. Misto drilovani poudek
a faktd by se mély skoly soustredit na osvo-
jeni kompetenci. Spise nez to, zda zék zné
nepreberné mnozstvi faktickych informaci,
by mélo byt provérovano, zda umi napfr.
spolupracovat v ramci skupiny, respektuje
presvédceni druhych, vyuziva informacni
technologie, nebo zda je schopen argumen-
tovat a obhéjit svij nazor, kriticky myslet
a hodnotit vysledky svych &ind.

CO VLASTNE JSOU KOMPETENCE?

Na jedné strané se setkdvame v praxi s poje-
tim kompetenci jako s uréitou pravomoci,
udélenou autoritou. Je to pojeti, které
vychazi z némecky a francouzsky mluviciho
prostiedi. Zde je potreba vzit v Gvahu
vychozi smérovéni. To je v tomto pfipadé
dano zvenku dovnitf.

Dalsi pojeti kompetenci je schopnost vyko-
navat ¢innost, umét to, byt tedy v prislusné
oblasti kvalifikovany. Smérovani je v tomto
pripadé jednoznacné zevnitf ven, je tedy
vnitini kvalitou jedince. Tato interpretace
pochazi z anglosaského prostredi a je to
pravé toto pojeti, které nas v kontextu
vzdélavani zajima predevsim.

Vzhledem k této terminologické dvojznac-
nosti jsme se v praxi setkavali se snahou
nahradit termin kompetence, terminem
zpusobilost. Termin "kompetence", se
vSak v soucasnosti ¢astéji pouziva i proto,
ze je zakotven v radé oficialnich doku-
mentd, tykajicich se vzdélavani v ramci
EU.

V soucasné dobé nabyva ve firemnim pro-
stiedi zna¢ného vyznamu hledéani kli¢o-
vych kompetenci. Vétsina velkych spolec-
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nosti se jiz dnes neobejde bez formulovani

kompetencnich modelt. Firemni vzdéla-
vani usiluje o to, aby védomosti, doved-
nosti, osobnostni vlastnosti a Zzadouci
zpUsoby chovani zaméstnanci optimal-
nim zpUsobem reflektovaly a naplnovaly
firemni vizi a danou firmu posouvaly
k GspéSnému uplatnéni na soucCasném
trhu, aby ji umoznovaly dalsi rozvoj k stra-
tegickym firemnim cilam.

Vizhledem k tomu, Ze vysledky firmy jsou
z rozhodujici Casti v piimé amére s kvalitou
managementu, soustreduje se velkd pozor-
nost na to, jak optimalizovat vzdélavani
a pFipravu manazerd na praci v konkrétni,
nebo budouci, firemni manazerské pozici.

Zde se projevuje velka uzite¢nost modelu
kompetenci, protoze umoznuje formulo-
vat zékladni kompetence, které jsou
nezbytné, pro optimalni fungovéani mana-
zera.Téchto konceptl existuje celé rada.
Uvedme si jako priklad model manazer-
skych kompetenci vysokého vykonu.
Podle néj ma& manaZer projevovat na
pozadované a méfitelné drovni tyto kom-

petence:

vyhledava informace

tvori koncepty

projevuje koncepcni pruznost

fidi interakce

orientuje se na rozvoj

projevuje schopnost pochopit druhé
mé sebedivéru,

mé vliv na ostatni

orientuje se na vykon a

orientuje se na cil.



Velky rozdil mezi klasickym a kompetené-
nim pojetim rozvoje spociva v tom, Ze diive
se hledalo, co pracovnik na dané pozici
muze na poli vzdélavani potrebovat, aby
mohl byt Gspésny. Nyni se situace podstat-
né zménila. Firmy usiluji o to, u konkrétnich
Gspésnych pracovnikl firmy najit a formu-
lovat to, co jim umoznilo dosahnout dspé-
chu. Na tomto zékladé pak efektivné vzdéla-
vat a rozvijet dalsi pracovniky na stejnych
pozicich.

Mé-li firma zpracované kompetence napf-
v oblasti managementu, mdze prijimat pra-
covniky, jejichz Groven a spektrum pracov-
nich schopnosti a dovednosti a dalSich cha-
rakteristik do tohoto konceptu zapada. Dale
ma moznost urcit presné, jaci pracovnici
a v jakém stupni narocnosti maji konkrétné
dané kompetence zvladnout. To, co dnes fir-
my potrebuji, jsou kvalifikovani pracovnici
s dobfe rozvinutou Grovni pozadovanych
kompetenci.

CO TVORI KOMPETENCE?

Kompetence chapeme jako socialné ekono-
micky znak, schopnost vykonavat urcitou
funkci a dosahovat pritom konkrétni vykon-
nosti. Kompetence zéaroven slouzi jako
vstupni méfitka chovani jedince v organiza-
ci pfi jeho pfijimani.

Kompetence obsahuji néasledujici zakladni
slozky: Jsou to osobnostni rysy, vnimani
sebe samého, motivy, védomosti, dovednos-
ti, schopnosti a zvlasté schopnost vsechny
tyto slozky efektivné uplatiovat.

Kompetence maji i svou strukturu. Tvori
je jednak inteligence, talent, schopnosti,
ale také hodnoty, postoje a motivy. Dale
jsou to dovednosti, védomosti, know-
how a ve vysledné podobé chovani.
Skuteénost, ze kompetence se projevuji
v chovéni, ndm davéd moznost je popsat
a méfrit.

Na tomto principu vznikaji kompetenéni
modely, které popisuji kombinaci védomos-
ti, dovednosti a dal$ich charakteristik osob-
nosti, potfebnych pro efektivni pInéni pra-
covnich Gkol.

Kompetence mohou byt jak uréené pro
vSechny pracovniky, tak mohou mit pra-
fezovy charakter v rémci firmy. Tyto
modely mohou byt jak "vypljcené", tak
tvorené prfimo na miru, ¢i kombinované.

Podstatné je, ze vSechny obsahuji prvky
méritelnosti.

K méreni Grovné kompetenci Ize pFistou-
pit mnoha zpusoby. MGzeme aplikovat
napf. behavioralni ¢i analogovy pfistup.
BehaviordlIni pfistup obsahuje indikato-
ry chovani, podnétové situace a hodno-
ceni. PFi uplatnéni analogovgch metod
uplatiiujeme skupinovéa cviceni, metody
doslé posty, hrani roli, prezentace, éi for-
mulovani stanoviska a dal$i postupy,
jejichz vysledky srovnavame se standar-
dem.

Pri praktickém méfeni Grovné kompetenci
lze Gsp&sné vyuzit také CBI (Competency
Based Interview) & 360° hodnocent.
Dalezitou soucasti je priprava hodnotiteld,
aby vysledky v co nejvyssi mire odrazely
skute¢ny vykon.

Napriklad pro méreni manazerskych kom-
petenci s Uspéchem vyuzivame Assessment
Centra, ktera jsou postavena na simulovani
modelovych aktivit a jejich néasledném
méfeni. Uplatiiujeme i Development Centra,
kde klademe ddraz na rozvojovou stranku
kompetenci.

Rozvijeni kompetenci je zaloZeno na skutec-
nosti, ze maji slozky projevujici se v chova-
ni. To davd moznost vSechny kompetence
trénovat.

ZACLENENIi KOMPENCI

Vznika prakticka otazka, jak vybrané kom-
petence vhodné zaclenit do tréninkového
procesu. V manazerskych profesich napfr.
pracujeme s kompetencemi rozdélenymi do
téchto oblasti:

|. Osobnostni,

Il. Pfidana hodnota,

Il Jednani s druhymi,

IV. Inspirovani lidi.

Je samoziejmé mozné i jiné Cclenéni
a u firem s mezinarodni plsobnosti se
s nim také casto setkame. U podnikateld

a obchodnikl uplatiiujeme rozdéleni kom-
petenci do oblasti:

I. Osobni,
Il. Interpersonalni a

Il. Podnikatelské.
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K posouzeni Grovné kompetenci pro ace-
ly tréninku vychazime z ovéreni Grovné
kompetenci pred tréninkem formou
dotazniku, urCenim priorit a doladéni.
Pak nasleduje vlastni program ziskavani
potrebnych znalosti a trénink dovednosti
a jejich kompetentniho uplatiiovani.
Ovéreni provadime jak ze strany trénova-
né skupiny a lektora, tak i managementu.
Zpétnou vazbou ovéfujeme v praxi miru

kompetentniho jednani.

Pro hodnoceni kompetenci, které méa podo-
bu slovnich formulaci - indikatort chovéni,
podle Grovné zvladnuti vyuzivame hodnoce-
ni na skale,

Nejlépe se osvédCily drovné: nad standar-
dem, ¢aste¢né nad standardem, profesio-
nalni standard, ¢astecné pod standar-
dem, pod standardem. Pak nasleduje
srovnani rozdila pred tréninkem, po tré-
ninku a s ¢asovym odstupem. Kazdy
Gcastnik také vyplni detailni dotaznik,
kterym hodnoti droven tréninku, jeho
pribéh a ocekdvany dopad na zvyseni
kompetenci. Komparacni vyznam pak ma
hodnoceni lektorem a hodnoceni formou
akénich plant a kontroly jejich plnéni,

resp. Také 360° zpétna vazba.

Kli¢ové kompetence jsou dnes chapany
jako prenosny a multifunkéni soubor
védomosti, dovednosti, postoji a hod-
not, které potiebuje jedinec pro své
osobni naplnéni a rozvoj, pro zapojeni
se do spolecnosti a GspéSnou zaméstna-

telnost.

Kompetence by se tak mély stat jednoti-
cim prvkem, ktery bude prostupovat
vzdélavaci aktivity clovéka od détstvi
pres produktivni vék, az do véku senior-

ského.
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