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ABSTRAKT 

Diplomová práce zkoumá multikulturní kompetenci pracovníků v sociální oblasti. 

V první části teoretického podkladu se zabývá pojmem kompetence obecně, definuje jej i z 

historického hlediska a uvádí příslušnou strukturu a jednotlivé znaky se zaměřením na da-

ného pracovníka. Praktickou část představuje výzkumné šetření, jehož cílem je zjištění 

úrovně multikulturní kompetence pracovníků v sociální oblasti. 

 

Klíčová slova: multikulturní kompetence, pracovníci v sociální oblasti, pomáhající profese, 

kompetence, sociální oblast.    

 

 

 

ABSTRACT 

Thesis is focused on multicultural competence of workers in social field. The first 

part of theoretical base describes concept of competencies, defines it also from the histori-

cal view and states relevant structure with particular signs for the worker. Practical part 

represents reaserch that aims to find out the level of multicultural competence of workers 

in social field. 

 

Keywords: multicultural competence, workers in social field, helping profession, compe-

tencies, social field.  
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Motto 

„Kulturní člověk však nezapomíná, že respektovat cizince v jeho obyčejích a způ-

sobu života patří k základním pravidlům společenského života.“ 

         (Vlado Burian) 
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ÚVOD 

Diplomová práce je zaměřena na zkoumání multikulturní kompetence u pracovníků 

v sociální oblasti, konkrétně cílí na pracovníky odboru sociálních věcí, odboru sociálně 

právní ochrany dětí, sociální práce a také na pracovníky úřadů práce a okresních zpráv so-

ciálního zabezpečení.  

Dosavadní podobné výzkumy prováděné uznávanými odborníky či studenty se za-

bývají zjišťováním této kompetence hlavně ve školských zařízeních u studentů a učitelů 

základních, středních či vysokých škol. Proto jsme se rozhodli v rámci této práce zaměřit 

na výzkumný soubor, který je z našeho pohledu důležitý a vhodný pro získání požadova-

ných dat k této problematice, jelikož jeho praxe a zkušenosti vychází z mnohdy i každo-

denního kontaktu se zástupci menšin ve smyslu kulturní, etnické či národnostní minoritní 

skupiny. 

Kulturní pluralita světa je v dnešní době čím dál více aktuálnější a diskutovanější 

pojem i pro nás, občany České republiky, chceme-li si tento fakt přiznat či nikoli, přestože 

se můžeme setkat s názory, které naši společnost v porovnání s ostatními státy za multikul-

turní nepovažují. Vzhledem k zahraničním konfliktním situacím ale nelze zcela vyloučit, 

že se i naše země stane cílovou destinací pro migraci. Ostatně již tuto skutečnost můžeme 

pozorovat v případě imigrantů z Ukrajiny, kterým zde vláda umožnila pobyt na základě 

historického vztahu k českému státu. Proto, aby dnes člověk úspěšně fungoval v takových-

to společnostech, měl by disponovat alespoň určitou mírou multikulturní senzitivity a pří-

slušnou kompetencí, díky které se bude lépe orientovat a prosazovat v současné kulturně 

různorodé společnosti. Každou životní situaci totiž určitým způsobem prožíváme a jedná-

me v ní tak, že využíváme nevědomě či vědomě své znalosti, schopnosti a dovednosti, kte-

ré tvoří celek kompetence. Záleží na osobnostních rysech každého jedince, jak v těchto 

situacích dokáže obstát. 

 Cílem je tak pro nás zjištění úrovně multikulturní kompetence výše zmíněných pra-

covníků včetně jejich názorů na další vzdělávání v této oblasti. 

 Stěžejními teoretickými východisky jsou pro naši práci kompetence, jejichž obec-

ným popisem zdůrazníme kompetenci multikulturní, kterou se pokusíme definovat a uvést 

výčet všech jejích jednotlivých složek. Další kapitolou teoretických východisek pro nás 

bude profese v sociální oblasti jako profese pomáhající. Zaměříme se zejména na předpo-

klady a požadované nezbytné atributy pracovníků, kteří představují výzkumný soubor. 
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Zmíníme také sociální práci jako jednu ze základních a nejčastějších činností této profese 

včetně interkulturní komunikace, která zmíněnou činnost zásadně ovlivňuje. Uvedeme také 

počty cizinců a národnostních menšin v našem státě, jelikož se týkají našeho výzkumného 

šetření. Empirickou část pak reprezentuje výzkum pomocí dotazníkového šetření, kterým 

se budeme snažit zjistit úroveň multikulturní kompetence včetně jednotlivých struktur této 

kompetence u pracovníků z této části pomáhajících profesí. 
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 KOMPETENCE 

Ve snaze charakterizovat a vymezit pojem kompetence je nutné vycházet z historic-

kých faktů, nicméně za dobu, od které se staly předmětem zkoumání, není doposud zcela 

možné podat jejich jednotnou definici. 

Počátky vzniku kompetenčního přístupu sahají do roku 1954, kdy J. C. Flanagan pro-

střednictvím svých studií poukázal na to, že analýza pracovních míst by měla vycházet 

z identifikace klíčových požadavků. Tyto klíčové požadavky na pracovní činnosti však 

byly označovány různě, např. jako rysy, předpoklady, nároky, očekávání apod. V roce 

1959 poprvé označil tyto požadavky souhrnným termínem kompetence R. White. Vhodnou 

dobou pro studium, identifikaci a rozvoj kompetencí byl počátek sedmdesátých let minulé-

ho století, kdy došlo díky dynamickým změnám v oblasti tržní ekonomiky a rozvoji vědec-

ko-technického pokroku k výrazné informační a technické akceleraci provázané vznikají-

cími globalizačními trendy a také postupnými změnami v hodnotové orientaci pracovníků, 

kteří začali preferovat vyšší úroveň pracovní seberealizace. Výrazným podnětem zkoumání 

kompetencí se stal článek D. McClellanda z roku 1973, nazvaný Testing for Competence 

rather than for Intelligence (Testování kompetence spíše než inteligence). Tento článek 

nabádal, aby se při výběru uchazečů na pracovní pozice přihlíželo spíše k úrovni jejich 

kompetencí než k úrovni jejich inteligence. Autor tak otřásl dosud desítky let odborně 

uznávaným přístupem, který vycházel ze skutečnosti, že testování inteligence je nejlepším 

prediktorem pracovní či obecně životní úspěšnosti. D. McClelland poukázal na potřebu 

definice úspěšného výkonu i na skutečnost, že takový úspěch či neúspěch závisí na inter-

akci mnoha faktorů. Kompetence autor chápal jako „trsy životních výsledků“ a jeho pří-

stup k nim je možné shrnout do několika dodnes aktuálních a výstižných tezí, které ve své 

podstatě položily základ kompetenčního přístupu. 

1. „Nejlepší způsob, jak porozumět výkonu, je pozorovat, co lidé právě dělají, 

aby byli úspěšní (tj. kompetence), než se spoléhat na předpoklady o hlubších 

vlastnostech či atributech, jakými je například inteligence. 

2. Nejlepší způsob, jak měřit a předpovídat výkonnost, je znát klíčové aspekty 

kompetence, kterou chcete měřit, než administrovat test, který diagnostikuje 

hlubší vlastnosti či atributy. 

3. Kompetence mohou být naučeny a rozvíjeny v průběhu času, na rozdíl od 

vlastností a atributů, které jsou chápány jako vrozené a převážně neměnné. 
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4. Kompetence by měly být pro lidi viditelné a přístupné, aby jim mohli rozumět 

a rozvinout potřebnou úroveň výkonu, než aby byly zahaleny tajemstvím, jež 

je spojeno s vlastnostmi a inteligenčními faktory. 

5. Kompetence by měly být spojeny se smysluplnými životními výsledky, jež 

charakterizují cestu, kterou musí lidé v reálném světě vykonat, než s esoteric-

kými mentálními vlastnostmi nebo konstrukty, které rozumějí pouze psycholo-

gové.“ (Mlčák, 2005, s. 30) 

Od počátku sedmdesátých let minulého století tak nastává nebývalý rozvoj kompe-

tenčního přístupu a až do současnosti byly provedeny stovky výzkumů vztahující se 

k problematice kompetencí, které byly motivovány vnést do této tématiky jednotnou ter-

minologii a vytvořit teoretický systém. Jednotlivé výzkumy probíhaly v rámci psycholo-

gického přístupu – jeho základy formuloval D. McClelland, edukačního přístupu – cílem 

byl vývoj dovedností, standardů výkonu a odměňování, podnikatelského přístupu - vychá-

zel hlavně z organizačních aspektů kompetencí. Vznikla řada teoreticky i empiricky zamě-

řených prací, které se orientovaly na popis kompetencí a na tvorbu specifických kompe-

tenčních profilů či modelů v různých organizacích. Výsledkem bylo poměrně velké množ-

ství přístupů, koncepcí a modelů, jež se řada autorů snažila sjednotit, ale dodnes v této ob-

lasti přetrvává značná nejednotnost a rozporuplnost, což však samo o sobě nesnižuje cel-

kový přínos samotného kompetenčního přístupu. Dokazuje to i fakt, že kompetence jsou 

dynamickým fenoménem, který souvisí s vývojem společnosti, se zaváděním nových tech-

nologií a také s rostoucími požadavky trhu. Důležitost určitých kompetencí se postupně 

snižuje, význam jiných naopak neočekávaně a dramaticky vzrůstá, občas můžeme zazna-

menat objev kompetence zcela nové. Za jakousi obecnou charakteristiku kompetencí mů-

žeme považovat vlastnosti jedinců, které ovlivňují jejich pracovní výkonnost. Autoři T. N. 

Garavan a D. McGuire uvedli v roce 2001 inspirativní kategorizaci definic kompetencí, 

rozdělili je na 3 oblasti:  

 definice orientované na pracovníka, 

 definice orientované na práci, 

 multidimenzionální definice. 

Mezi definice kompetence orientované na pracovníka můžeme zařadit definice autorů 

z osmdesátých a devadesátých let minulého století: R. Boyatzis (1982) formuloval kompe-

tence jako „schopnost člověka chovat se způsobem, odpovídajícím požadavkům práce 
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v parametrech daných prostředím organizace, a tak přinášet žádoucí výsledky.“ J. Burgoy-

ne (1988) popisuje tento pojem jako „schopnost a ochotu plnit pracovní úkoly.“ L. Spencer 

(1990) vymezil kompetence jako „individuální vlastnost, která může být měřena nebo spo-

lehlivě počítána, a která může umožnit výrazné odlišení mezi efektivním a neefektivním 

výkonem.“ J. Murphy (1993) pojem kompetence vysvětluje jako „jakýkoliv osobní rys, 

vlastnost nebo dovednost, která může být považována za bezprostředně související s efek-

tivním nebo mimořádným pracovním výkonem.“ R. Mansfield (1999) uvádí, že se jedná o 

„zásadní charakteristiky člověka, které vedou k efektivnímu nebo vynikajícímu výkonu.“  

Definice kompetencí zaměřených na práci může reprezentovat vymezení O. Nordhauga a 

K. Gronhauga (1994), kteří považovali kompetence za schopnost vykonávat činnosti 

v zaměstnání. 

Jako multidimenzionální vymezení pojmu kompetence slouží definice, kterou vytvořila 

britská Národní rada pro pracovní kvalifikaci (NCVQ, 1997), jež kompetence vymezuje 

jako schopnost aplikovat vědomosti a porozumění, praktické a kognitivní dovednosti 

k dosažení výkonu požadovaného standardy zaměstnání. To zahrnuje řešení problémů a 

přiměřenou flexibilitu k vyrovnávání se s měnícími se požadavky. Je tedy patrné, že pro-

blematika definování kompetencí nemůže být ani v dnešní době uzavřená, jelikož většina 

odborníků konstatuje velkou rozmanitost jejich chápání a zároveň deklarují nutnost jejich 

sjednocení, která se kvůli mnoha událostem nedaří. Při vymezení kompetencí se totiž pro-

mítají velmi rozdílná specifika filozofických, gnozeologických i výzkumných tradic. Jedi-

ným východiskem je tak přiklonění se k spíše širším konceptualizacím tohoto pojmu a 

k jeho chápání ve smyslu multidimenzionálního fenoménu. Kompetence v nejširším smys-

lu slova proto prezentujeme jako schopnost či způsobilost chovat se určitým pozorovatel-

ným způsobem. Chování však představuje komplexní výsledek dynamiky osobnosti a je 

podmíněno komplikovaným spolupůsobením mnoha aspektů. Z důvodu, že se odborníci 

nedovedou shodnout, které aspekty a charakteristiky osobnosti kompetence vytváří, uží-

váme v současné době tohoto konceptu jako zastřešujícího pojmu. (Mlčák, 2005, s. 30 – 

32) 

 Ze všech možných definic pojmu kompetence je obtížné vybrat pouze jednu konkrét-

ní, která by dostatečně reprezentovala tuto problematiku. Pro potřeby naší práce se ztotož-

ňujeme s pojetím Vetešky a Tureckiové (2008, s. 19 – 21), dle nichž můžeme kompetence 

chápat jako určitou schopnost člověka úspěšně jednat a dle svého integrovaného souboru 

vlastních zdrojů nadále rozvíjet svůj potenciál v rámci nejrůznějších činností a životních 
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situací. Člověk v tomto případě nese za své jednání a rozhodování odpovědnost. V rámci 

odborné vzdělávací terminologie se kompetence vysvětlují jako soubor znalostí, dovednos-

tí, postojů, metod a zkušeností, které pomáhají jednotlivci úspěšně řešit jednotlivé životní 

situace a úkoly, a posunují jej tak k postupnému naplnění jeho životních aspirací. 

V souvislosti s jednotlivými definicemi kompetence se také uvádí její charakteristické 

znaky. Mezi ty můžeme zařadit kontextualizaci – je vždy zasazena do určité situace či pro-

středí, dále multidimenzionálnost, což znamená, že je tvořena více dimenzemi (dovednosti, 

znalosti, postoje, představy, informace a další dílčí kompetence. V neposlední řadě patří do 

charakteristických znaků také definice kompetence standardem. Ten můžeme vysvětlit, že 

předpokládaná úroveň zvládnutí kompetence je dána předem a má svůj potenciál pro akci a 

rozvoj. (Veteška a Tureckiová, 2008, s. 23) 

Kromě znaků kompetencí je dalším důležitým atributem jejich struktura, kterou se 

v odborné literatuře pokouší řada autorů vyjádřit. Velmi často je uváděn hierarchický mo-

del struktury kompetencí z tvorby autorů A. D. Lucia a R. Lepsingera (1999). Ti předpo-

kládají, že kompetence ve smyslu manifestovaného chování jsou ve své základní vrstvě 

tvořeny inteligencí, talentem, schopnostmi, hodnotami, postoji a motivy člověka, na něž se 

napojuje vrstva dovedností, vědomostí, zkušeností a znalostí postupů typu know-how. Obě 

tyto vrstvy se pak projevují v chování člověka, které je na vrcholu celé struktury. 
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Obrázek č. 1: Hierarchický model struktury kompetence (Mlčák, 2005, s. 33) 

 

L. Spencer uvedl roku 1990 model struktury kompetencí, v nichž jsou zastoupeny tyto 

psychologické konstrukty:  

1. Motivy – pohnutky podněcující, zaměřující a regulující jedincovo chování a proží-

vání ve směru uspokojení jeho potřeb. 

2. Rysy – všeobecné a relativně ustálené vlastnosti člověka, které jsou zaměřeny k ur-

čitému způsobu chování a prožívání. 

3. Sebepojetí – soubor kognitivních, emocionálních a behaviorálních aspektů člověka, 

které se projevují v jeho percepci sebe sama. 

4. Vědomosti – soustavy a pojmů a algoritmů chování teoretické či interpersonální 

povahy. 

5. Dovednosti – dispozice získané učením k optimálnímu poznávání či vykonávání 

různých činností. 

W. Wester roku 2001 vytvořil svůj hierarchický model kompetencí, ve kterém mají 

kompetence hierarchickou a zároveň transitivní strukturu, v jejímž vrcholu je tzv. kompe-

tenční klastr tvořen subkompetencemi. Subkompetence jsou složeny ze specifických 

schopností (vyžadovaných behaviorálních indikátorů) a ty jsou tvořeny soubory vědomostí, 

dovedností a hodnot. Tento model vhodně ilustruje možný vývojový proces vytváření či 

modelování kompetencí. (Savicki, 2008, s. 113 – 138) 
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Jiní odborníci redukují kompetence pouze na pozorovatelné aspekty chování a kon-

strukty jako znalosti, dovednosti, hodnoty apod. považují pouze za vstupní faktory, které 

jedinec vkládá do své pracovní činnosti, a které jsou až následně transformovány do pra-

covních výsledků či výstupů. A. Coombe tvrdí, že je možné kompetence popisovat 

z hlediska: 

 Modelu vstupu – na jedné straně stojí vědomosti, dovednosti a postoje, které lze 

získat studiem, výcvikem nebo zkušeností, a na druhé straně jsou ty, které jsou člo-

věku dány, a které lze ovlivnit obtížně. 

 Modelu výstupu – založen na předpokladu, že kompetence má smysl jen tehdy, po-

kud lze prokázat, že kompetence byly efektivně využity. 

 Modelu procesu – kompetence spojuje vstupy (vědomosti, dovednosti, postoje) a 

výstupy (dosažení výsledků). (Mlčák, 2005, s. 32 – 34) 

Z uvedených modelů struktury kompetencí se nám jeví jako nejvíce vypovídající Hie-

rarchický model autorů A. D. Lucia a R. Lepsingera (1999), který jako vrchol celé struktu-

ry vnímá chování, což považujeme za transparentní projev disponování jedince určitými 

kompetencemi. 

 

Nyní se dostáváme k samotné multikulturní kompetenci. V tomto slovním spojení po-

jem kompetence chápeme v holistickém pojetí jako komplexní soubor znalostí, dovedností, 

schopností, postojů apod. Užíváme jej tedy v singuláru. 

 

1.1 Multikulturní kompetence 

V současné době existuje mnoho témat, která jsou neustále řešena napříč celým svě-

tem a to na mnoha úrovních, ať už politické, mediální či sociální. Bezesporu mezi jedny z 

nejaktuálnějších a čím dál více důležitějších problematik můžeme pokládat kulturní roz-

manitost dnešního světa. Vzhledem k mezinárodním situacím, o kterých jsme v podstatě 

dnes a denně informování z nejrůznějších mediálních zdrojů, se tomuto faktu nelze vy-

hnout ani na národní či lokální úrovni. Existuje totiž předpoklad, že díky narůstající migra-

ci bude kontakt mezi odlišnými kulturami intenzivnější, proto vycházíme z předpokladu, 

že je možné se na tuto skutečnost do určité míry připravit. Multikulturní kompetence je 
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nástrojem, který může v takových situacích podstatně pomoci a umožnit tak interakci dale-

ko snazší. (Hladík, 2014, s. 7)  

Podobně jako u pojmu kompetence existuje nejednotnost definic multikulturní kompe-

tence, kterých najdeme v domácí i zahraniční literatuře celou řadu.  

Multikulturní nebo interkulturní? 

Jedním z důvodů nejednotnosti definice je fakt, že při studiu odborných knih či 

článků narážíme kromě názvu multikulturní také na termín interkulturní. Tato terminolo-

gická dichotomie může působit čtenářům obtíže. Ve většině případů sice platí, že obě ad-

jektiva jsou myšlena jako synonyma, ale není tomu tak vždy. Někdy autoři jejich význam 

rozlišují, jindy zase na jimi nepoužívané adjektivum neberou zřetel. Předpona multi se uží-

vá ve složených slovech v jejich první části s významem mnoho. Předpona inter je užívána 

v prvních částech složených slov s významem mezi (příp. mezinárodní). Ve spojení se slo-

vem kultura znamená předpona multi odkaz na existenci (v čase a prostoru) mnoha či více 

kultur. Podmínkou je zde jejich interakce, vědomá či nevědomá, chtěná či nikoliv. Důležité 

je, že se v tomto významu počítá s interakcí více než dvou kultur, jinak by předpona multi 

– mnoho zcela ztratila význam. Předpona inter ve spojení se slovem kultura odkazuje kro-

mě existence přímo na bližší interakční vztah mezi kulturami. Tato mezi-kulturní interakce 

existuje mezi dvěma kulturami (ve smyslu bipolární komunikace), mezi více kulturami sice 

také, ale v takovém případě dochází k překrývání významů obou předpon. Adjektivum 

multikulturní je spojeno s mnoho-kulturní rozmanitostí, kdežto adjektivum interkulturní 

k bikulturním vazbám. Termín multikulturní má proto širší a obecnější rámec významu a 

pojem interkulturní je možné použít pro vyjádření vztahu mezi dvěma konkrétními kultu-

rami. (Hladík, 2014, s. 15 – 16) 

V roce 2012 byla provedena analýza frekvence a kontextu užívání obou adjektiv u 

nás i v anglicky psaných zdrojích. Smyslem bylo zjistit, jak často a v jaké souvislosti jsou 

používána adjektiva multikulturní a interkulturní v českém i zahraničním prostředí. Které 

z uvedených adjektiv je uváděno častěji, v jakém kontextu a jaké existují shody a rozdíly 

v jejich použití v rámci výchovně vzdělávací reality. Analýza byla zaměřena na: názvy 

článků v českých a slovenských pedagogických časopisech a učebních textech, názvy čes-

kých a anglických psaných monografií, názvy českých a zahraničních institucí věnujících 

se multikulturní či interkulturní edukaci, české kurikulární dokumenty.  
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V rámci článků v českých časopisech bylo analýze podrobeno pět nejvýznamněj-

ších pedagogických časopisů (e-Pedagogium, Orbis scholae, Pedagogika, Pedagogická 

orientace a Studia pedagogica) v období od ledna 2001 do února 2012 (dostatečná doba pro 

vytvoření reálného obrazu frekvence a kontextu použití předmětných adjektiv). Výsledkem 

bylo jednoznačně častější užití adjektiva multikulturní (v šesti případech z oblastí multikul-

turního vzdělávání Romů, multikulturní kompetence a multikulturní výchovy jako vyučo-

vacího předmětu a jako pedagogické teorie). Adjektivum interkulturní bylo použito jeden-

krát v souvislosti s interkulturními kompetencemi a interkulturní výchovou. V jednom pří-

padě byla použita obě adjektiva. Ze slovenských časopisů byly do analýzy zahrnuty časo-

pisy Pedagogická revue a Pedagogika.sk, a to za období od ledna 2001 do prosince 2011. 

Zde byl zaznamenán pouze jeden relevantní článek, který obsahoval adjektivum multikul-

turní v kontextu s multikulturní výchovou jako vyučovacím předmětem. 

 České monografie, sborníky a učební texty byly zkoumány od roku 1995 do roku 

2012 z katalogu Národní knihovny ČR. Pro vyhledávání byla užita klíčová slova: multikul-

turní výchova, multikulturní pedagogika, interkulturní výchova, interkulturní pedagogika a 

bylo nalezeno 284 záznamů. Relevantních se pro analýzu stalo pouze 41 z nich. Adjekti-

vum multikulturní bylo zaznamenáno v 36 případech, adjektivum interkulturní čtyřikrát a 

v jednom případě byla užita obě. Slovo multikulturní se nejčastěji objevuje ve spojení 

s multikulturní výchovou (jak ve smyslu pedagogické teorie, tak v souvislosti s edukačním 

programem nebo vyučovacím předmětem), také s tolerancí či porozuměním, dvakrát bylo 

použito v rámci prostředí a jednou ve spojení s andragogikou. Adjektivum interkulturní se 

ve třech případech týkalo vzdělávání a jednou komunikace. V jednom případě byla užita 

obě adjektiva ve spojitosti s výchovou. Opět je patrné, že v této sledované oblasti je adjek-

tivum multikulturní užíváno v rámci výchovy a vzdělávání daleko častější než slovo inter-

kulturní. 

V zahraničí, zejména v anglicky mluvících zemích, existuje také terminologická ne-

jednotnost. U těchto zdrojů byla analýza prováděna prostřednictvím The British Library a 

jejího online katalogu monografií. Mezi roky 1934 až 2012 bylo nalezeno 417 relevantních 

zdrojů souvisejících s multi/inter-kulturní výchovou a vzděláváním. V kontextu multikul-

turní výchovy jakožto edukačního programu bylo z celkového počtu 417 zdrojů vysledo-

váno 296 publikací s adjektivem multikulturní naproti adjektivu interkulturní, které se ob-

jevilo v 89 případech. Ale v rámci multikulturní kompetence byla poprvé zaznamenána 
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větší četnost užití adjektiva interkulturní (19x) oproti termínu multikulturní (6x). U časopi-

sů jsou obě adjektiva chápána jako synonyma. 

Užití adjektiva multikulturní dominuje také v hlavních českých kurikulárních do-

kumentech, kterými jsou rámcově vzdělávací programy. Název interkulturní se objevuje 

pouze v souvislosti s mezikulturní komunikací a sociálními vztahy. Pojem multikulturní je 

tedy formálně ukotven v českém školství, termín interkulturní výchova takové ukotvení 

nemá. Důvodem této skutečnosti je historická souvislost z 60. let 20. století, kdy došlo v 

USA k přiklonění se k multikulturalismu jakožto emancipačnímu proudu. Tento zahraniční 

trend byl v naší zemi přijat v 90. letech, od této doby se u nás oficiálně užívá adjektivum 

multikulturní proti pojmu interkulturní. (Hladík, 2014, s. 10 – 15) 

 

V následující části teoretických informací budeme ctít adjektiva uváděná 

v odborných zdrojích, ze kterých čerpáme. Nebudeme tak striktně upřednostňovat jedno 

pojmenování na úkor druhého. 

 

Řada pojetí, teorií a modelů interkulturní kompetence je považována za určité při-

způsobení se, asimilaci nebo adaptaci. Tyto koncepty jsou často srovnávány s kompetencí, 

z toho důvodu vyžadují pozornost.  

Asimilace představuje rozsah, ve kterém příchozí splývá s hostitelskou kulturou. 

Jestli asimilace znamená subjektivní a kognitivní změny vůči domorodé kultuře, nebo pou-

ze vyžaduje behaviorální napodobování, není zcela známo, ale většina pojetí kompetence 

naznačuje tyto tendence ve všech oblastech. Přizpůsobení se je široce užíváno v literatuře 

klinické psychologie a znamená normalizační proces, kdy se osoba stává „dostatečně vy-

bavena“ na životní prostředí a nezažívá již stres či kulturní šok. Adaptace zahrnuje přesahy 

asimilace a přizpůsobení se. To znamená, že jedinec se přizpůsobuje hostitelské kultuře 

napříč interakcí s ní. Interkulturní kompetence je vhodný a efektivní nástroj interakce mezi 

lidmi, kteří představují odlišné či protichůdné afektivní, kognitivní a behaviorální orienta-

ce. (Deardorff, 2009, s. 6) 

Počátky rozvoje konceptu multikulturní kompetence najdeme v USA, kde dochází 

po 2. světové válce k poptávce po ekonomické a diplomatické spolupráci s jinými zeměmi. 

Studená válka zapříčinila spolupráci se státy Střední a Jižní Ameriky, Asie a později i bý-
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valými koloniálními státy v Africe. Kromě styků ekonomického charakteru bylo snahou 

vytvořit i různé rozvojové a humanitární aktivity. Nastala potřeba vzdělávat humanitární 

pracovníky či lékaře v souvislosti s kulturními reáliemi těchto zemí. Od počátku 60. let 20. 

století již byly v USA realizovány pravidelné multikulturní výcviky. V 70. letech se obje-

vují termíny jako interkulturní efektivita nebo interkulturní adaptace. K empirickému 

zkoumání konceptu interkulturní kompetence dochází v 80. letech 20. století. Deset let na 

to tyto snahy pokračují, když se řada výzkumníků zaměřuje na multikulturní kompetence a 

její strukturu. Již od 70. let 20. století začíná na amerických vysokých školách zavádění 

výcviku v multikulturní oblasti do výuky psychologie na základě doporučení Americké 

psychologické asociace (APA), která v té době začala multikulturní kompetenci systema-

ticky a kontinuálně studovat. Toto doporučení mělo vliv na počátek tvorby definic a mode-

lů této problematiky. V roce 1982 vznikl Cross-Cultural Counseling Competency Model 

autora D. W. Suea et al. Ten definoval 11 kompetencí v rámci tří složek: víra/postoj (be-

lief/attitude), znalosti a dovednosti. Americká psychologická asociace pak tyto složky zvý-

šila na celkových 31. Roku 1998 pak D. W. Sue et al. rozšířil počet kompetencí v modelu 

na konečný počet 34. APA pak tyto kompetence označila za základní vodítko pro multikul-

turní výzkum a praxi v psychologickém poradenství. Model z roku 1982 určil základ pro 

mnoho definic a modelů multikulturní kompetence. (Hladík, 2014, s. 18 - 19) 

Průcha (2011, s. 69) vidí multikulturní kompetenci jako schopnost jedince zakom-

ponovat do svého chování a komunikace respekt k jiným kulturním standardům. 

Mistrík (2008, s. 26 – 27) definuje interkulturní kompetenci jako schopnost pro 

efektivní komunikaci a spolupráci s příslušníky jiných kultur. Jednotlivec disponuje touto 

kompetencí v případě, kdy chápe odlišné myšlení, zvyky, chování a vnímání světa přísluš-

níka odlišné kultury. Všichni lidé jsou si podle něj rovni a multikulturní kompetenci spat-

řuje jako součást sociálních a osobnostních kompetencí člověka. 

Darla K. Deardorff (2009, s. 458) ve své publikaci uvádí definici autora Fortiniho, 

který popisuje interkulturní kompetenci jako komplex schopností, které jsou žádoucí pro 

efektivní a vhodnou interakci s jazykově a kulturně odlišnými příslušníky. Efektivita re-

flektuje vlastní pohled na jednání s jazykově odlišnou kulturou, vhodnost zase odráží, jak 

příslušníci odlišné kultury tento pohled vnímají. 

Pope, Reynolds a Mueller (2004, s. 77) popisují fakt, že multikulturní kompetence 

je tvořena znalostmi a schopnostmi z kulturní plurality. Vykreslují ji jako multikulturní 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 23 

 

povědomí a znalosti, porozumění a toleranci jiného pohledu na svět, informovanost o ji-

ných kulturách a vytvoření vhodných intervenčních strategií a technik. 

Jednu z nejuznávanějších definic, kterou je možné vysvětlit tento pojem, nechala ve 

snaze o co největší přesnost sestavit Darla K. Deardorffová, která oslovila 23 odborníků na 

tuto oblast z USA, Kanady a Velké Británie. Využila přitom delfské metody, díky které 

vzešel konsenzus, který popisuje multikulturní kompetenci jako „schopnost efektivně a 

vhodně komunikovat v interkulturní situaci, která je založena na interkulturních znalos-

tech, dovednostech a postojích.“ (Hladík, 2011, s. 54) 

S touto definicí se pro potřeby naší práce ztotožňujeme, vycházíme z toho, že tato 

kompetence představuje soubor znalostí, postojů a dovedností, které jedinci umožní efek-

tivní (kooperativní a nekonfliktní) komunikaci v multikulturním prostředí. 

 Pomocí této kompetence je člověk v procesu adaptace schopen změnit svůj pohled 

na požadavky jiných kultur pomocí aktivizace jeho adaptačních mechanismů. Obecným 

cílem je tvorba přívětivějšího prostředí rozvojem smysluplnějších a kulturně vhodnějších 

služeb. Osvojení multikulturní kompetence je složitý proces, který obsahuje predispozice 

(osobnostní a situační faktory), konfrontaci s odlišnou kulturou a formování multikulturní 

zkušenosti, učení a porozumění. K osvojování ve většině případů dochází při edukačním 

procesu zaštítěném vzdělávací institucí. Takto kompetentní by měli být lidé, kteří v rámci 

své profese přicházejí do kontaktu s příslušníky ostatních kultur. (Hladík, 2010, s. 31 – 32) 

Pro lepší pochopení a následnou efektivnější práci v rámci této problematiky definu-

jeme nejrůznější modely, které nám ukazují různé strany pohledu jednotlivých odborníků a 

pomáhají nám v utvoření vlastní představy tématu. 

1.1.1 Modely multikulturní kompetence 

U typologie modelů multikulturní kompetence narážíme na podobnou situaci jako 

s definicemi multikulturní kompetence. Neexistuje pouze jeden model, který by byl obecně 

platný a přijatý všemi uznávanými odborníky. Můžeme je kategorizovat dle mnoha hledi-

sek (např. podle cílové skupiny, struktury složek, profese apod.). 

Hladík (2014, s. 20 – 23) pro oblast poradenství (psychologické či sociální), které 

úzce souvisí profesemi v sociální oblasti, popř. pomáhajícími profesemi, identifikuje tři 

skupiny modelů multikulturní kompetence:  
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1. osobnostně orientované modely, 

2. dovednostně orientované modely a  

3. procesně orientované modely. 

1.1.1.1 Osobnostně orientované modely 

Tyto modely popisují a zdůrazňují atributy potřebné pro práci s klienty (tj. znalosti, 

vědomí, dovednosti). Svým charakterem a cíli, které sledují, jsou nám blíže než modely 

dovednostně a procesně orientované. Mezi tyto modely pro představu zařadit: 

 Trojsložkový model multikulturních poradenských kompetencí, 

 Poradenský rozvojový model, 

 Model interkulturní citlivosti, 

 Kulturně kompetentní model péče, 

 Třífaktorový model. 

 

Trojsložkový model multikulturních poradenských kompetencí (Tripartite Model of 

Multicultural Counseling Competencies) vychází z trojsložkového pojetí multikulturní 

kompetence dle D. W. Suea z roku 1982. Má dosud největší vliv na tvorbu dalších modelů 

klinické a poradenské praxe v psychologii USA. Multikulturní kompetenci chápe jako 

funkční celek znalostí, dovedností a postojů. Znalostmi se rozumí informovanost jedince o 

jiných kulturách, umožňují tak smysluplnou a efektivní interakci. Dovednosti vychází 

z vědomí a znalostí, které vedou k pozitivním změnám v multikulturní realitě. Hlavní do-

vedností je schopnost transkulturní komunikace a pochopení, jakým způsobem jednotlivá 

kultura ovlivňuje formu a obsahy komunikace. Postoje představují hodnoty a názory, které 

jsou nezbytné v kontaktu a při komunikaci s představiteli odlišných kultur. Sebeuvědomění 

či schopnost uvědomit si určité hodnoty a postoje jsou významnou stránkou multikulturní-

ho vědomí. Bez těchto složek je velmi složité zkvalitňovat kulturní senzitivitu, která je 

součástí multikulturních dovedností. 

Podle Poradenského rozvojového modelu (Counselor Development Model) se kul-

turní kompetence rozvíjí pomocí pěti rozvojových fází ve třech složkách: kulturní znalosti, 

kulturní vědomí a citlivost a mezikulturní dovednosti. Jednotlivé fáze směřují od etnocen-

trického postoje na prvním stupni až po kulturně pluralistickou orientaci a sociálně spra-
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vedlivé jednání na stupni pátém. Tento model pochází z roku 1984 z dílny autorů C. G. 

Carneyho a K. B. Kahna. 

Model interkulturní citlivosti (Intercultural Sensitivity Model) M. J. Bennetta z roku 

1986 tvoří šest hierarchicky řazených složek. Tři z etnocentrického pohledu na multikul-

turní realitu: popírání, obrana a minimalizace. Nad těmito složkami jsou výše postavené: 

akceptace, přijetí a integrace, které náleží k pohledu etnicko relativistickému. 

Kulturně kompetentní model péče (Culturally Competent Model of Care) připisuje 

kulturně odpovědnému pracovníkovi nezbytné komponenty, kterými jsou: kulturní vědomí 

(např. porozumění názoru klienta), kulturní znalosti a kulturní zkušenosti (např. interakce 

s kulturně odlišnými klienty). Model sestavil J. Campinha-Bacote roku 1994. 

Třífaktorový model (Three-Factor Model) F. G. Castra (1998) pracuje s kulturní 

kompetencí jako s cestou od nekompetentní úrovně zahrnující kulturní destrukci, kulturní 

neschopnost a kulturní slepotu k úrovni kulturně kompetentní obsahující kulturní otevře-

nost, kulturní kompetentnost a kulturní zdatnost. (Hladík, 2014, s. 20 – 22) 

 

1.1.1.2 Dovednostně orientované modely 

Odpovídají názorům, že kulturní kompetence je dovednost či strategie, kterou uží-

vají pracovníci jako nástroj pro „léčení“ klienta. Patří sem: 

 Třísložkový model pro interkulturní kurikulum, 

 Kulturní adaptace. 

 

Třísložkový model pro interkulturní kurikulum (Three-Dimensional Model for 

Cross-Cultural Curricula) byl vytvořen roku 1985 C. R. Ridleyem se zaměřením na pora-

denství. Efektivita činnosti pracovníka v multikulturní oblasti má být zvyšována tréninkem 

(vzděláváním) tří cílů: populačních cílů (rasové a etnické skupiny), intervenčních cílů (in-

dividuálních, skupinových a komunitních) a kurikulárních cílů (teorie, výzkum, praxe). 

Kulturní adaptace (Cultural adaptation) není přímo modelem multikulturní kompe-

tence. Autoři A. L. Whaley a K. E. Davis (2007) kladli důraz na systematickou potřebu 

vzdělávání a tréninku kulturní adaptace. (Hladík, 2014, s. 22) 

 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 26 

 

1.1.1.3 Procesně orientované modely 

Tyto modely dle Hladíka (2014, s. 22 – 23) cílí na faktory přímé interakce pracov-

níka a klienta. Stěžejními jsou pro ně klíčové kulturní procesy, které se podílí na osvojová-

ní si kompetence. Řadíme zde: 

 Multidimensionální proces, 

 Procesní model kulturní kompetence, 

 Multikulturní hodnotící a intervenční proces, 

 Vícedimenzionální model rozvoje kulturní kompetence, 

 Kompetenční model hodnocení a plánování v multikulturním poradenství. 

 

Multidimensionální proces (Multidimensional Process) chápe multikulturní kompe-

tenci jako výraz tří dynamických procesů: 1. vědecké myšlení (schopnost tvořit a testovat 

hypotézy kulturního zázemí klientů), 2. dynamické třídění (schopnost správné individuali-

zace a generalizace potřeb klienta), 3. využívání kulturně specifických zdrojů (schopnost 

vhodného použití specifické – kulturně podmíněné – intervence). Vytvořil jej S. Sue v roce 

1998. 

Dle Procesního modelu kulturní kompetence (Process Model of Cultural Compe-

tence) je kulturní kompetence určována mírou schopnosti pracovníka přeorientovat se své-

ho vlastního kulturního rámce v kulturní rámec klienta. S. R. Lopez tento model popsal 

roku 1997. 

Multikulturní hodnotící a intervenční proces (Multicultural Assessment-Intervention 

Process) z roku 1993 (dále revidován v letech 1998 a 2009) od kolektivu autorů (R. H. 

Dana, G. C. Gamst, L. S. Meyers, A. Der-Karabetian a A. J. Guarino) představoval větší 

zohlednění multikulturní kompetence v oblasti poskytování zdravotnických služeb. 

   Vícedimenzionální model rozvoje kulturní kompetence (Multidimensional Model 

for Developing Cultural Competence) se skládá ze tří komponent: 1. komponenty kulturní 

kompetence (vědomí, znalosti a dovednosti), 2. základy kulturní kompetence (individuální, 

profesionální, organizační a sociální), 3. rasové a kulturně specifické znaky kulturní kom-

petence (odlišné u bílých Američanů, Afroameričanů apod.). Ke zvyšování kulturní kom-
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petence dochází pomocí všech tří komponent. Autorem tohoto modelu je D. W. Sue 

(2001). 

Kompetenční model hodnocení a plánování v multikulturním poradenství (Multi-

cultural Counseling Competence Assessment and Planning Model) byl formulován R. L. 

Toporkem a J. V. Rezou v roce 2001. Jeho podstatou je devět multikulturních standardů a 

kompetencí, které popsal D. W. Sue roku 1992. Pracovník se pomocí tří kontextů (indivi-

duální, profesionální a institucionální) orientuje v kulturním prostředí. Tři modality (kogni-

tivní, afektivní a behaviorální) ovlivňují všechny ostatní dimenze modelu. Jsou zde obsa-

ženy také tři hodnotící a plánovací komponenty (zhodnocení, potřeby, aktivity/cíle). (Hla-

dík, 2014, s. 22 – 23) 

 

U komunikačního paradigmatu typologie modelů multikulturní kompetence má vý-

sadní postavení komunikační proces. Multikulturní kompetence je zde pojata jako obecný 

rámec pro efektivní a nekonfliktní komunikaci mezi příslušníky různých kultur. Autoři B. 

H. Spitzberg a G. Changon (2009) dělí multikulturní kompetenci do pěti skupin modelů: 

 Kompoziční, 

 Koorientační, 

 Rozvojové, 

 Adaptační, 

 Kauzálně procesní. (Hladík, 2014, s. 24 – 29) 

 

1.1.1.4 Kompoziční modely 

Kompoziční modely pracují s hypotetickými složkami kompetence bez specifikace 

vztahů mezi nimi. Představují výčet vhodných dovedností, znaků apod., které směřují 

k efektivní práci či komunikaci v multikulturním prostředí. Jsou užitečné při definování 

základních rámců a obsahů, které teorie interkulturní komunikační kompetence musí zahr-

novat. (Hladík, 2014, s. 24) 

Do těchto modelů můžeme zařadit Pyramidový model D. K. Deardorff z roku 2006, 

který klade důraz je kladen na důležitost postojů a znalostí. Autorka také uvádí, že v rámci 

pyramidového modelu dochází k tomu, že intrapersonální změny ovlivňují vrchol pyrami-
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dy, tedy interpersonální výstupy (efektivní, komunikativní chování a dosahování osobních 

cílů pomocí interkulturních dovedností, znalostí a postojů). (Deardorff, 2009, s. 13) 

 

 

Obrázek č. 2: Pyramidový model interkulturní kompetence (Hladík, 2010, s. 41) 

 

1.1.1.5 Koorientační modely 

Tyto modely primárně zlepšují interkulturní porozumění v mezinárodním kontextu. 

Mohou obsahovat mnoho vlastností jiných modelů. Vztahují se na konkrétní komunikační 

vztahy mezi subjekty. Koorientace je chápána jako vzájemné porozumění jednání a chová-

ní mezi subjekty. Zdůrazňují význam komunikačních nástrojů včetně znalosti cizích jazy-

ků. (Hladík, 2014, s. 24)  

Patří sem například Fantiniho model Interkulturní komunikační kompetence (Intercul-

tural Communication Competence) z 90. let 20. století. Jsou zde vymezeny tři oblasti, které 

jsou společné většině popisů interkulturních kompetencí:  

 schopnost vytvořit a udržet vztahy,  
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 schopnost efektivní a vhodné komunikace s minimálním zkreslením, 

 schopnost dosažení shody a trvalé spolupráce s ostatními. 

 

Pro vytvoření této kompetence považuje Fantini za nezbytné tyto tři složky: 

 mnohoznačnost vlastností a rysů osobnosti – respekt, empatie, tolerance, otevře-

nost, citlivost a další. 

 pětidimenzionálnost – vědomí, postoje, znalosti, dovednosti, znalost základního ja-

zyka 

 proces vývoje – této kompetence nelze dosáhnout bez učení a rozvoje. Jedná se o 

nekonečný, téměř nedosažitelný proces, jelikož neustále je co zlepšovat při reakci 

na měnící se nové podmínky. (Hladík, 2010, s. 38 - 39) 

 

Obrázek č. 3: Fantiniho ICC model (A= postoje, K= znalosti, S= dovednosti, A+ = 

vědomí). (Hladík, 2010, s. 39) 

 

1.1.1.6 Rozvojové modely 

Stojí na dominanci časové posloupnosti v interkulturní interakci. Specifikují stádia 

rozvoje či zralosti, pomocí kterých se má interkulturní kompetence vyvíjet. Mohou obsa-

hovat složky, které existují i v jiných modelech. Rozdíl je u těchto modelů v důrazu na 

stupňovitost či hierarchičnost rozvoje multikulturní kompetence. (Hladík, 2014, s. 25 – 26) 

1.1.1.7 Adaptační modely 

Tento typ modelů je charakteristický dvěma znaky. Znázorňují více interakcí, a ta-

ké zdůrazňují vzájemnou závislost mezi těmito interakcemi pomocí procesu jejich vzájem-
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ného ovlivňování. Interkulturní kompetenci pojímají jako na postoje a porozumění, které 

se tvoří interakcí různých kultur. Klíčovým kritériem multikulturní kompetence je adapta-

ce. Znázorňování těchto modelů je složité kvůli velkému množství složek a vztahů mezi 

nimi. (Hladík, 2014, s. 27) 

1.1.1.8 Kauzálně procesní modely 

Ty odráží specifické vztahy mezi složkami modelu. Nejsou složité a jejich vztahy 

mezi komponenty lze poměrně snadno testovat, což je jejich výhodou. Bývají produktem 

modelování a jejich vývoj vychází spíše z empirického zkoumání, než z teoretické báze. 

Typickým příkladem těchto modelů je Procesní model interkulturní kompetence (Process 

Model of Intercultural Competence) od D. K. Deardorff z roku 2006. Ten ukazuje pohyb 

od intrapersonální úrovně k úrovni interpersonální. Tento proces je dle autorky celoživotní, 

jedinec tak nikdy nedosáhne konečné interkulturní kompetence. Osvojení interkulturní 

kompetence je cyklický proces od postojů přes dovednosti/znalosti až k vnějším výstupům, 

jejichž úroveň bude dostatečná, až pokud se celý proces uzavře v kruhu a začne znovu. Na 

začátku modelu jsou postoje související s respektem, otevřeností, jistou mírou zvědavosti a 

ochoty objevovat nové věci v rámci interkulturního kontaktu. Tato vstupní fáze přechází na 

osvojování si znalostí vlastní kultury včetně kultur ostatních. Řadí se sem i dovednost na-

slouchat, pozorovat a hodnotit. Vnitřní výstupy znamenají schopnost adaptability, flexibili-

ty, empatie a kulturně (etnicky) relativistického pohledu na svět. Vnějším výstupem se pak 

rozumí efektivní a vhodná komunikace a jednání v interkulturní situaci. Šipka, která smě-

řuje od znalostí a dovedností přímo k vnějším výstupům naznačuje, že dosažení vnějších 

výstupů není nezbytně závislé na předchozím dosažení výstupů vnitřních. Autorka, ale 

považuje tuto redukci za nevhodnou, jelikož v takovém případě nemůže dojít k osvojení 

vnějších výstupů na požadované úrovni.  (Hladík, 2014, s. 27 – 29) 
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Obrázek č. 4: Procesní model interkulturní kompetence (Hladík, 2010, s. 43) 

 

Pro širší přehled přidáváme ještě dva modely multikulturní kompetence, které byly 

vytvořeny českými autory. 

Hierarchický model multikulturní kompetence 

Tento model vychází z práce českého autora Průchy, který chápe multikulturní vý-

chovu jako poznání, porozumění, respektování, koexistenci a kooperaci. Vidíme zde tak 

určitou hierarchii v návaznosti jednotlivých prvků. Jako podstava jsou uvedeny znalosti, 

které jsou základem pro tvorbu postoje. Znalosti jsou v rovině s poznáváním, jelikož vy-

cházíme z faktu, že jen díky důkladnému poznávání (dostatečných znalostí) můžeme po-

stoupit na další stupeň, kterým jsou postoje. Paralelou postojů je pochopení a tolerance. 

Celý tento model pak směřuje ke kooperaci, kterou rozumíme nenahraditelnou podmínku 

fungující kulturně pluralitní společnosti. Dle žádoucích postojů k menšinám, odlišným 

etnikům a kulturním skupinám jsme schopni adekvátně jednat. Zpětná vazba mezi jednot-
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livými složkami tohoto modelu je omezená, jelikož jedna složka staví na druhé. (Hladík, 

2010, s. 35 – 36) 

Obrázek č. 5: Hierarchický model multikulturní kompetence (Hladík, 2010, s. 35) 

 

Model Moniky Morgensternové 

Tato autorka pracuje s pojmem interkulturní kompetence, který se skládá ze tří složek: 

kognitivní, afektivní a behaviorální. Jednotlivé kompetence jsou pak tvořeny různými 

schopnostmi, dovednostmi a znalostmi. 

Kognitivní kompetence 

 Reálný pohled na sebe sama – posilování sebereflexe a sebepojetí 

 Kulturní identita – uvědomit si vlastní „kulturní závaží“ – kulturní já a vlastní 

kulturní hodnoty, normy a tradice a jejich význam pro svoji osobnost 

 Poznatky o cizí kultuře – získat poznatky o cizí kultuře, přiblížit se způsobu 

myšlení v cizí kultuře, správně analyzovat chování příslušníka cizí kultury a 

uvědomit si rozdíly mezi vlastní a cizí kulturou 

 Předcházení předsudkům, stereotypům, tolerování odlišnosti – naučit se být 

„kulturně“ otevřený a tolerantní, posílit pozitivní postoj vůči cizím kulturám 
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Afektivní kompetence 

 Interkulturní senzitivita a adaptabilita – citlivost vůči cizí kultuře a schopnost 

adaptability 

 Empatie – vcítit se do cizích mentalit, jejich specifik a lépe interpretovat cizí 

vzorce chování 

 Interpersonální vztahy a jejich prožívání – správně interpretovat emoce v dané 

kultuře, uvědomit si interpersonální distanci a blízkost v dané kultuře 

Behaviorální kompetence 

 Umění interkulturní komunikace – schopnost komunikovat bez šumů a nedo-

rozumění, autenticita projevu, umění naslouchat, uvědomění si a respektování 

formálních pravidel v cizích kulturách, práce s neverbální komunikací (vý-

znam artefaktů), pochopení specifičnosti humoru či ironie 

 Řešení interkulturních konfliktů – vnímat a správně interpretovat konfliktní si-

tuace, naučit se strategii řešení konfliktů 

 Schopnost kooperace a práce v interkulturním týmu – respektovat ostatní, po-

chopit svoji roli v týmu, přispívat k rozvoji týmu a jeho facilitace (Morgenster-

nová, 2007, s. 13) 

 

Je zřejmé, že vznik modelu je dán různým způsobem. Cesty, které vedou přes empi-

rická zkoumání, mají náročnější charakter, ale právě díky tomu jsou modely pevně defino-

vány a postaveny s ověřenou strukturou vztahů. Pro naši práci bereme za fakt to, že mode-

ly multikulturní kompetence tvoří soubor složek, do kterého zahrnujeme multikulturní zna-

lost, porozumění pojmům této oblasti, multikulturní aktivita, multikulturní vědomí a ko-

munikační dovednost v rámci kulturní plurality. V praxi jsou takovéto více prospěšné pro 

interakci pracovníka s klientem.  

Následující kapitola se proto bude zabývat profesní činností pracovníků v sociální ob-

lasti včetně předpokladů a důležitých faktorů pro jejich úspěšné počínání v multikulturním 

kontextu. 
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2 PROFESE V SOCIÁLNÍ OBLASTI 

Profesní činnost v oblasti pomáhajících profesí chápeme vedle povolání či zaměstnání 

do určité míry jako poslání, které pracovník nese v sobě. V rámci sociální práce a dalších 

oborů této oblasti je stěžejním atributem náplně činností poskytnutí pomoci klientům, kteří 

ocitli v obtížných životních situacích a sami či s pomocí svého nejbližšího sociálního okolí 

nedovedou nebo nemohou tyto situace zvládat. Praxe tak vyžaduje znalost lidského vývoje 

a chování člověka v sociálních, ekonomických a kulturních podmínkách včetně interakce 

všech těchto faktorů. (Mlčák, 2005, s. 137) 

Posláním sociální práce je vést dialog mezi tím, co chce společnost ve svých normách, 

a tím, co si přeje klient. Tento dialog by měl být rozvíjen v rámci spolupráce a kooperace 

rovnocenných partnerů. Pracovníkovou odborností je pak umět působit jako prostředník 

mezi normami společnosti a přesvědčením klienta. (Úlehla, 2005, s. 25) 

Tyto fakta kladou na pracovníka v tomto odvětví mnoho nároků, které si popíšeme 

v následující podkapitole. 

2.1 Nezbytné atributy výkonu profese 

Quisová (2009, s. 6) uvádí, že podstatu nezbytných vlastností každého pracovníka by 

měly tvořit tyto složky: 

 empatie – schopnost vcítění se do klientů a vidění světa jejich očima, i když 

člověk sám zůstává mimo, 

 úcta – přijetí klienta jako vzácné osoby bez ohledu na to, kým je, co dělá ne-

bo co říká, 

 pozitivní vztah – pracovník by měl být otevřený a měl by na sobě umět proje-

vit pozitivní vztah vůči klientovi bez jakýchkoli podmínek, 

 upřímnost – ta by měla být základem poctivosti, srdečnosti a nepřítomnosti 

přetvářky, 

 konkrétnost a kongruence – pracovník by neměl skrývat své pocity, jeho ver-

bální a neverbální chování si nesmí odporovat a pro klienta by mělo být jasné 

a zcela čitelné. 
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Úlehla (2005, s. 54) zase pro komunikaci zdůrazňuje tyto zásady: 

 pozorně naslouchej, co klient říká, 

 pravidelně dávej najevo svůj zájem o jeho vyprávění, 

 pomáhej klientovi formulovat, co by mohl mít na mysli, 

 klientova přání ber vážně a s respektem, 

 vyjasňuj svou pozici a možnosti, 

 nabízej pomoc v tom, čeho chce klient dosáhnout, 

 oceňuj všechny dosažené změny a pozitiva, 

 nelituj času, dobré připojení ho spousty ušetří v jiných situacích. 

2.2 Sociální poradenství 

Dle zákona č. 108/2006 Sb., o sociálních službách § 37 dělíme sociální poradenství 

na: 

a) základní sociální poradenství, 

b) odborné sociální poradenství. 

(2) Základní sociální poradenství poskytuje osobám potřebné informace přispívající 

k řešení jejich nepříznivé sociální situace. Sociální poradenství je základní činností při po-

skytování všech druhů sociálních služeb, poskytovatelé sociálních služeb jsou vždy povin-

ni tuto činnost zajistit. 

(3) Odborné sociální poradenství je poskytováno se zaměřením na potřeby jednotlivých 

okruhů sociálních skupin osob v občanských poradnách, manželských a rodinných porad-

nách, poradnách pro seniory, poradnách pro osoby se zdravotním postižením, poradnách 

pro oběti trestných činů a domácího násilí, zahrnuje též sociální práci s osobami, jejichž 

způsob života může vést ke konfliktu se společností. Součástí odborného poradenství je i 

půjčování kompenzačních pomůcek. 

(4) Služba podle odstavce 3 obsahuje tyto základní činnosti: 

a) zprostředkování kontaktu se společenským prostředím, 

b) sociálně terapeutické činnosti, 

c) pomoc při uplatňování práv, oprávněných zájmů a při obstarávání osobních záležitostí. 

(Česko, 2006) 
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Poradenství je tedy spoluprácí klienta s pracovníkem. Pomoc je poskytována na zá-

kladě klientova přání, míří k rozvoji vlastních možností. Klient u sebe pociťuje problémy, 

které mu brání v realizaci jeho cílů, přeje si proto jejich odstranění. Úkolem pracovníka je 

tak nabídnout rady, návody, nápady či náměty, které vytváří společně s klientem v průběhu 

jejich rozhovoru. Posouzení užitečnosti těchto rad závisí v konečném důsledku na klientovi 

samotném. (Úlehla, 2005, s. 37) 

Pracovník by proto měl být kompetentní, čehož dosáhne jedině tak, že bude dispo-

novat vlastnostmi, schopnostmi, vědomostmi, dovednostmi a zkušenostmi, které jsou pro 

jeho profesní jednání či chování nezbytné. Musí být zároveň motivován a mít možnost toto 

chování užívat, spatřovat v něm hodnotu a smysl, pokud mu to jeho pracovní prostředí a 

podmínky dovolují. (Mlčák, 2005, s. 32) 

Pracovník v sociální oblasti pracuje s lidmi v nouzi, v závislém postavení, kteří po-

třebují zpravidla více než pouhou slušnost. Klient potřebuje přijetí, spoluúčast, porozumě-

ní, pocit, že pracovníkovi není na obtíž a že z jeho strany není odsuzován. Při vzájemném 

kontaktu tak hledá signály, které by mu pomohly vytušit prožívání pracovníka. Spatřují je 

v drobných neverbálních projevech. Nemusí je ani vědomě vnímat. Stačí, že tyto projevy 

vytváří určitou atmosféru, která tyto klienty posiluje nebo naopak sráží. Klient potřebuje 

důvěřovat, cítit se bezpečný a přijímaný. Bez tohoto rámce vztahu se z práce stává jen vý-

konem svěřených pravomocí. 

Hrozícím nebezpečím takového vztahu při pomáhání je splývání, kdy pracovník be-

re záležitosti klienta příliš za své vlastní. Tím trpí nejen pomáhající, ale celý proces pomo-

ci. Proti této situaci se může pracovník chránit netečností, což zase představuje odlišný pól 

problému. Důležitou roli hraje v takovýchto případech asertivita, pomocí které se pracov-

ník může vyhnout také manipulaci ze strany klienta. (Kopřiva, 2006, s. 15 - 78) 

Kromě kompetentnosti (odbornosti) pracovníka tvoří sociální práci také zákony, 

předpisy a povinnosti, obecně řečeno normy, a způsoby chování klientů.  

Způsoby klientů vysvětlujeme jako chování, jednání, myšlení, postoje, přání, názo-

ry, přesvědčení a styly života, které z člověka dělají klienta. Ten je tedy osoba, která potře-

buje ve svých způsobech pomoc. Bez klientů by sociální práce nebylo. Obecným důvo-

dem, proč se člověk stane klientem je, že se jeho způsoby nesrovnávají s normami. Ve vět-

šině případů se nesrovnávají s ani normami, které klient nosí v sobě samém. (Úlehla, 2005, 

s. 24) 
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Normy jsou společenská pravidla a standardy, které představují přípustné hranice 

ve vztazích mezi lidmi. Příslušníci etnických minorit tyto normy přijímají a budují tak svůj 

vztah a postavení v hostitelské zemi. Jsou od nich očekávány a vyžadovány základní do-

vednosti pro zapojení se do nové společnosti. Porozumění způsobu života, přijetí zvyklostí 

a hodnot společnosti je neoddělitelnou součástí rozhodnutí cizince žít v cizí zemi. Integra-

ce ale nemusí a ani nemůže pro tyto osoby znamenat povinnost vzdát se své původní iden-

tity, a přizpůsobit se tak za každou cenu společenské majoritě. (Šišková, 2008, s. 78)    

 Zde uvádíme klasifikaci vzájemného pohledu etnických minorit a majoritní spo-

lečnosti. 

Etnické minority bývají majoritní společností klasifikovány jako: 

1. skupiny s absencí vlastní (kulturní) identity – sem řadíme osoby, které mají ro-

diče cizince, ale vyrůstaly (vyrůstají) v majoritní společnosti; majorita je vnímá ja-

ko cizince (vzhledem na viditelných znacích příslušnosti k dané menšině), oni sami 

se tak většinou necítí; nepatří ani k majoritě a ani k minoritě. 

2. skupiny pasivně se asimilujících menšin – postupně přebírají kulturní a sociální 

normy majoritní společnosti, až u nich zcela zaniknou vztahy k vlastní kultuře; ne-

výhodou je hlavně ztráta obohacení majoritní společnosti o kulturu dané menšiny; 

možná je zde také deformace tradičního hodnotového systému dané minoritní kul-

tury kvůli ztotožnění se s určitými negativními prvky majoritní společnosti. 

3. skupiny aktivně se asimilujících menšin – v takovémto případě se jedná o cílené 

potlačování vlastní kultury (např. Romové, kteří se odmítají hlásit k „rómství“); 

jindy může jít o využívání příslušnosti k určitému etniku, protože je to pro tyto 

skupiny prospěšné, tedy za účelem získání určitých výhod. 

4. skupiny negativně se adaptujících menšin – menšiny vnímá členy většinové spo-

lečnosti jako nepřátele, jejich vztah je chápán jako antagonistický; členové takto 

smýšlejících skupin odmítají veškeré normy majoritní společnosti. 

5. skupiny pozitivně se adaptujících menšin -  skupiny prožívají svou identitu pozi-

tivním způsobem, vědí, kam patří a kde mají své kořeny; věří, že jejich příslušnost 

k minoritě může obohatit i společnost většinovou; nehledají spory a konflikty, ale 

snaží se o spolupráci a hledají kulturní a společenskou symbiózu. (Švarcová, 2008, 

s. 6) 
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Na základě této klasifikace etnických minorit v majoritní společnosti je možné vymezit 

typologii přístupu vnímání většinové společnosti vůči menšinám. 

Přístup majoritní společnosti k menšinám: 

1. Romantičtí idealisté – přítomnost příslušníků etnických minorit nevnímají jako 

problém; sledují zejména krásu odlišné kultury a určitou exotičnost; zaměřují se 

hlavně na materiální pomoc menšinám, které pocházejí z rozvojových a chudobou 

postižených zemí; mohou projevovat lítost, samaritánství i charitativní snahu. 

2. Ignoranti nivelizující problém – pro tyto členy majoritní společnosti etnická pro-

blematika vůbec neexistuje; nepřikládají pozornost tématu menšin ve „své“ společ-

nosti; specifický přístup a cíleně zaměřená pomoc je podle nich naprosto zbytečná a 

neefektivní. 

3. Zastánci diktatury většiny – mezi touto skupinou panuje jednoznačný názor o 

nutnosti přizpůsobení se minorit většinové společnosti; často raději tolerují zdra-

votně znevýhodněné, ale příslušníky jiné národnosti či etnika tolerovat a respekto-

vat nehodlají; v extrémním případě u nich můžeme pozorovat až projevy rasismu. 

4. Zastánci analyticko-syntetického přístupu – problémy různých národnostních a 

etnických minorit mapují, zkoumají a studují; hledají a navrhují řešení problémů; 

snaží se najít konsenzus, řešení akceptovatelné pro obě strany – menšiny a většino-

vou společnost. (Švarcová, 2008, s. 7) 

Pracovník v sociální oblasti by měl z logiky věci zaujímat analyticko-syntetický přístup 

k národnostním a etnickým menšinám. Ono ale také záleží na tom, jakou má vlastní zkuše-

nost s prací s těmito příslušníky. Práce s klienty odlišného etnika totiž vyžaduje specifičtěj-

ší přístup nejen ze strany pracovníka, ale i celé společnosti. 

 

Cizinec jak problém, nebo jako příležitost?  

 Šišková (2008, s. 77) popisuje legální imigraci jako šanci ke kulturnímu i společen-

skému oživení a obohacení společnosti. Cizinci mohou být přínosem k podnikatelskému 

duchu, inovacím a rozmanitosti. Jsou považováni za zdroj tvůrčího potenciálu, který může 

přispět ke zvýšení úrovně hospodářské aktivity a tvorbě flexibilnějšího trhu práce. Přistě-

hovalectví má také pozitivní dopad na poptávku po výrobcích a tím i na hledání pracovních 

sil. Tvrdí také, že cizinci „neubírají“ práci českým občanům, vláda jen chce dosáhnout 

zaměstnanosti především vlastních občanů, proto uděluje povolení pouze na ta pracovní 
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místa, která nejsou obsažitelná domácími občany. Imigrace má u nás pozitivní vliv i na 

demografickou situaci. Může řešit pozvolný pokles počtu ekonomicky aktivních obyvatel, 

tedy pro budoucnost stále problematičtější schopnost dotovat ekonomiku z vlastních popu-

lačních zdrojů. Tento popis imigrace jasně přísluší analyticko-syntetickému přístupu k této 

problematice. 

Zároveň ale autorka uvádí i druhou stránku věci. Imigrace může přinášet řadu pro-

blémů, které je pak nutno řešit kladením většího důrazu na dodržování právního řádu a 

integračního procesu. Přistěhovalci jsou potencionálně ohroženi společenským vyloučením 

a segregací, průvodními jevy imigrace, jako je vytváření uzavřených etnických komunit a 

zneužíváním imigrantů. Dalším rizikem je i nárůst netolerance ve společnosti. Česká spo-

lečnost podle autorky stále vykazuje známky uzavřenosti a nedostatečné vnímavosti 

k problémům cizinců. Ti zde s námi žijí a žít budou – to je skutečnost a nikoli volba. Otáz-

kou tedy není, zda si přejeme, aby k nám cizinci přicházeli, ale jaká bude podoba našeho 

vzájemného soužití, jak přispějeme k jejich začlenění do naší společnosti a nakolik doká-

žeme spatřit a ocenit jejich přínos. Naše země usiluje o to, aby přistěhovalcům zajistila 

rovnost šancí, rozsah práv blížící se právům občanů, ochranu před diskriminací. Od cizin-

ců, kteří zde plánují dlouhodobější pobyt, naopak oprávněně požaduje, aby dodržovali 

právní řád státu a respektovali základní hodnoty společnosti – tedy respekt k demokratic-

kému systému, základním lidským právům, individuální svobodě či rovnému postavení žen 

i mužů.  

Změna prostředí může pro přistěhovalce znamenat hluboký a stresující zásah do ži-

vota jich samotných i jejich rodin. Tito lidé jsou postaveni před nutnost přizpůsobit se no-

vým životním podmínkám a začlenit se do společnosti. Pro tento proces jsou zásadní nejen 

osobnostní předpoklady, ale i okolnosti a průběh migrace – vliv má také například rozdíl-

nost podnebí či vzdálenost země původu. Důležitou roli hraje také míra podobnosti kultur a 

jazyka. Významný rozdíl sociálně-kulturního prostředí má za následek obtížné vyrovnává-

ní se s odlišným způsobem života, změny rodinných vztahů a kompetencí. Tyto osoby po-

strádají široké zázemí rodiny a přátel, své sociální vazby a kontakty. Nedokážou se tak 

vyznat v realitě české společnosti, ani v nárocích, které jsou na ně kladeny. Neinformova-

nost a nedůvěra s přičtením jazykové bariéry vede imigranty do mnohdy jen těžko zvláda-

telné situace, kterou nedovedou sami řešit. Stává se tak, že hledají oporu a pomoc v komu-

nitě osob stejné národnosti či jazyka, které rozumí a v porovnání s majoritní společností i 
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více důvěřují. Takováto podpora je pozitivní, ale neměla by vést k izolaci a následného 

vytváření etnických enkláv. (Šišková, 2008, s. 77 - 78) 

Interkulturní komunikace je tedy cennou schopností pro obě strany vztahu. Jak pro 

imigranty v procesu jejich začleňování se do nové společnosti, tak pro pracovníky, kteří 

jim tento proces mohou značně usnadnit.  

2.3 Interkulturní komunikace 

Každý z nás má určitý styl komunikace, který preferujeme. Ten není automatickým 

obrazem typu osobnosti nebo dané kultury, ale je spíše dán identitou jedince. Od malička 

jsme přebírali hodnoty a zvyky národní kultury, zvyky sociálních a jiných skupin, do kte-

rých jsme patřili: rodiny, školy, místa bydliště apod. Ty ovlivňují styl naší komunikace. 

Způsob jakým komunikujeme, závisí nejen na sdílené kultuře, ale i na dalších fakto-

rech, jako je kontext a osobní charakteristika. Tato perspektiva na vztah komunikace a kul-

tury nám umožňuje dorozumívání rozvíjet, aniž bychom je museli specifikovat. 

Interkulturní komunikace je interdisciplinární obor, který vychází ze sociolingvistiky 

a lingvistiky, z interpersonální komunikace, etnografie komunikace a kulturní komunikace, 

a v neposlední řadě z antropologie a sociální psychologie. Můžeme ji charakterizovat jako 

komunikaci mezi lidmi, jejichž kulturní zázemí se liší natolik, že tato odlišnost ovlivňuje 

komunikaci.  

Jako vědní obor popisuje komunikaci mezi lidmi v souvislosti s jejich kulturou. 

Účastníci komunikace představují konkrétní kultury, proto jsou jejich zprávy ovlivněny 

kulturou, stejně jako jejich cíle a celý proces komunikace. (Janebová, 2010, s. 6 – 17) 

Smyslem není nikoho přinutit, aby se naučil nový komunikační styl, ale to, aby po-

rozuměl sám sobě a dokázal tak komunikovat i s ostatními. (Byram, 1997, s. 72) 

Interkulturní komunikace je pro téma naší práce jedním z důležitých nástrojů, jak se 

stát multikulturně kompetentním. 
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2.4 Statistické údaje cizinců a národnostních menšin 

V této podkapitole uvedeme počty cizinců a národnostních menšin na území České 

republiky a konkrétně i Zlínského kraje, jelikož se v rámci našeho výzkumného šetření 

dotazujeme pracovníků mimo jiné i na znalost této oblasti. Údaje o počtu cizinců se vzta-

hují k datu 31. 12. 2013, statistika počtu národnostních menšin pochází ze dne 26. 3. 2011. 

 

 

OBLAST/KRAJ 

 

UKRAJINCI 

 

SLOVÁCI 

 

VIETNAMCI 

 

RUSOVÉ 

 

POLÁCI 

 

Česká republika 

 

 

105 138 

 

90 948 

 

57 347 

 

33 138 

 

19 452 

 

Zlínský kraj 

 

 

911 

 

3 585 

 

800 

 

234 

 

325 

 

 Tabulka č. 1: 5 nejčastějších státních občanství cizinců v ČR (Cizinci: Počet cizinců 

– datové údaje, 2013. In: Český Statistický Úřad [online]) 
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NÁRODNOST 

 

ČESKÁ REPUBLIKA 

 

ZLÍNSKÝ KRAJ 

slovenská 147 152 5 806 

německá 18 658 134 

polská 39 096 320 

romská 5 135 133 

ruská 17 872 202 

ukrajinská 53 253 565 

vietnamská 29 660 490 

 

 Tabulka č. 2: Počet příslušníků národnostních menšin (Sčítání lidu, domů a bytů 

2011, 2011. In: Český Statistický Úřad [online]) 

Pozn: Tabulka č. 2 vyjadřuje počty příslušníků národnostních menšin, kteří se v rámci Sčí-

tání lidu, domů a bytů 2011 přihlásili k jiné národnosti než české. 
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II.  PRAKTICKÁ ČÁST 
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3 VÝZKUMNÝ PROBLÉM, CÍLE A METODY VÝZKUMU 

Výzkumným problémem se pro naši práci stala úroveň multikulturní kompetence pra-

covníků v sociální oblasti. Důvodem výběru tohoto výzkumného problému je pro nás fakt, 

že tématika multikulturní kompetence je většinou zkoumána v oblasti školství a vzdělává-

ní, tedy u žáků či učitelů základních, středních škol a vysokých škol. Proto se domníváme, 

že zjištění úrovně této kompetence je důležité také mimo školské prostředí. Pracovníci 

odborů sociálních věcí, úřadů práce a ostatních podobných institucí přichází do kontaktu 

s představiteli národnostních menšin mnohdy i každodenně. Z toho důvodu nás zajímá, 

jaká je dle jejich názoru úroveň kompetence k jednání s těmito lidmi. 

Na základě stanovení výzkumného problému jsme si vytyčili následující cíle práce. 

3.1 Výzkumné cíle 

Hlavním cílem této diplomové práce je zjištění úrovně multikulturní kompetence 

(včetně jednotlivých struktur této kompetence) pracovníků v sociální oblasti. Vedlejšími 

cíli jsou pro nás zkoumání frekvence kontaktu těchto pracovníků s příslušníky menšin (ve 

smyslu etnickém, kulturním a národnostním), a také odpovědí, zda zaměstnavatel umožňu-

je rozšíření jejich multikulturní kompetence. V poslední řadě je našim cílem zjistit, zda 

mají pracovníci zájem zvyšovat svoji multikulturní kompetenci. 

Pomocí cílů jsme si vytvořili následující výzkumné otázky. 

3.1.1 Výzkumné otázky 

Stěžejní výzkumnou otázkou je pro nás otázka, zda existují rozdíly vnímané úrovně 

multikulturní kompetence mezi pracovníky na základě jejich pracoviště?  

Tuto hlavní otázku dále specifikuje pomocí dílčích výzkumných otázek: 

 Jaká je úroveň porozumění klíčovým pojmům a termínům kulturní plurality 

mezi těmito pracovníky? 

 Jaké úrovně znalosti pracovníci dosahují v souvislosti kulturními odlišnostmi 

menšin? 

 Jaká je úroveň zájmu pracovníků o multikulturní vzdělávání? 

 Jaká je úroveň efektivní komunikace pracovníků s příslušníky menšin? 

 Jaká je úroveň schopnosti pracovníků kooperovat s příslušníky menšin? 
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Vedlejšími cíli našeho výzkumu je pro nás zjištění otázek: 

 Jak často přicházejí pracovníci do kontaktu s příslušníky menšin v rámci své 

profese? 

 Zda zaměstnavatel umožňuje pracovníkům rozšíření jejich multikulturní 

kompetence? 

 Jak se liší názory pracovníků na další vzdělávání v zájmu rozšíření multikul-

turní kompetence na základě jejich pracoviště? 

 

3.2 Hypotézy 

Prostřednictvím výzkumných otázek jsme si stanovili následující hypotézy, které bu-

deme testovat. 

H1: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni multikulturní kompe-

tence mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

H2: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni multikulturních zna-

lostí mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

H3: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni porozumění pojmům 

mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

H4: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni multikulturní aktivity 

mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

H5: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni multikulturního vě-

domí mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

H6: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni komunikačních do-

vedností v multikulturním prostředí mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

 

Při formulaci těchto hypotéz vycházíme z osobních zkušeností v souvislosti s odbor-

nou praxí v rámci studia na vysoké škole. 
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3.3 Pojetí a průběh výzkumu 

K realizaci našeho výzkumu jsme zvolili kvantitativní metodu sběru dat, která kore-

sponduje s našimi cíli, jelikož chceme zjistit úroveň multikulturní kompetence pracovníků 

v souvislosti s oblastí výkonu profese včetně jejich názorů na další vzdělávání v té-

to oblasti.  

Sběr dat probíhal v prosinci 2014 a lednu 2015. Rozdáno bylo celkem 160 dotazníků, 

z nichž se nám vrátilo 121. U třinácti dotazníků nebyly vyplněny určité položky, tudíž mu-

sely být vyřazeny z našeho výzkumu. Ve finále tedy budeme pracovat s konečným počtem 

108 dotazníků multikulturní kompetence pracovníků v sociální oblasti. 

 

3.4 Výzkumný soubor 

Základním souborem výzkumu jsou pracovníci odboru sociálních věcí, odboru sociál-

ně právní ochrany dětí, sociální práce a pracovníci úřadů práce a okresních správ sociální-

ho zabezpečení. 

Výběrový soubor tvoří pracovníci odboru sociálních věcí, odboru sociálně právní 

ochrany dětí, sociální práce a pracovníci úřadů práce a okresní správy sociálního zabezpe-

čení ve Zlínském kraji. K našemu výzkumnému šetření byly vybrány tyto instituce: 
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Odbor sociálních věcí Zlín 

 

36 pracovníků celkem / 17 pracovníků za-

pojeno do výzkumu 

 

Odbor sociálních věcí Uherský Brod 

 

18 pracovníků celkem / 14 pracovníků za-

pojeno do výzkumu 

 

Okresní správa sociálního zabezpečení 

Zlín 

 

30 pracovníků (všichni zapojeni do výzku-

mu) 

 

Úřad práce Zlín 

 

52 pracovníků celkem / 35 pracovníků za-

pojeno do výzkumu 

 

Úřad práce Uherský Brod 

 

18 pracovníků celkem / 12 pracovníků za-

pojeno do výzkumu 

 

Tabulka č. 3: Výzkumný soubor 

 

Tyto instituce jsme vybírali osobním kontaktem pomocí záměrného výběru. Důvodem 

výběru právě těchto institucí je fakt, že v průběhu roku 2014 město Uherský Brod přijalo k 

pobytu několik rodin příslušníků romské menšiny z Přerova a Vsetína. Byla jim rekonstru-

ována ubytovací zařízení. Tato situace s sebou přinesla větší tlak na místní sociální institu-

ce, včetně krajských institucí ve Zlíně. Dalšími důvody výběru jsou dřívější zkušenosti a 

spolupráce s těmito institucemi, díky čemuž jsme předpokládali jednodušší přístup a ocho-

tu k účasti na výzkumu. U institucí ve Zlíně jsme mimo jiné spoléhali na vztahy 

s Univerzitou Tomáše Bati, konkrétně s Fakultou humanitních studií, která s nimi spolu-

pracuje v oblasti odborných praxí studentů. 
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Pro účely zpracování dat jsme seskupili pracoviště do 3 kategorií – A) odbory sociál-

ních věcí, B) úřady práce a C) Okresní správa sociálního zabezpečení. Nebudeme tak 

zkoumat úroveň multikulturní kompetence mezi městy, ale mezi pracovišti. 

3.5 Výzkumná technika 

Jako výzkumnou techniku jsme zvolili dotazníkové šetření. Umožňuje totiž rychle a 

ekonomicky shromáždit data od velkého počtu respondentů. (Chráska, 2010, s. 164) 

Ke zjištění multikulturní kompetence pracovníků v sociální oblasti jsme použili kom-

binaci Dotazníku multikulturní kompetence studentů pomáhajících profesí (MCSHPS) 

(Hladík, 2014), sebehodnotící dotazník kulturní kompetence - Cultural Competence Self 

Assessment Questionnaire (CCASQ) (Mason, 1995) a vlastních položek.  

Dotazník multikulturní kompetence studentů pomáhajících profesí (MCSHPS) obsa-

huje 20 sebehodnotících škál Likertova typu, kde 1 = minimální souhlas a 5 = maximální 

souhlas. Tento dotazník určuje celkovou úroveň multikulturní kompetence a její jednotli-

vých složek, které tvoří celkovou faktorovou strukturu. K těmto složkám patří: multikul-

turní znalosti (n = 6), porozumění pojmům (n = 4), multikulturní aktivita (n = 3), multikul-

turní vědomí (n = 4) a multikulturní komunikační dovednost (n = 3). Z dotazníku 

MCSHPS jsme použili celkem 13 škálových položek, které jsme upravili pro naše téma. 

Konkrétně se jedná o položky č. 2, 3, 4, 7, 8, 10, 11, 14, 15, 16, 18, 19 a 20.  

Dotazník CCASQ je zaměřen na sebehodnocení v oblasti kulturní kompetence za-

městnanců, kteří pracují s duševně handicapovanými dětmi a dospívajícími. Z tohoto do-

tazníku jsme použili jednu škálovou položku, která se týká frekvence kontaktu s klienty. 

Převzaté položky jsme doplnili o vlastní, které se týkali zájmu a možností dalšího 

vzdělávání v této oblasti, a také znalostí specifik sociálních problémů, které jsou spjaty 

s životem v kulturně pluralitním prostředí. 

Náš dotazník multikulturní kompetence pracovníků v sociální oblasti tvoří celkem 17 

položek, z nichž je celkem 14 škálových. Položky č. 1, 2, 3 a 11 jsou zaměřeny na multi-

kulturní znalost; položky č. 4, 5, 6 zkoumají porozumění pojmům; multikulturní aktivitu 

popisuje položka č. 10; položky č. 12, 13, 14 jsou zaměřeny na multikulturní vědomí a 

multikulturní komunikační dovednost představují položky č. 15, 16, 17. Položka č. 7 vyja-

dřuje frekvenci kontaktu s klientem a položky č. 8 a 9 se vztahují k možnostem dalšího 

vzdělávání v této oblasti. 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 49 

 

3.6 Způsob zpracování dat 

Získaná data z dotazníkového šetření zaznamenáme do tabulky v programu Microsoft 

Excel. V jednotlivých oblastech vypočítáme průměr na základě hodnot, které respondenti 

uváděli na škále 1 – 5. Výsledky tohoto dotazníkového šetření pak budeme vyhodnocovat 

pomocí programu Statistica 12. U stanovených hypotéz byl splněn parametr homogenity 

rozptylu normálního rozdělení. Reliabilita Cronbachovým alfa byla odhadnuta na hodnotu 

α = 0, 729. 

Veškeré hypotézy otestujeme prostřednictvím analýzy rozptylu ANOVA, pro zjištění 

rozdílů jednotlivých složek multikulturní kompetence mezi konkrétními pracovišti použi-

jeme Post-hoc LSD test n. plánovaných porovnání. 
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4 VÝSLEDKY VÝZKUMU 

Výsledky výzkumu jsme získali vyhodnocením Dotazníku multikulturní kompetence 

pracovníků v sociální oblasti. Tyto výsledky jsme zaznamenali do tabulky Microsoft Ex-

cell a poté vyhodnocovali pomocí analýzy rozptylu ANOVA v programu Statistica 12. 

 

4.1 Výsledky celkové úrovně multikulturní kompetence 

Výzkumná otázka: Existují rozdíly vnímané úrovně multikulturní kompetence mezi 

pracovníky na základě jejich pracoviště? 

H1: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni multikulturní 

kompetence mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

1HA: Mezi úrovní multikulturní kompetence a pracovištěm existuje statisticky vý-

znamný rozdíl. 

1H0: Mezi úrovní multikulturní kompetence a pracovištěm neexistuje statisticky vý-

znamný rozdíl. 

Výsledek celkové úrovně multikulturní kompetence jsme získali komparací všech 

složek této kompetence mezi pracovníky (respondenty). 

Hypotézu jsme testovali pomocí analýzy rozptylu ANOVA, jelikož pracujeme se 

třemi kategoriemi pracovišť. Analýza rozptylu nám ukázala výsledek p = 0, 525. Na zá-

kladě této hodnoty zjišťujeme, že mezi úrovní multikulturní kompetence a pracovištěm 

neexistuje statisticky významný rozdíl. Přijímáme tedy nulovou hypotézu 1H0. 
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Kategoriz. krabicový graf: Průměr celkově
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Graf č. 1: Kategorizovaný krabicový graf celkové úrovně multikulturní kompetence 

 

4.2 Výsledky úrovně multikulturní znalosti 

Výzkumná otázka: Jaké úrovně znalosti pracovníci dosahují v souvislosti kulturními 

odlišnostmi menšin? 

H2: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni multikulturní 

znalosti mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

2HA: Mezi úrovní multikulturní znalosti a pracovištěm existuje statisticky významný 

rozdíl. 

2H0: Mezi úrovní multikulturní znalosti a pracovištěm neexistuje statisticky vý-

znamný rozdíl. 

K určení hodnoty úrovně multikulturní znalosti jsme dospěli pomocí 4 položek v na-

šem dotazníku, které se týkají této struktury. Jednalo se o fakta ohledně počtu cizinců 

(menšin), znalostí sociálních problémů a specifik práce s těmito příslušníky. Konkrétně to 

byly položky č. 1, 2, 3 a 11. Hodnoty těchto položek jsme zprůměrovali, výsledek jsme 

potom konfrontovali s jednotlivými pracovišti.  

Testovali jsme opět použitím analýzy rozptylu ANOVA, která nám podala výsledek 

p = 0,001. Dle této hodnoty je patrné, že mezi úrovní multikulturní kompetence a pracoviš-

těm existuje statisticky významný rozdíl.  



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 52 

 

Data jsme tak podrobili Post-hoc testu, abychom zjistili, mezi kterými pracovišti 

existují statisticky významné rozdíly. Zvolili jsme LSD test n. plánovaná porovnání, který 

ukázal, že rozdíly jsou mezi pracovníky odborů sociálních věcí a Okresní správy sociální-

ho zabezpečení a také mezi pracovníky odborů sociálních věcí a úřadů práce. 

 

 

PRACOVIŠTĚ 

 

M (PRŮMĚR) 

 

P (SIGNIFIKANCE) 

 

Odbory sociálních věcí 

Úřady práce 

 

3, 040 

3, 048 

 

p = 0, 965 

 

Odbory sociálních věcí  

Okresní správa sociálního 

zabezpečení 

 

3, 040 

2, 441 

 

 

p = 0, 002 

Úřady práce 

Okresní správa sociálního 

zabezpečení 

3, 048 

2, 441 

 

p = 0, 001 

 

Tabulka č. 4: Rozdíly úrovně multikulturní znalosti 

 

4.3 Výsledky úrovně porozumění pojmům 

Výzkumná otázka: Jaká je úroveň porozumění klíčovým pojmům a termínům kulturní 

plurality mezi těmito pracovníky? 

H3: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni porozumění 

pojmům mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

3HA: Mezi úrovní porozumění pojmům a pracovištěm existuje statisticky významný 

rozdíl. 
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3H0: Mezi úrovní porozumění pojmům a pracovištěm neexistuje statisticky význam-

ný rozdíl. 

Hodnotu úrovně porozumění pojmům jsme získali díky 3 položkám našeho dotazní-

ku. Tyto položky č. 4, 5 a 6 popisují porozumění pojmům kultura, předsudek a rasismus. 

Opět jsme u výsledků těchto škálových položek zjistili průměrnou hodnotu, kterou jsme 

pak porovnávali s pracovišti. 

Analýza rozptylu ANOVA ukázala hodnotu p = 0, 828. Tento fakt znamená, že mezi 

úrovní porozumění pojmům a pracovištěm neexistuje statisticky významný rozdíl. Přijímá-

me tedy nulovou hypotézu 3H0. 

Kategoriz. krabicový graf: Porozumění pojmům
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Graf č. 2: Kategorizovaný krabicový graf úrovně porozumění pojmům 

 

4.4 Výsledky úrovně multikulturní aktivity 

Výzkumná otázka: Jaká je úroveň zájmu pracovníků o multikulturní vzdělávání? 

H4: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni multikulturní 

aktivity mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

4HA: Mezi úrovní multikulturní aktivity a pracovištěm existuje statisticky významný 

rozdíl. 

4H0: Mezi úrovní multikulturní aktivity a pracovištěm neexistuje statisticky vý-

znamný rozdíl. 
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Úroveň multikulturní aktivity vyjadřuje v našem dotazníku jediná položka č. 10. Tu 

jsme tedy v rámci analýzy rozptylu ANOVA srovnávali s pracovišti. 

Získali jsme výsledek p = 0, 034. Tato hodnota ukazuje, že mezi úrovní multikulturní 

aktivity a pracovištěm existuje statisticky významný rozdíl.  

Pomocí Post-hoc testu LSD test n. plánovaná porovnání jsme zjistili, že v úrovni 

multikulturní aktivity existují rozdíly mezi pracovníky odborů sociálních věcí a Okresní 

správy sociálního zabezpečení. 

 

 

PRACOVIŠTĚ 

 

M (PRŮMĚR) 

 

P (SIGNIFIKANCE) 

 

Odbory sociálních věcí 

Úřady práce 

 

3, 452 

3, 106 

 

p = 0, 162 

 

Odbory sociálních věcí  

Okresní správa sociálního 

zabezpečení 

 

3, 452 

2, 733 

 

 

p = 0, 001 

 

Úřady práce  

Okresní správa sociálního 

zabezpečení 

 

3, 106 

2, 733 

 

 

p = 0, 135 

 

Tabulka č. 5: Rozdíly úrovně multikulturní aktivity 
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4.5 Výsledky úrovně multikulturního vědomí 

Výzkumná otázka: Jaká je úroveň schopnosti pracovníků kooperovat s příslušníky 

menšin? 

H5: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni multikulturního 

vědomí mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

5HA: Mezi úrovní multikulturního vědomí a pracovištěm existuje statisticky vý-

znamný rozdíl. 

5H0: Mezi úrovní multikulturního vědomí a pracovištěm neexistuje statisticky vý-

znamný rozdíl. 

Pro určení hodnoty úrovně multikulturního vědomí jsme použili tři položky našeho 

dotazníku. Jedná se o položky č. 12 – 14, které vyjadřovali vědomí přijímání a respektu 

ostatních kultur, vědomí o svém chování a nutné kooperaci s příslušníky menšin. Tyto šká-

ly jsme sjednotili a konfrontovali s pracovištěm respondentů. 

Analýza rozptylu ANOVA vyjádřila hodnotu p = 0, 130. Můžeme tedy tvrdit, že me-

zi úrovní multikulturního vědomí a pracovištěm neexistuje statisticky významný rozdíl. 

V tomto případě tedy přijímáme nulovou hypotézu 5H0. 

Kategoriz. krabicový graf: MK vědomí
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Graf č. 3: Kategorizovaný graf úrovně multikulturního vědomí 

 

 



UTB ve Zlíně, Fakulta humanitních studií 56 

 

4.6 Výsledky úrovně komunikační dovednosti 

Výzkumná otázka: Jaká je úroveň efektivní komunikace pracovníků s příslušníky 

menšin? 

H6: Předpokládáme, že existuje statisticky významný rozdíl v úrovni komunikačních 

dovedností v multikulturním prostředí mezi pracovníky na základě jejich pracoviště. 

6HA: Mezi úrovní komunikační dovednosti a pracovištěm existuje statisticky vý-

znamný rozdíl. 

6H0: Mezi úrovní komunikační dovednosti a pracovištěm neexistuje statisticky vý-

znamný rozdíl. 

Výslednou hodnotu úrovně komunikační dovednosti dostáváme pomocí průměru po-

sledních tří položek dotazníku. Tyto škálové položky č. 15, 16 a 17 se zabývají komuni-

kačními obtížemi, přizpůsobení se odlišnostem v komunikaci a nekonfliktním a konstruk-

tivním řešením problémů s příslušníky odlišných kultur. 

Pomocí analýzy rozptylu ANOVA jsme dostali hodnotu p = 0, 109. Můžeme tedy 

tvrdit, že mezi úrovní komunikační dovednosti a pracovištěm neexistuje statisticky význam-

ný rozdíl. Přijímáme tedy nulovou hypotézu 6H0. 

 

Kategoriz. krabicový graf: MK Komunikační dovednsot
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Graf č. 4: Kategorizovaný krabicový graf úrovně komunikační dovednosti 
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4.7 Výsledky frekvence kontaktu s příslušníky menšin 

Výzkumná otázka: Jak často přicházejí pracovníci do kontaktu s příslušníky menšin 

v rámci své profese? 

Odpověď na tuto otázku jsme zkoumali pomocí položky č. 7 v našem dotazníku, kte-

rá zněla: V pracovním prostředí přicházím do kontaktu s příslušníky menšin:. Respondenti 

měli na výběr odpovídat z možností vůbec, zřídka, často a velmi často.  

 

 

PRACOVIŠTĚ 

 

VŮBEC 

 

ZŘÍDKA 

 

ČASTO 

 

VELMI 

ČASTO 

 

Odbory sociál-

ních věcí 

 

1 

 

 

20 

 

7 

 

3 

 

Úřady práce 

 

0 

 

17 

 

17 

 

13 

 

Okresní správa 

sociálního za-

bezpečení 

 

 

0 

 

 

25 

 

 

5 

 

 

0 

 

Tabulka č. 6: Frekvence kontaktu s příslušníky menšin 

 

Z tabulky je patrné, že nejvíce přichází do kontaktu s příslušníky menšin pracovníci 

úřadů práce, naopak u pracovníků odborů sociálních věcí a Okresní správy sociálního za-

bezpečení frekvence tohoto kontaktu není až tak častá. 
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4.8 Výsledky přístupu zaměstnavatele 

Výzkumná otázka: Zda zaměstnavatel umožňuje pracovníkům rozšíření jejich multi-

kulturní kompetence? 

Otázku přístupu zaměstnavatele jsme zjišťovali prostřednictvím položky č. 8 ve zně-

ní: Zaměstnavatel mi umožňuje rozšiřovat své znalosti, dovednosti a schopnosti, které se 

týkají menšin a práce s nimi. K odpovědi byly možnosti ANO – NE, mezi kterými respon-

denti vybírali. 

 

 

PRACOVIŠTĚ 

 

ANO 

 

NE 

 

Odbory sociálních věcí 

 

29 

 

2 

 

Úřady práce 

 

35 

 

12 

 

Okresní správa sociálního 

zabezpečení 

 

5 

 

25 

 

Tabulka č. 7: Umožnění rozšíření multikulturní kompetence ze strany zaměstnavatele 

 

Tabulka nám ukazuje, že úřady práce a odbory sociálních věcí umožňují pracovní-

kům rozšiřovat jejich multikulturní kompetenci. Okresní správa sociálního zabezpečení 

podle pracovníků tuto možnost nenabízí. 
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4.9 Výsledky zájmu o rozšíření multikulturní kompetence 

Výzkumná otázka: Jak se liší názory pracovníků na další vzdělávání v zájmu rozší-

ření multikulturní kompetence na základě jejich pracoviště? 

Zájem o rozšíření multikulturní kompetence respondenti vyjadřovali v položce č. 9 

našeho dotazníku, kterou jsme formulovali: Další vzdělávání v oblasti menšin mě zajímá. 

Na výběr byly opět možnosti ANO – NE. 

 

 

PRACOVIŠTĚ 

 

ANO 

 

NE 

 

Odbory sociálních věcí 

 

25 

 

6 

 

Úřady práce 

 

27 

 

20 

 

Okresní správa sociálního 

zabezpečení 

 

11 

 

19 

 

Tabulka č. 8: Zájem o rozšíření multikulturní kompetence ze strany respondentů 

 

V otázce vlastního zájmu rozšiřování multikulturní kompetence odpovídali kladně 

pracovníci odborů sociálních věcí. Zástupci úřadů práce se k této položce vyjadřovali po-

měrně vyrovnaně, nepatrně větší měrou se však klaní ke kladné odpovědi, naopak pracov-

níci Okresní správy sociálního zabezpečení projevili spíše menší zájem o rozšiřování této 

kompetence. 
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4.10 Shrnutí výsledků výzkumu 

Protože jsme pracovali se sebehodnotícím dotazníkem, nemůžeme stoprocentně tvr-

dit, že pracovníci uvádějí odpovídající úroveň jejich multikulturní kompetence. Dotazník 

totiž nezkoumá reálné dovednosti a znalosti, které by se poté vyhodnocovali, ale vyjadřuje 

pohled těchto pracovníků na jejich schopnosti. Může tedy docházet k jejich podcenění či 

přecenění. 

Dle výsledků výzkumu v oblasti celkové úrovně multikulturní kompetence nenalez-

neme statisticky významné rozdíly. Pracovníci se v této úrovni vnímali jako nadprůměrně 

kompetentní, což ukazují příslušné hodnoty grafu č. 1. 

Jiný výsledek nám naopak ukázala analýza úrovně multikulturní znalosti. Statisticky 

významné rozdíly se objevily mezi pracovníky odborů sociálních věcí a Okresní správy 

sociálního zabezpečení, a také mezi pracovníky úřadů práce a Okresní správy sociálního 

zabezpečení. Ti dopadli v této úrovni celkově nejhůře. Proč tomu tak je? To se můžeme jen 

domnívat. Pracovníci Okresní správy sociálního zabezpečení zřejmě oproti zbylým porov-

návaným pracovištím neřeší případy, které by je podněcovaly si tyto znalosti rozšiřovat. 

Porozumění pojmům jako další kognitivní oblast multikulturní kompetence neza-

znamenalo v našem výzkumném šetření statisticky významné rozdíly. V podstatě všichni 

pracovníci se v této oblasti hodnotí vysoce nadprůměrně, což je z grafu č. 2 patrné. 

 V úrovni multikulturní aktivity spatřujeme statisticky významné rozdíly. Ty se obje-

vily mezi pracovníky odborů sociálních věcí a Okresní správy sociálního zabezpečení. 

Celkově byly ale zaznamenány hodnoty, jejichž průměr byl výrazně nižší, než u úrovně 

porozumění pojmům. Tento fakt je zajímavý z toho důvodu, jelikož spolu tyto dvě úrovně 

úzce souvisí. Čím vyšší úroveň multikulturní aktivity, tím vyšší úroveň porozumění poj-

mům. Nepředpokládá se tak jejich vzájemný výrazný rozdíl, který jsme ale v rámci našeho 

zkoumání nalezli. Důvodem může být to, že tuto úroveň reprezentovala v dotazníku jediná 

položka, dle které je ale podle našeho názoru možné úroveň určit. 

 Analýza multikulturního vědomí neprokázala statisticky významné rozdíly. Intere-

santní ale je, porovnáme-li tyto výsledky s hodnotami multikulturní znalosti, neboť se jed-

ná o vzájemně související složky celkové kompetence. Výsledné hodnoty ukazovaly vyso-

ce nadprůměrné vnímání této oblasti, zatímco co v případě multikulturní znalosti se jedna-

lo o údaje spíše průměrné, v největší míře hlavně u pracovníků Okresní správy sociálního 
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zabezpečení. Těžko tedy můžeme určit, zda je tato úroveň u pracovníků opravdu tak vyso-

ká, nebo se jedná o pouhé přeceňování schopností. Na druhou stranu mohlo u pracovníků 

dojít k podcenění jejich úrovně multikulturní znalosti, což by tento výsledný údaj do jisté 

míry ospravedlňovalo. Každopádně v nás tyto nepoměrné hodnoty vyvolávají jisté dilema. 

Na základě svých zkušeností se spíše přikláníme k faktu, že se pracovníci v této oblasti 

dopustili přecenění svých schopností. 

Poslední zkoumanou složkou celkové kompetence byla úroveň multikulturní komu-

nikační dovednosti. Dle grafu č. 4 nepřinesla statisticky významné rozdíly. Tato úroveň je 

určována všemi ostatními složkami, což v nás opět vzbuzuje dojem mírné přecenění vní-

maných schopností, zejména u pracovníků Okresní správy sociálního zabezpečení. 

V rámci vedlejších cílů byla mezi dalšími zjišťovanými oblastmi výzkumu také frek-

vence kontaktu s příslušníky menšin. Z uvedených odpovědí můžeme zjistit, že nejvíce 

přichází do kontaktu s těmito lidmi pracovníci úřadů práce, naopak u pracovníků odborů 

sociálních věcí a Okresní správy sociálního zabezpečení frekvence tohoto kontaktu není až 

tak častá. Zejména u pracovníků Okresní správy sociálního zabezpečení může tento fakt 

znamenat důvod vnímání například jejich úrovně multikulturní komunikační dovednosti za 

vysoké, přestože nemají dostatek praktických zkušeností při kontaktu s těmito skupinami. 

Další zkoumané téma se týkalo otázky, zda zaměstnavatel pracovníkům umožňuje 

rozšiřování jejich multikulturní kompetence. V odpovědích nás u jednotlivých pracovišť 

překvapovala jejich nejednotnost. Pokud se budeme snažit o vysvětlení, napadá nás jedině 

to, že někteří pracovníci nechtěli „hanit“ svého zaměstnavatele, proto volili neodpovídající 

možnosti, což pak zapříčinilo konečný výsledek. 

Poslední zjišťovanou skutečností byl zájem o rozšiřování multikulturní kompetence 

ze strany samotných respondentů, tedy pracovníků. Ti patřící do odborů sociálních věcí a 

k úřadům práce vyjadřovali spíše kladný postoj. Naopak pracovníci Okresní správy sociál-

ního zabezpečení zájem o rozšiřování této kompetence spíše nemají. Dá se tedy tvrdit, že 

tento postoj vysvětluje a ve finále koresponduje s jejich jednotlivými výsledky zkouma-

ných úrovní. 
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ZÁVĚR 

Diplomová práce se zaměřovala na multikulturní kompetenci pracovníků v sociální 

oblasti. Důvodem výběru tohoto tématu bylo osobní přesvědčení o důležitosti této kompe-

tence jak pro budoucí povolání v oboru, tak i pro běžný život. Ten v dnešní době vyžaduje 

určitou míru tolerance kulturní plurality. Společnosti se díky neustále zvyšujícím nárokům 

mění v heterogenní, které jsou svou odlišností ve smyslu složení populace typické. 

Mezinárodní situace představuje možnou hrozbu nejrůznějších konfliktů, které nel-

ze zcela vyloučit. Některé z nich již probíhají delší dobu. Máme na mysli zejména ukrajin-

sko-ruskou situaci, do které aktivně zasahuje Evropská unie či Spojené státy americké. To 

ale bohužel není jediné místo, kde eskalují spory. Zmínit je možné také Islámský stát, který 

se snaží expandovat a zabrat tak co možná nejvíce plochy, kterou si podmaní, nebo stav 

zemí jakými jsou Španělsko, Portugalsko, Itálie či Řecko, kde je důvod napětí ve společ-

nosti spíše ekonomického charakteru. Neodvážíme se tvrdit, že multikulturní kompetence 

dokáže tyto konflikty řešit, ale při nejmenším může pomoci při zmírňování jejich následků. 

Tímto názorem myslíme proces migrace, který je v souvislosti s těmito událostmi čím dál 

více aktuální. Přestože Česká republika není ve srovnání se západoevropskými státy pova-

žována za zemi multikulturní, neznamená to, že se nemůže stát cílovou destinací imigran-

tů, kteří zde budou chtít najít nový domov. Být pro tuto situaci kompetentní tak považuje-

me za nezbytnost. 

V teoretické části práce je pro nás stěžejním pojem kompetence. Zabývali jsme se 

historickým utvářením kompetenčního přístupu včetně popisu jednotlivých struktur, které 

tvoří celkově hierarchický model. Úplně nejdůležitější částí byla pro nás podkapitola týka-

jící se kompetence multikulturní. Tu jsme se snažili co nejlépe definovat a vymezit její 

jednotlivé složky, které jsou základem velkého množství jednotlivých modelů. Dále jsme 

se v souvislosti s tématem práce věnovali profesi v sociální oblasti. Výchozími prvky této 

části pro nás byly požadavky na výkon této profese, zejména pro poskytování sociálního 

poradenství, kde jsme nastínili možné faktory vztahu poradce a klienta, který je pro sociál-

ní oblast zásadní. Pracovali jsme také s vnímáním vztahu majoritní a menšinové části spo-

lečnosti navzájem a s tím souvisejícím procesem imigrace, jejíž úspěšnou realizaci spatřu-

jeme ve schopnosti interkulturní komunikace, která je jednou ze složek celkové multikul-

turní kompetence. Pro účely výzkumného šetření jsme teoretická východiska doplnili o 
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statistické údaje počtu cizinců a národnostních menšin v České republice a konkrétně také 

ve Zlínském kraji. 

Samotnou praktickou část pak reprezentoval výzkum zabývající se zjištěním úrovně 

multikulturní kompetence a jejích jednotlivých složek u pracovníků odborů sociálních vě-

cí, úřadů práce a Okresní správy sociálního zabezpečení. Pro sběr dat byl použit sebehod-

notící dotazník o sedmnácti položkách, které představovali všech pět součástí multikulturní 

kompetence. Zpracování dat pak proběhlo jejich zprůměrováním a následnou analýzou 

rozptylu, kterou jsme zjišťovali statisticky významné rozdíly mezi jednotlivými pracovišti. 

V případě existence takovýchto rozdílů proběhlo testování pomocí post-hoc testu pro jejich 

konkrétní určení.  

Výsledky ukázaly, že pracovníci tuto celkovou kompetenci sebehodnotí nad průmě-

rem a neexistují mezi nimi statisticky významné rozdíly. Ty jsme zjistili pouze u dvou slo-

žek (oblastí), u kterých dopadli nejhůře pracovníci Okresní správy sociálního zabezpečení. 

Ti obecně vzato vyjadřovali nižší hodnoty než ostatní respondenti. Možným důvodem této 

skutečnosti pro nás byly odpovědi u položek zjišťujících frekvenci kontaktu s příslušníky 

menšin, možnosti rozšiřování multikulturní kompetence ze strany zaměstnavatele a 

z vlastního zájmu. Odpovědi na tyto položky vyjadřovali ve skrze jejich negativní postoje. 

Doporučení plynoucí z naší práce vidíme v dalším rozšiřování této kompetence 

prostřednictvím praktických kurzů či školení pracovníků sociální oblasti, zejména tedy 

pracovníků Okresní správy sociálního zabezpečení. 
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PŘÍLOHA P I: DOTAZNÍK  

  



 

 

Dotazník multikulturní kompetence pracovníků v sociální oblasti 

Dobrý den,  

jmenuji se Roman Špaček, pocházím z Uherského Brodu a jsem studentem navazujícího 

magisterského studijního programu v oboru Sociální pedagogika na Fakultě humanitních 

studií Univerzity Tomáše Bati ve Zlíně. Pro tvorbu své diplomové práce se na Vás obracím 

s prosbou o vyplnění dotazníku, který je zaměřen na multikulturní kompetenci pracovníků 

v sociální oblasti. Dotazník je anonymní! 

Děkuji Vám mnohokrát za spolupráci! 

Roman Špaček, FHS, UTB ve Zlíně, kontakt: roman.spacek14@seznam.cz 

V dotazníku je pojem menšina chápán ve smyslu etnickém, kulturním a národnostním. 

Pohlaví:    Věk:    Délka praxe: 

Pracoviště (Instituce - oddělení): 

Své odpovědi prosím zaneste na hodnotící škálu, kdy 1 = minimální souhlas s tvrzením a 

5 = maximální souhlas s tvrzením. U položek č. 7, 8 a 9 prosím vyberte odpovídající od-

pověď. 

1. Znám současný počet cizinců ve svém okolí 

 

1       2       3       4       5 

2. Znám sociální problémy, které jsou spjaty s menšinami ve 

svém okolí. 

 

1       2       3       4       5 

3. Znám specifika práce s menšinami. 

 

1       2       3       4       5 

4. Velmi dobře rozumím pojmu kultura. 

 

1       2       3       4       5 

5. Velmi dobře rozumím pojmu předsudek. 

 

1       2       3       4       5 

6. Velmi dobře rozumím pojmu rasismus. 

 

1       2       3       4       5 

7. V pracovním prostředí přicházím do kontaktu s příslušníky 

menšin: 

 

vůbec – zřídka – často – 

velmi často 

8. Zaměstnavatel mi umožňuje rozšiřovat své znalosti, doved-

nosti a schopnosti, které se týkají menšin a práce s nimi. 

 

ANO    -    NE 

9. Další vzdělávání v oblasti menšin mě zajímá. 

 

ANO    -    NE 

10. Snažím se rozšiřovat své multikulturní znalosti, schopnosti a 

dovednosti. 

 

1       2       3       4       5 

11. V praxi dokážu uplatnit znalosti z oblasti multikulturního 

vzdělávání. 

 

1       2       3       4       5 

12. Přijímám a respektuji odlišnosti ostatní kultury. 

 

1       2       3       4       5 

13. Sleduji a koriguji své chování vůči příslušníkům menšin. 

 

1       2       3       4       5 

14. Uvědomuju si, že pro nekonfliktní mezikulturní kontakt je 

nutná kooperace všech skupin. 

 

1       2       3       4       5 

15. Komunikace s příslušníky menšin mi nečiní potíže. 

 

1       2       3       4       5 

16. Při kontaktu s příslušníky menšin se dokážu přizpůsobit od-

lišnostem v komunikaci. 

 

1       2       3       4       5 

17. Dokážu přispívat k nekonfliktnímu a konstruktivnímu řešení 

problémů menšin. 

 

1       2       3       4       5 



 

 

 


