UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE PREZENCNI STUDIUM

20152016

BAKALARSKA PRACE

Sona Kalouskova

Supervize a koucink v praci lektora

Praha 2016

Vedouci bakalatfské prace: PhDr. Ivana Shanilova Ph.D.



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

BACHELOR FULL-TIME STUDIES

2015-2016

BACHELOR THESIS

Sona Kalouskova

Supervision and coaching in the realm of a lector

Prague 2016

The Bachelor Thesis Work Supervisor: PhDr. Ivana Shanilova Ph.D.



Prohlaseni

Prohlasuji, ze ptedlozena bakalaiska prace je mym puvodnim autorskym dilem,
které¢ jsem vypracovala samostatné. VeSkerou literaturu a dal§i zdroje, z nichz jsem
pii zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroju.

Souhlasim s prezen¢nim zpfistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Prazedne.................... Sona Kalouskova....................



Podékovani

Timto bych rada pod¢kovala vedouci mé bakalatské prace, pani PhDr. Ivané

Shanilové Ph.D., za odborné vedeni prace, za cenné rady a spolupraci.



Anotace

Predmétem bakalatské prace ,,Supervize a kouCink v praci lektora® je zjistit
souvislosti téchto metod a jejich mozné propojeni V socidlni a firemni oblasti. Cilem je
seznamit supervizory a kouce s moznosti uplatnéni obou metod Vv jejich praci a rozsitit
povédomi o supervizi a koucinku do SirSi vefejnosti. Téma bylo vybrano na zakladé
autorcina z&jmu pohybovat se v blizké budoucnosti v této oblasti prace. Na zakladé¢
odborné literatury je vymezena teoreticka Cast se zékladnimi terminy, které by mély
pomoci vyvarovat se nejasnosti a neptesnosti, které by ¢tenai mohl vnimat. Navazujici
prakticka ¢ast vychéazi z kvalitativniho vyzkumu, skladajiciho se ze dvou dotaznikd,
pomoci kterych se potvrdi ¢i vyvrati piedem stanovené hypotézy. V zavérené ¢asti jsou

uvedené poznatky z celého vyzkumu.

Klic¢ova slova

Dalsi profesni vzdélavani, Dal§i vzdelavani, Firemni vzdélavani, Koucink,
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Annotation

The subject of the bachelor thesis ,,Supervision and coaching in the realm of a
lector is determining the context of these methods and their possible connection in
social and corporate areas. The goal is to introduce supervisors and coaches with the
potential application of both methods in their work and increase awareness of
supervision and coaching to the general public. The topic was chosen because of
author‘s interest working in this area of work in the near future. The theoretical part was
based on the special literature with basic terms, which should help to avoid confusion
and inaccuracies which would the reader perceive. Following practical part consists of a
qualitative research which includes two questionnaires by which to confirm or disprove

the hypothesis. The final section provides the findings of the research.
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Adult education, Coaching, Corporate education, Firm‘s Training, Further

education, Further education of professional, Supervision
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UvVOD

,,Moznd nemiiZete urcovat smer vétru, ale miizete nastavovat plachty. *

(Reinhard K. Sprenger)

Uvedené piislovi je do jist¢ miry odrazem prace v supervizi a koucinku. Ob¢ dvé
metody se snazi své klienty nasmérOovat na spravnou cestu, zvysit tak jejich
produktivnost a poskytnout jim reflexi vlastni prace.

V soucCasné dob¢ se zvySuji pozadavky na vétSinu zameéstnancii, manazeri
1 podnikatelii. Neustale zvysujici se tlak na podavani vysSich vykont je stale silngjsi
a pro spoustu lidi se jedna o velmi stresujici zalezitost. Pozadavky vétsi flexibility,
vyssiho vykonu a odpovédnosti za svou praci piinaseji vznik novych vzdélavacich
metod. Supervize a koucink nejsou zcela novymi metodami prace, ale miZzeme vidét
vyrazné potieby jejich uplatnéni v oblasti vzdélavani dospélych.

Supervize je v Ceské republice vyuZivana prevazné v socidlnich sluzbach
a do dalsich oblasti pomalu nakrocuje. Supervize stale vystupuje jako relativné novy
pojem, o kterém mohou mit pracovnici nedostatecné informace a mohou vznikat
pfedsudky a neochota ke spolupréci.

Metoda koucinku je na zépadé bézné uzivana v mnoha oblastech prace a dokonce
je nabizena i v univerzitnich programech. V Ceské republice vSak stile nékdy byva
vnimana jako “moédni vystielek™.

Cilem prace je poskytnout Sir$i informace o obou metodach vSem, ktefi pracuji
Vv oblasti vzdélavani dospélych a v praci s lidmi. Poskytnuté informace o supervizi
a koucinku a zddraznéni jejich potieb v dneSnim svété, by mélo napomoci k vétsi
motivaci lidi zajimat se o tyto metody prace a nechat jim oteviené dvefe.

V teoretické praci se zaméfuji na komplexnéjsi pohled na supervizi a koucink, tyto
metody srovnavam a porovnavam. Ctenafi zde dostanou nové informace o problematice
a ziskaji vétsi nahled na dané fenomény.

V praktické casti uplatiiuji poznatky z kvantitativniho vyzkumu, kterych jsem
docilila s pomoci odpoveédi respondenti na mé dotazniky, které jsem ndsledné
vyhodnotila. V dotaznicich jsou zvoleny oteviené a polouzaviené otazky, diky kterym

m¢éli respondenti vEtsi prostor pro své odpovédi. Zaméfuji se na jejich nazory, poznatky



a zkuSenosti ohledné metod supervize a koucinku a snazim se najit odpovéd’ na predem
stanovené hypotézy.

Zaverecnd cast prace shrnuje ziskané poznatky z vyzkumu. Vystupem prace jsou
zavery, v jakych oblastech miizeme tyto metody vyuZit, pro koho jsou uréené a je-li

mozné tyto dvé metody pouzit dohromady pii praci s klientem.
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TEORETICKA CAST

1 VZDELAVANI DOSPELYCH

Vzdélavani je cilevédomy proces, ve kterém se utvaii a osvojuje Soustava
védeckych a technickych védomosti, intelektudlnich a praktickych dovednosti
a lidskych zkusenosti. Tuto Cinnost zajistuji vzdélavaci instituce — Skoly vSech stupiiii
a zaméfeni, véetné vzdélavani dospélych.! Vysledkem vzdélavani je vzdélani, které
predstavuje souhrn vSech védomosti, dovednosti a postoji ziskanych jedincem
v pribéhu jeho Zzivota.? Vzdélani jednoznaéné pfispiva ke snizeni nezaméstnanosti,
pfindsi jedinci schopnost orientovat se v soucasném svété a uplatnéni na trhu préce.
Poméha zvySovat samostatnost a nezavislost jedince, utvaret vlastni ndzory a postoje
a snizovat jeho manipulovatelnost. Uroveit vzdélani podporuje rozvoj demokracie
a pfinasi kvalitnéjsi a zdravéjsi zivot. Jednoznacné pfispiva ke kulturnimu rozvoji,
snizovani trestnych &int a statnich nakladd véetné poskytovani socialnich davek.®

Pojem celoZivotni vzdélavani je ¢asto chybné zaménovan za vzdélavani dospélych.
Celozivotni vzdélavani zahrnuje veskeré vzdélavani od narozeni az po smrt. Je zalozené
na permanentni kultivaci ¢lovéka a jeho socializaci v pfislusné spolecnosti. Svou
podstatou ho miiZzeme oznacit za demokratické, jelikoz ¢lov€k muze vstoupit
do vzdélavaciho procesu v kterémkoli obdobi svého Zivota. Celozivotni vzdélavani ma
tf1 zakladni etapy:

1) Ptedskolni vychova
Prvni etapa je realizovdna predevSim v rodin€ ¢i v predSkolnich
zafizenich — matetska Skola.

2) Skolni vzdélavani
Druhé etapa ptedstavuje povinné vzdélavani — povinnou Skolni
dochéazku na devitileté zakladni Skole. Dale zahrnuje pfipravu na
budouci povolani ve formé stfednich Skol, vysSich odbornych

Skol ¢i vysokych §kol rizného typu a zamé&feni.

LPALAN, Z., Vykladovy slovnik vzd&lavani dospélych, s. 130.
2HARTL, P., HARTLOVA H., Psychologicky slovnik, s. 687.
3PALAN, Z., Dalsi vzd&lavani ve svété zmén, s. 48.
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3) Vzdélavani dospélych
Treti etapa obsahuje komplex institucionalné organizovanych
a individualnich vzdélavacich aktivit, které dopliuji a prohlubuji
predeslé vzdélani.*

Celozivotni vzdélavani jako zpiisob Zivota je zaméfeno na osobni rozvoj Cloveka
a vSechny jeho pracovni i spolecenské role. Spole¢nost se snazi o dostupnost
a zpristupnéni vzdélavani vSem az do trovné jejich moznosti. Primarné je zaméfeno na
hlavni tkoly, na kterych stavi sviij zaklad. Jedna se piedevSim o zvySeni dostupnosti
pocatecniho vzdélavani, vytvoreni vazeb mezi u€enim a praci ¢i vymezeni odpoveédnosti
viech partneri ve vzdélavacim systému.®

Vzdélavanim dospélych rozumime vzdé€lavaci proces se systematickym
zprosttedkovanim, osvojovanim a upeviiovdnim schopnosti, znalosti, dovednosti
a navyku, rozvojem pracovnich i spole¢enskych forem jednani a chovani osob, jez
ukongily §kolni vzdé&lani a vstoupily na trh prace.® Vzdé&lavani dospélych miizeme také
chapat jako vzdélavaci systém. Organizovany systém institucionalnich a individualnich
vzdélavacich aktivit, které¢ dopliluji a rozsifuji pocateéni vzdélani dospélych osob.
Dospéli jedinci vyhledavaji zamérné toto vzdélavani za ucelem rozvijeni svych znalosti
a dovednosti, potiebnych pro plnohodnotnou praci a plnéni Zivotnich roli.’

Vzdélavani dospélych se dotyka nejdelsi ¢asti lidského zivota, zahrnuje:

a. Skolni vzdélavani, ve kterém si dospéli lidé mohou doplnit své
vzdélani — maturitni studium, vys$§i odborné studium,
vysokoSkolské studium.

b. Dalsi profesni vzdélavani oznaCuje profesni a odborné
vzdélavani, které prispivd k udrzeni vykonu v dané profesi
a kvalifikaci jednotlivce.

C. Obcanské vzdelavani kultivuje clovéka jako obcana. Orientuje se
na etickou, estetickou, pravni, ekologickou, vSeobecné
vzdélavaci,  zdravotnickou, télovychovnou, filozofickou,
nabozenskou, politickou a socialni problematiku.

d. Zamové vzdélavani dotvari osobnost a umoziuje seberealizaci

*BOCKOVA, V., Celozivotni vzdélavani — vyzva nebo povinnost?, s. 9-11.
SPALAN, Z., Dalsi vzdélavani ve svét& zmén, s. 50-51.

8 PALAN, Z., Profesni vzdé&lavani 2002, s. 10.

"BARTAK, J., Profesni vzd&lavani dospélych, s. 10.
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ve volném case a je realizovano predevSim zajmovymi
organizacemi.®
Vzdélavani dospélych a jeho efektivita zalezi na rozpoznani vzdélavacich potieb.
Tyto potieby vznikaji jako uvédomovany nebo neuvédomovany stav, kdy jedinci chybi
znalosti ¢i dovednosti pro jeho dalsi existenci a zachovani psychickych, fyzickych nebo
spoleCenskych funkci. Jsou vyznamné ptedevSim v dalSim profesnim vzdélavani pri
tvorbé vzdélavacich programii.
Vzdélavaci potfeby miizeme definovat jako potieby socialni, které jedinec ziskava
Vv pritbéhu jeho Zivota. Jejich vznik zalezi na tendenci dosahnout rovnovahy mezi svymi
moznostmi a moznym socialnim ¢i pracovnim uplatnénim. Jelikoz jsou ovlivnény trhem
prace, vyvolavaji vzdélavaci poptavku.®
V Ceské republice ptisobi od roku 1990 profesni spoleénost Asociace instituci
vzdélavani dospélych AIVD, ktera sdruzuje instituce, které se zabyvaji vzdélavanim
dospélych. Cilem jeji CcCinnosti je prosazovat zajmy a potieby instituci, dbat
o profesionalitu svych Clenil a sluzeb, spolupracovat se statnimi organy a predkladat
navrhy pii pfipravé legislativnich opatfeni v této oblasti. Dale vydava odborné
publikace a reprezentuje své Cleny a jejich Cinnosti v mezindrodnich sdruzenich.
Asociace organizuje odborné kurzy pro rozvoj lektord, studijni cesty, konference,
seminare, workshopy ¢i tydny vzdélavani dospélych. AIVD je medidtorem komunikace
a zprosttedkovatelem sdileni zkuSenosti a nazorti, je zodpovédna za etické normy

a kvality na trhu vzdélavani dospé&lych.

1.1 Utastnik ve Vzdélavani dospélych

Subjekty ve vzdélavani dospélych jsou ucastnik (vzdélavany, Skoleny, cviceny,
instruovany) a pracovnik ve vzdélavani dospélych. Uastniky vzdélavani dospélych
spojuji spolecné znaky jako je dospélost, ustalenost chovéni, stabilizovany systém
hodnot ¢i vytvoteny Zivotni styl. Také by méli disponovat schopnosti ucit se. Tato
schopnost je ovlivnéna nejen vékem, ale 1 Grovni vzdélani, druhem profese, rodinnymi
a socidlnimi pomeéry. Dal§im dualezitym faktorem pro vzdélavani je motivace a motivy,

zejména potieba rozvijet se, odstraiiovat vlastni nedostatky, sebeuplatnéni a ocenéni.

8 BOCKOVA, V., Celozivotni vzdé&lavani — vyzva nebo povinnost?, s. 15-16.

9 www: PALAN, Z., Vzdé&lavaci potieby, [online], [cit. 2015/11/24], dostupné na:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelavaci-potreby.

10 www: autor neznamy, O asociaci, [online], [cit.2015/11/24], dostupné na: http://www.aivd.cz/o-nas.
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Pracovnici ve vzdélavani dospélych jsou vSichni ti, ktefi vramci vzdélavani
dosp€lych vykonavaji néjakou cinnost, kterd pfimo ¢i nepfimo ovliviiuje ucebni
administrativni, provozni ¢i pomocni pracovnici. Jako organizacniho pracovnika
muzeme oznacit realizatora, ktery vstupuje do bezprostredni interakce s G€astniky a tidi
jejich vzdélavaci procesy. Realizatory jsou ucitelé, lektofi, tutofi, instruktofi,
konzultanti, patroni nebo prednasejici. Jejich piiprava vychazi z obecnych pozadavkua
na vzd¢lavatele dosp€lych. Tento model zahrnuje tyto oblasti:

a. Odbornost — siroké a hluboké védomosti a vlastni zkuSenosti.

b. Pedagogické/Andragogické dovednosti — umoziujici fidit uéebni procesy.

C. Osobni vlastnosti — smysl pro odpovédnost, iniciativu, sebekriti¢nost,
duSevni vyrovnanost a sebeovladani.

d. Komunikativnost — vyjadfovaci schopnosti.!!

Lektorem miize byt externi univerzitni ucitel nebo vzdélavatel (pedagogicky
pracovnik), ktery tidi vyukovy proces v dalsim vzd€lavani. Lektor je zékladnim
¢initelem pro naplnéni pfedem stanovenych cilii, ma znalosti andragogiky a odbornou
znalost prednaSené¢ho oboru. Dale by mél vynikat praktickymi zkuSenostmi
a lektorskymi dovednostmi (znalost psychologie osobnosti a pedagogické, motivacni,
organizaéni, komunikativni, didaktické a kreativni schopnosti).? Lektor je piedevsim
nositelem hodnot, které prezentuje svymi nazory. Zprosttedkovava své informace,
zkuSenosti a dovednosti Skolenému. Pojem lektor je dnes mnohovyznamovy, mizeme si
pod nim piedstavit andragoga, edukatora, facilitatora, instruktora, konzultanta, mentora,
moderatora, trenéra, tutora, ucitele dospélych a kouce. VSichni vySe uvedeni jsou
vzdélavateli v dalSim vzdélavani. Lektor by mél disponovat multidimenzionalnim
pfistupem, byt schopny kombinovat vzdélavaci a profesiondlni kompetence. Jeho
poslanim je ptfedavat SirSi informace, stanovovat pedagogické cile, vybirat vhodné
metody a pedagogické postupy pro cilové skupiny, pouzivat hodnotici ndstroje,
vypracovavat vzdélavaci plan, dohliZet na tym a fidit ho, organizovat praci ¢i definovat

tikoly.® Dobry lektor se pozna podle oekévaného poskytnuti uzitku, jinak feceno splni

11 BOCKOVA, V., Celozivotni vzd&lavani, s. 17-18.
2ZPALAN, Z., Vykladovy slovni vzd&lavani dospélych, s. 64.
B PALAN, Z., Profesni vzd&lavani 2002, s. 107-109.

14



- li cile vzdé&lavaciho programu.* Lektor pfi své praci vyuzivd rizna Skoleni,
konzultace, koutovani a ueni z vykonu. Skoleni je jedna ze zakladnich forem
vzdélavani dospélych, kde zakladni snahou lektora je, aby si Gcastnici zapamatovali
jeho vyklad. Konzultace a koucovéani jsou zaméfené na feSeni modelovych situaci,
zabyvaji se tedy bezprostfedni realitou. Pfi dal$i formé uceni z vykonu ucastnici vzdy
ndco vytvaieji. MiiZe se jednat 0 hmotné produkty nebo riizna feseni. Uastnici se uéi

nejen z vykonu uditele, ale i ze svého vlastniho vykonu.®

1.2 Historie Vzdélavani dospélych v EU a CR

Hlavni pozici ve vzdélavani, az do poloviny 90. let 20. stoleti, méla Skolska
soustava, kterd poskytovala pocate¢ni vzdélavani, bohuzel bez schopnosti poskytovat
dalsi rozvoj lidem, kteii jiz Skolu opustili. To bylo divodem pro nové se objevujici
myslenky celozivotniho vzdélavani jiz béhem 70. let, které byly silné podporovany
a prosazovany mezinarodnimi organizacemi jako UNESCO (Organizace spojenych
narodd pro vzdelavani, védu a kulturu) ¢i OECD (Organizace pro hospodatfskou
spolupréci a rozvoj). Tato plvodni koncepce se zaméfovala na zviditelnéni ideji
rovného ptistupu k vychoveé a vzdélavani v rizném obdobi lidského zivota. Vyznamnou
funkci vykonaval stat, ktery mél poskytovat primarni financovani z vefejnych narodnich
zdroji. Tento model se ukédzal z finan¢niho hlediska neudrzitelny a postupné
se ukazovala potfeba zapojeni nejen zaméstnavateldi, ale 1 samotnych vzdélavajicich
se 0s0b.’® V 80. letech se objevuji prvni vzdélavaci programy zaméiené na podporu
spoluprace mezi $kolami, vzdélavacimi institucemi a jinymi zafizenimi zasahujicimi
do oblasti vzdélavani. V dalSich letech se programy zjednoduSovaly, aby je mohlo
vyuZivat vétsi mnozstvi instituci a osob a to vyhradné v c¢lenskych statech Evropské
unie. Postupem ¢asu byla vSak nabidnuta spoluprace i neclenskym zemim.!” Evropska
unie neustale prohlubovala své Gsili v oblasti vzdélavani a v roce 2000 byla podepsana
s udrzitelnym hospodaiskym vyvojem a vétsi tvorbou kvalitnéjSich pracovnich mist.
Plan strategie byl na roky 2000 az 2010 pod vedenim Evropské rady. Vzdélani nebylo

rvr

usttednim bodem strategie, ale hraje dileZitou roli ve vSech jejich pilitich. Za zéklad

14 pL AMINEK, J., Vzdélavani dospélych, s. 198.

15 PLAMINEK, J., Vzdé&lavéani dospélych, s. 241.

16 VYHNANKOVA, K. Vzdélavani dospélych v Ceské Republice a Evropské Unii, s. 21-22.
17 VYHNANKOVA, K. Vzdélavani dospélych v Ceské Republice a Evropské Unii, s. 40.
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vytvoreni evropské znalostni spoleCnosti je pravé pozadovano zlepSovani samotnych
vzdélavacich systém. 8

V Ceské republice byla oblast vzdélavani dospélych po dlouhou dobu fizena statem.
Tyto piistupy vSak zacaly byt s nastupem roku 1990 zastaralé a tak se spolecné s novou
politickou, spolecenskou a trzni atmosférou vytvari radikalni zmény. 90. léta pfinesla
vznik novych vzdélavacich instituci, které byly schopné reagovat na nové vzniklou
poptavku, zejména v oborech jazykového vzdélavani, pocitatovych dovednosti
a osobnostniho rozvoje. Tato doba byla charakteristickd svou nekoordinovanosti,
nezajmu statu, nestabilnosti instituci a celkovou zaméfenosti predevsim na jednotlivce.
Az na prelomu stoleti a pocatku nového desetileti je zjisStovana diilezitost personalniho
zajiSténi podnikd a zac¢ind se uvazovat o systémovém pfistupu a kontrole vzdélavani
dospélych.'® Na zékladé tlaku Lisabonského procesu a jeho naléhavym podminkim
reforem se podatilo, ve spolupraci s Narodnim ustavem odborného vzdélavani,
zrealizovat Strategii celoZivotniho u¢eni CR, kterd pfedstavovala uceleny koncept
celozivotniho uéeni, ktery byl schvalen vladou CR roku 2007. Tato strategie byla
nastavena pro obdobi 2007 - 2013. V roce 2009 vlada schvalila obdobu realizace planu
Strategie celozivotniho uceni, ktera byla doplnéna o fadu konkrétnich provadécich
opatfent, kterymi byly jeji cile v obdobi 2009 - 2015 napliiovany.?°

V soucasné dobé¢ je realizovan program — Program celozivotniho uceni, ktery je
spravovan organizaci NAEP (Nérodni agentura evropskych programi), jez spada pod
ministerstvo Skolstvi. Tento program ma pod sebou dalSi podprogramy, jako jsou
Comenius, Erasmus ¢i Grundtvig. Program Grundtvig je zaméfen na vzdélavani
dospélych a jejich vyukové a vzdélavaci potfeby. Dale je orientovan na instituce

a organizace nabizejici ¢i podporujici toto vzdélavani.z

1.3 Soucasné spolecensko-ekonomické zmény
Od 90. let se vzdélavani dospélych zaklada pfevazné na trzné se formujici poptavce
a nabidce. Nova spolecenska situace uzce souvisela se zvySenim poptavky. Dnes za

pozitivni stranky nabidky vzdélavacich ptilezitosti povazujeme piizptsobivost nabidky

18 VYHNANKOVA, K. Vzdélavani dospélych v Ceské Republice a Evropské Unii, s. 52-56.

19 VYHNANKOVA, K. Vzdélavani dospélych v Ceské Republice a Evropské Unii, s. 7-8.

2 www: autor neznamy, Strategie celozivotniho uéeni CR, [online], [cit. 2015/11/10], dostupné na:
http://www.msmt.cz/vzdelavani/dalsi-vzdelavani/strategie-celozivotniho-uceni-cr.

2L www: autor neznamy, Program Grundtvig, [online], [cit. 2015/11/12], dostupné na:
http://www.naep.cz/grundtvig.
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kratkodobych 1 dlouhodobych vzdélavacich aktivit, existenci rozvinuté realizacni

zakladny a vznik novych instituci vzdélavani dospélych a jejich rozmanitych sluzeb.

Nepiiznivé stranky nabidky naopak mohou byt nekoordinovanost, neodpovédné

chovani a horsi kvalita, poskytovdna ze strany nékterych instituci pro vzdélavani

dospé€lych. Priznivé stranky poptavky po vzdélavacich prilezitostech jsou predevsim

dobra vzdélanostni trovenn dospé€lé populace, motivace trzniho prostiedi k dalSimu

vzdélavani, zvySujici se profesni zptisobilost fidicich zaméstnanct a tlak evropskych

standardli na certifikaci kvalifikace v této oblasti. Ke slabSim strankdm pak miizeme

fadit nedostate¢né zjistovani vzdélavacich potieb a jejich finanéni pokryti.??

Spolecensko-ekonomické faktory ovliviujici vzdélavaci systém:

o &

- ® o O

J-

K.

ZvySena konkurence firem.

Tlak na inovaci, vyvijeni a uvadéni na trh novych napadu, vyzkumd, apod.
Nadnarodni firmy hledajici levnéjsi a kvalifikovanéjsi lidské zdroje.

Nova produkéni teritoria, piikladem maze byt Cina ¢i Indie.

Vnimani rizika globalni ekologické katastrofy jako jsou klimatické zmény.
Nartst xenofobie, narodnostni a ndbozenské nesnasenlivosti v evropskych
zemich v disledku vysokého nardstu imigrace.

Nértst terorismu a snaha o organizované zlocCiny.

Nezadouci socidlni tlaky vzniklé z obecné nespokojenosti vyvolané
centrifugalnim efektem, kdy bohati bohatnou a chudi chudnou.

Vétsi vliv mezindrodnich organizaci jako je Evropské unie, OSN aj.
Rychlejsi rist svétovych spole¢enskych zmén.

Hrozba velké miry nezamé&stnanosti v budoucnosti.

Vyse uvedené okolnosti neprobihaji linearné ani celoplo$né. Disponuji svymi

specifiky, které jsou nasledky historického vyvoje a trovné hospodéiského, socidlniho

a kulturniho rozvoje. Svoje specifika ma i Ceska republika, ktera musi na zakladé

celosvétovych trendt vzit v uvahu:

a.
b.

C.

Negativni populacni vyvoj spojeny s poklesem porodnosti.
Nedostatek pracovniki v urcitych profesich.
Upadek nékterych sluzeb a vyrob pod vlivem vyhodngj§i zahraniéni

konkurence.

2BOCKOVA, V., Celozivotni vzdélavani — vyzva nebo povinnost?, s. 19.
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d. Rostouci evropskou spolupraci.

e. Dilezitost anglického ¢i jiného jazyka jako jazyka pracovniho.

Lid¢ jsou spolecné s témito zménami pod vysokym tlakem a jsou na né¢ kladeny
vetsi naroky, nez tomu bylo diive. Vyssi naroky jsou kladeny na profesni kvalifikaci,
vzd¢lanost a kompetentnost, tak i na obCanské a rodinné role. Nastava vznik novych
kompetenci, schopnost prijimat neustalé zmény a schopnost aktivné na né reagovat.
V nasledujicich letech je predpokladéan rozvoj lidskych zdroja opirajici se o celozivotni
vzdélavani a stane se nezbytnym piedpokladem prosperity spolecnosti.

Me¢énici se pozadavky trhu prace zasadné ovliviiuji postaveni ¢lovéka. Struktura
zaméstnanosti, zaddané profese a kvalifikace pracovnikii pfimo souvisi s ménici
se hospodarskou strukturou a technologickym rozvojem. Vlivem socidlné-
ekonomickych zmén se trh prace pfizplsobil a nastaly zasadni zmény:

a. Pokles pracovnikid v pramyslovych vyrobnich odvétvich.

b. ZvySovani poptavky zaméstnavateld po flexibilngjsi pracovni sile.

C. ZvySovani dlouhodobé nezaméstnanosti (spokojenost nezaméstnanych

se socialnimi davkami).

d. Vétsi rozdily ve mzdach urcovanych trznimi mechanismy.

e. Odpovédnost za svij zivot a uplatnéni na trhu prace je ptedana jednotlivci.

f.  Cast&jsi zmény zaméstnani a nutnost celoZivotniho vzdélavani.

Trh prace reaguje i na technicky rozvoj, ktery pfinasi nové trendy v zaméstnanosti:

a. Pokles zaméstnanosti ve vyrob¢ a zemédé€lstvi.

b. Rulst zaméstnanosti ve sluzbach a kvalifikované pracovni sile (manazefi,

odbornici, technici atd.).

c. Roste pocet ¢astecnych tvazkl a pracovnich smluv na dobu urcitou.
Mizeme vidét znacné naroky na celou oblast profesniho vzdélavani a dalsi rist se také
neobejde bez zvysovani urovné vzdélavani a kvalifikace.?

Ke zvladnuti vSech vySe neptiznivych trendi by ndm mélo pomoct kvalitni vzdélani.
Takové, které by clovéku pomohlo chépat souvislosti a samostatné myslet. Riist podilu
vysokoskolského vzdélani by sice snizil hodnotu vysokoskolského titulu, ale zkvalitnil
by potencial populace. Tento potencial k nezavislému mySleni musi byt posilovan

a rozvijen uéenim.?*

BPALAN, Z., Dalsi vzdélavani ve svété zmén, s. 10-16.
2 PLAMINEK, J., Vzdé&lavani dospélych, s. 53.
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2 DALSI VZDELAVANI
Dalsi vzdélavani je proces zaméfeny na poskytnuti vzdélani po absolvovani ur¢itého
$kolského vzdélavaciho stupné,?® nebot’:
,,Clovek, ktery se pribézné nevzdélavad, se stavd funkcné negramotny, stile sloZitéji
zaméstnatelny a odsuzuje se ke spolecenské izolaci, ¢asto i ke spolecenské degradaci. “?®
Predavani znalosti a zajiSténi pfistupu k pokracujicimu vzdélavani dospélych
zajistuje celozivotni vzdelavani. Dalsi vzdélavani mizeme tedy chépat jako nedilnou

soucast celoZivotniho vzdélavani.?’

Zakon ¢. 179/2006 Sb., O ovéfovani a uznavani vysledkt dal$iho vzdélavani
a 0 zmén¢ nékterych zakond (zdkon o uznavani vysledki dalsiho vzdélavani) vymezuje
pojem dal$i vzdélavani jako vzdélavaci aktivity, které nejsou pocateénim vzdélavanim.
Pocate¢nim vzdélavanim je mysSleno piedskolni vzdélavani, zdkladni vzdélavani, stfedni
vzdélavani, vzdélavani v konzervatoii, vyssi odborné ¢&i vysokoskolské vzdélavani.?®

Od 90. let byla piijata myslenka o nutnosti zafazeni dalSiho vzdélavani do Ceské
vzdélavaci politiky. Prakticka realizace ptinesla kompetencni spor, pod jaky rezort bude
dalsi vzdélavani spadat. V praxi v této oblasti pisobily ¢asteéné dva rezorty, zejména
MPSV (Ministerstvo prace a socialnich véci), které financovalo rekvalifikace a MSMT
(Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy), kam patfila celd problematika
celoZivotniho vzdélavani. Od roku 2006 je dalsi vzdélavani definitivné kompetenéné
priklonéno k MSMT.

V dnes$ni dob¢ ceska politika dalSiho vzdélavani projevuje predevsim evropskou
naklonost a pfipojila se 1 k programu Vzdélavani 2010, ktery byl pfijat na summitu
v Barceloné roku 2002. Program rozpracovava strategii vzdélavani do 13 konkrétnich
cilti, o které by se evropské staty mély zajimat. Pro Ceskou republiku se tento program
stal uréujicim.?

V dal$im vzdélavani se také mizeme setkat s dalSim vyvojem a trendy, které jsou

umérné k ekonomické trovni a stupni demokracie v dané zemi. Dochézi ke zvySovani

B PALAN, Z., Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych, s. 22.

% PALAN, Z., Dalii vzdélavani ve svété zmén, s. 64.

21 PALAN, Z., Profesni vzd&lavani 2002, s. 55.

28 www: Ministerstvo §kolstvi, mladeZe a t&lovychovy, Zakon &. 179/2006 Sh., O Ové&fovani a uznavani
vysledkt dalsiho vzdélavani a o zméné nékterych zakonti (zakon o uznavani vysledka dalsiho
vzdélavani), [online], [cit. 2015/12/27], dostupné na: http://www.msmt.cz/file/17792/download/.

2 VYHNANKOVA, K., Vzdé&lavani dospélych v Ceské Republice a Evropské Unii, s. 78-83.
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zajmu zaméstnavateld a motivace vzdélavatelll poskytovat kvalitn€jsi sluzby, posileni
financovani rekvalifikaéniho vzdélani a vytvafeni odpovidajici legislativy.®® Dalgimi
divody vzniku dal$itho vzdélavani mohou byt zmény trhu, zvySend proménlivost
podnikatelského prostfedi, zmény v sortimentu vyrobkli a sluzeb, zmény techniky
a technologie, zvySeni kvality vyrobkll ¢i sluzeb nebo rozvoj informacnich

technologii.®!

OPALAN, Z., Dalsi vzdélavani ve svété zmén, s. 52.
31 BARTAK, J., Profesni vzdé&lavani dospélych, s. 145.
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3 DALSI PROFESNI VZDELAVANI

Dalsi profesni vzdélavani je soucasti dalSiho vzdélavani. Je to oznaceni pro

jakékoliv profesni vzdélavani pracovnikii v pribéhu jejich celého pracovniho Zivota.

Podstata je ve vytvofeni a udrzeni optimdlni harmonie mezi kvalifikovanosti prace

a kvalifikaci pracovnika. Rekvalifikaci zamé&stnanct se pak zabyvaji organy a instituce

se zaméfenim na zaméstnanost a rekvalifikace.®? Cilem dalsiho profesniho vzdélavani

je rozvijeni postoji, znalosti a schopnosti pro pozadovany pracovni vykon v daném

povolani. Primarné je zaméieno na piipravu pracovnikli k vykonu pracovni Cinnosti,

hlavn¢ téch, kterym se nedostala fadna piiprava ve Skolském systému. Dale na

rekvalifikace, potiebné pii zméné pracovnich podminek v podniku a na trhu prace a na

manazery se specifickym druhem vzdélavaci Cinnosti. Zahrnuje tedy kvalifikaéni,

rekvalifikacni vzdélavani a normativni Skoleni.

Kvalifika¢ni vzdélavani:

a.
b.

d.

Zaskoleni je vzdélavaci forma, kterd poskytuje zakladni pracovni schopnosti.
Zauceni je dal$i vzdelavaci forma zaméfend na predani veédomosti
a dovednosti k vykondvani dané ¢innosti.

Prohlubovéani kvalifikace znamend zdokonalovdni kvalifikace s cilem
realizovani vyssiho pracovniho vykonu.

Zvysovani kvalifikace se rozumi jeji zdokonalovani a roz$ifeni znalosti.

Rekvalifikacni vzdélavani:

a.
b.

Rekvalifikacéni staz poskytuje praktické znalosti a dovednosti.

Praktickd rekvalifikace pfinasi 80% praktickych dovednosti a 20%
teoretickych znalosti pro pfesné pracovni uplatnéni.

Doplnkova rekvalifikace, neboli rozsifovaci, je vétSinou uskuteciovana na
pokyn zaméstnavatele.

Obnovovaci rekvalifikace obnovuji znalosti a dovednosti, které se jiz
u zamé&stnance vytratily.

Motivaéni kurzy pomdhaji k profesni orientaci a k podpoie vyssiho
pracovniho nasazeni.

Nespecifickd rekvalifikace pisobi pro zvySeni zaméstnanosti, casto

u absolventt riiznych typi Skol.

32 PALAN, Z., Profesni vzd&lavani 2002, s. 12.
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g. Specificka rekvalifikace odrdzi zmény na trhu prace, zamétuje se na ziskani
poznatki vhodnych pro nové pracovni uplatnéni.®

Normativni Skoleni a kurzy, které poskytuji odbornou zpiisobilost specializovanych
pracovniki, ptisobici v iseku bezpeénosti prace a technickych zafizeni.>*

V Ceské republice je nabidka vzdélavani dospélych vytvafena z prizkumu
poptavky, které provadéji vzdelavaci instituce. V soucasné dobé nejsou zadné zaruky
kvality poskytovanych sluzeb. Vzdé€lavaci instituce jen vyjimecné uvadeji kvalifikacni
standard, kterého by mélo byt dosazeno. Nepatrny vyvoj mizeme vidét u garantovanych
certifikaci, v€etné¢ mezinarodnich osvédceni studia MBA, jazykové zkousky ICC aj.
Setkavame se s problémem financovani dalSiho vzdélavani. Na financovani by se m¢l
podilet obc¢an, ktery se chce vzdélavat a ptichazi s poptavkou, stejny zdjem ma i podnik

a samoziejmé stat, jelikoz vzdélani je povazovano za zaklad prosperity.®

B PALAN, Z., Profesni vzdélavani 2002, s. 57-58.
34 PALAN, Z., Profesni vzd&lavani 2002, s. 11.
35 PALAN, Z. Profesni vzdélavani 2002, s. 61-64.
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4 PODNIKOVE VZDELAVANI

Dalsi profesni vzdélavani, organizované zaméstnavateli, je podnikové. Odehrava se
V podnicich, v organizacich i mimo organizace (ve Skoldch jako studium pfi
zamé&stnani). MuZzeme do néj zahrnout motivaci zaméstnanci a organizaci, Proces
zmény pracovniho chovani a uroven znalosti. Cilem podnikového vzdélani je vytvareni
podminek pro seberealizaci. Je to jedna ze zdkladnich persondlnich c¢innosti, ktera
souvisi i s naborem novych zaméstnanci. Podniky, v nichz je rychlost uceni vyssi nez
rychlost zmén v jejich okoli, jsou vice konkurenceschopné.®® Aby podnik prosperoval,
je potieba usilovat o optimalni soulad mezi potiebami podniku a z4jmy jednotlivych
pracovnikl. Dochazi tedy ke sjednoceni podnikovych a osobnich cild. Produktivitu
a efektivnost lze zvysit znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi a piiméfenou financ¢ni
motivaci. Dilezité je i celkové podnikové ovzdusi a kultura, perspektivy osobniho
rozvoje a uplatnéni, péce o lidi a jejich zdravi. Podnikova strategie cerpa z lidskych
zdroju, jejichz kvalitou se zabyva personalni management. Podnikové vzdélavani
je permanentni péce o zkvalitiiovani lidskych zdroji.>’
Lidské zdroje jsou zdkladnim ptfedpokladem fungovéani podniku ¢i organizace, jsou
to:
a. Materidlové zdroje — zafizeni, stroje, materidl.
b. Financ¢ni zdroje.
c. Lidské zdroje — zabyvaji se vztahy organizace a zaméstnanct, vztahy
¢lovéka v pracovnim procesu, jeho motivaci a vzdélavanim.®
Podnikové vzdélavani je spolecensky jev, ktery je zavisly na mnoha okolnostech,
jako je prosttedi, kterym se méni cely jeho vyznam. Zmeéna postaveni podniki
v souCasném sveété piindsi trendy v profesnim vzdélavani. Postaveni podniki
je ovlivnéno globdlnimi a lokdlnimi zménami, zménami pravniho systému,
spoleCenskymi ¢i ekonomickymi. Opét se zde setkdvame s vlivy, které piisobi na
postaveni podnikii, kdy za jeden z nejvétSich je povazovéana expanze technologické
revoluce. ZvétSuje se tak produkcni sila spole¢nosti a vice je odcizovana ekonomika
ve vztahu k ¢lovéku a k ptirod€. Spole€nosti se podtizuji ziskovym kritériim bez ohledu

na globalni a ekologické dusledky. Technologickd inovace pfispéla ke zvySeni obratu

% PALAN, Z., Vykladovy slovnik vzd&lavani dospélych, s. 86.
STPALAN, Z., Profesni vzd&lavani 2002, s. 73-75.
8 PALAN, Z., Vykladovy slovnik vzdélavani dospélych, s, 65, 103.
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svétovych finan¢nich trhti, ktery je cca 60krat vétsi nez objem svétového exportu.
Ekonomika za¢ind zit svym vlastnim zivotem, ve kterém penize piestavaji plnit svou
puvodni funkci, k ¢emuz piispivaji 1 velké banky, jejichz c¢innost se stava
nekontrolovatelnou. Ekonomicka globalizace je nevyhnutelna. Volny pohyb zbozi,
sluzeb a kapitalu, zvysSeni konkurence na svétovém trhu a dalsi vyhody i nevyhody
ovliviluji podniky, které se snazi na tyto zmény reagovat tak, aby nebylo naruseno jejich
postaveni.3®

Vyuzivané metody uceni pouzivané pii vzdélavani na pracovisti:

a. Pracovni porady, ve kterych je potfeba aktivni spoluprice zaméstnanc,
vymeéna zkusenosti a prezentace nazort.

b. Povéfeni tkolem, rozSifuje pole pusobnosti a je vhodna pii vychové
k rozhodovani.

C. Asistovani je metoda soustavného piisobeni s diirazem na praktickou stranku
Skoleni.

d. Instruktaz pii vykonu umoznuje rychlé zauceni, vytvaii pozitivni vztah mezi
pracovnikem a nadfizenym.

e. Mentoring pouzivd predavani rad a zkuSenosti, vnasi do Skoleni prvek
vlastni iniciativy skoleného.

f. Koucovani je metoda, kde je Skoleny neustale informovan o hodnoceni své
prace, najdeme zde prostor pro nastaveni cild kariéry pracovnika.*

Pro podnikové vzdélavani miZeme pouzivat i termin firemni vzdélavani. Podnik
muze byt chapan jako socialni systém a jako celek je soucasti urcitého kulturniho
systému. Podnikovd neboli firemni kultura zahrnuje jakysi duch podniku, vnitini
pravidla, kterd ovliviluji mysleni i vykon pracovnikd, ale i veskery vnitropodnikovy
zivot. Je to oznaCeni pro spole¢né hodnoty, pfistupy, postoje a jednani, spolu
s normami, sdilenymi v dané firmé.*!

Ve firemnim vzdélavani se setkdvame s obsahovymi a formovymi problémy.
S jeho druhotnym umisténim az za formou. Vzdélavani ve firmach dnes podléha mode,

lektofi a konzultanti védi, jak se spravné obléknout, usmat, stisknout klientovi ruku,

¥ PALAN, Z., Dalsi vzdélavani ve svété zmén, s. 23-24.
4 PALAN, Z., Profesni vzd&lavani 2002, s. 79.
41 SIGUT, Z., Firemni kultura a lidské zdroje, s. 9-10.
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rozdavaji darky a reklamni predméty a v neposledni fadé maji nacvi¢enou poznamku
o dulezitosti téchto trik. Sami zadavatelé Casto presné¢ nevédi co chtéji a tak mizeme
vidét vznik dvou svétd. Na jedné strané¢ je snaha pozadavkii na samotny vykon
zam¢stnance, urceny produkénimi jednotkami, na druhé strané je svét lidskych
moznosti. Druhy svét je zaméfen na moznosti podani vykonu, spiSe nez na podplrné
jednotky zabyvajici se rozvojem lidskych zdroji. Tyto svéty funguji oddélené
a nespolupracuji spolu. Vysledkem tedy mutize byt nespoluprace. Jejim feSenim
je propojeni obou svéti, kdy lektofi propoji mékké a tvrdé aspekty firemniho prostiedi
ve funkéni systém. Uspdch vzdélavani drzi pevné ve svych rukou piedeviim zadavatelé,

ktefi jasné definuji, co a proé potfebuji vyiesit.*?

%2 PLAMINEK, J., Vzdélavani dospélych, s 59-60.
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5 SUPERVIZE

Slovo ,,supervize* se sklada z latinského ,,super®, tj. NAD a ,,vize“, tj. VIDINA,
dohromady tedy jakysi nadhled, vidéni do budoucnosti.

Supervize, v anglickém jazyku ,,supervision®, znamena dohled, dozor nebo také
kontrolu a fizeni. V SirSim kontextu muizeme hovotit o hierarchickém vztahu
supervizora a supervidovanym, neboli vztahu nadfizeny a podfizeny. V kontextu
psychoterapie pak supervize predstavuje zdroj reflexe, rozvoje a podpory.

Metoda supervize vznika soubézné s psychoanalyzou ve 20. stoleti pfi neformalné
vedenych rozhovorech zaCinajiciho pracovnika se zkuSenym terapeutem. Velky meznik
nastal, kdyz psychoanalytik Martin Balint zacal praktikovat sviij model Balintovskych
skupin. Jiz roku 1948 zacal poradat seminafe pro manzelské poradce, pozdéji pro 1ékare
a v 60. letech se model balintovskych seminaii rozsitil i mimo lékatské prostiedi.

V Ceské republice jsou pocatky supervize spojeny se jmény Skala, Urban a Rubes.
Ti zajistovali pro absolventy svych psychoterapeutickych vycvikli supervizi pravé
ve form¢ balintovskych seminéit. Jejich zdsluhou vznikl roku 1980 prvni Institut
psychoterapie. V 80. letech se balintovské skupiny pod vedeni doc. Skaly objevuji
v oblasti vézeiistvi a soudnictvi. V 90. letech byla zaloZena PraZzska psychoterapeuticka
fakulta, kde supervize byla soucésti vzdélavani psychoterapeutt a obor Psychoterapie se
zaCal vyucCovat jako soucast studia psychologie, specialni pedagogiky a mediciny.
Supervize, pramenici z psychoanalyzy, byla plivodné samostatnou disciplinou, ktera
byla pfevzata pfi vzniku socidlni prace. V roce 2002 byl zahdjen na Univerzité Karlové
v Praze studijni program pro budouci supervizory v poméhajicich profesich.*®

V dneSnim pojeti je supervize pifedstavovana jako odbornd c&innost, pfi niz
supervizor podporuje a vede pracovnika, skupiny ¢i tymy k tomu, aby dosahly urcitych
organizacnich, profesiondlnich a osobnich cili. Za zakladni cile jsou povaZovany
zlepSeni kvality prace a podpora pracovniho rastu. Dalsi cile mohou byt posileni
kompetenci pracovnika, podpora pracovnika a jeho rozvoj sebereflexe a reflexe

pfi praci.**

BHAVLICKOVA, M., Mentoring a supervize jako zdroj sebereflexe ucitele, Vy$si odborna skola
socialn€ pravni, Praha, 2011, [online], [cit. 2015/12/27], dostupné na:
http://skoly.praha.eu/files/=84124/Skripta++-
+Mentoring+a+supervize+jako+zdroje+sebereflexe+ucitele.pdf , s. 19-21.

“ HAVRDOVA, Zuzana a Martin HAJNY, Prakticka supervize: privodce supervizi pro zaéinajici
supervizory, manazery a piijemce supervize, s. 40-41.
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Supervizi mizeme charakterizovat jako mezilidskou interakci mezi supervizorem
a supervidovanym s cilem rozvijet dovednosti, porozuméni a schopnosti
supervidovaného.* Supervize slouzi jako prevence syndromu vyhoteni, kdy pracovnici
nezvladaji napln své prace dle oCekavani. Je potieba tomuto syndromu piedchézet,
sledovat po¢inajici priznaky stresu a vytvafet zdravy systém podpory.*® Piistupy
supervize v organizacich jsou odlisné, zalezi pfedevSim na samotnych potfebach dané
organizace.*’ Od téchto potieb se odviji témata pro supervizi, které si miiZzeme
charakterizovat do zéakladnich kategorii. Jedna se o praci s klienty, do které spada
pfipadova supervize, sebepojeti a vztahy v organizaci zaméfené predevsim
na jednotlivce, skupiny a tymy. Dale kategorie struktury, procest, kompetenci a roli
v organizaci a v posledni fadé zaméfeni na zlepseni prace, zmény a rozvoj.*®

Zéakladem dobré supervize je kontrakt, ktery definuje jasné podminky spoluprace,
které vedou k vyjasnéni roli, vztahu 1 odpovédnosti. V supervizni dohodé
je nejdulezitéjsi uptesnit si co je cilem spoluprace supervizora a supervidovaného
¢1 zadavatele a co zadavatel (organizace) a supervidovany ocekavaji od supervizora.
Pfi uzavirani supervizniho kontraktu musi byt supervidovany ucastnik srozumén, ze je

osobné odpovédny za cile, kterych ma byt dosazeno.*®

5.1 Supervizor, jeho certifikace a vycvik
Supervizor musi spliiovat teoretickou uroveni, kompetencni uroven a objektivnost.
Piesna kritéria teoretickych kompetenci uvadi Cesky institut pro supervizi CIS, ktery
vychézi z pozadavka Evropské unie a jeji Evropské asociace pro supervizi EAS:
a. Vysokoskolské vzdélani (humanitni ¢i medicinsky smér).
b. Praxe v oblasti pomahajicich profesi (minimalné 13 let).
C. Absolvovany a ukonceny vycvik v psychoterapii (minimélné 500 hodin)
d. 120 hodin supervize vlastni prace (70 hodin supervize z vycviku
V psychoterapii, maximaln¢ 50% balintovskych skupin, minimaln€ 20 hodin

individualni supervize).

4 HAWKINS, Peter a Robin SHOHET, Supervize v pomahajicich profesich, s. 59.

4% HAWKINS, Peter a Robin SHOHET, Supervize v pomahajicich profesich, s. 33.

4 HAWKINS, Peter a Robin SHOHET, Supervize v poméahajicich profesich, s. 179.

“8 HAVRDOVA, Zuzana a Martin HAINY, Prakticka supervize: priivodce supervizi pro zaginajici
supervizory, manazery a piijemce supervize, s. 69.

49 HAVLICKOVA, M., Mentoring a supervize jako zdroj sebereflexe ucitele, Vyssi odborna skola
socialné pravni, Praha, 2011, [online], [cit. 2015/12/27], dostupné na:
http://skoly.praha.eu/files/=84124/Skripta++-
+Mentoring+a+supervize+jako+zdroje+sebereflexe+ucitele.pdf, s. 26.
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e. ZkuSenost s vedenim vzdélavaciho programu v oblasti poméhajicich profesi
(minimalné¢ 200 hodin ¢i minimalné 3 roky zkuSenost s vedenim
pracoviste).>
Supervizor musi disponovat kompetencemi, které pifindSeji zpusobilost

a opravnénost konat a jednat na profesiondlni Urovni. Jednd se o schopnosti

a dovednosti komunikacni, organizacni a fidici, oborové, intervencni, reflexni,

podpurné, rozvojové aj. Dulezité jsou spravné nastavené osobni i etické pohledy

supervizora, uroven jeho sebepoznéni, sebeucty a respektovani svych i klientovych

hranic.®!

5.2 Funkce

Vzdélavaci funkce rozviji dovednosti, porozuméni a schopnosti supervidovanych
skrze reflektovani a rozebirani jejich prace s klienty. Ridici funkce zajistuje kontrolu
kvality prace a jakysi dohled, podporu ¢i radu od profesné starSiho supervizora.
Podpiirna funkce predchazi negativnim emocim a reakcim v disledku vyssi empatie
ke klientovi ¢i naopak zcela bez z4jmu k jeho osobé, ptfedchazi tak syndromu
vyhoteni.? Ugelem podpory v supervizi je budovani dobrého vztahu a atmosféry,
povzbuzeni k ptekondni piekazek a zplnomocnéni supervidovaného. ZvySeny pocit

bezpedi posiluje nejen oboustrannou diivéru, ale i tiinnou reflexi a sebereflexi.*

5.3 Druhy supervize

Vyukova supervize se zamétuje predevSim na vzdélavaci funkce, kde supervizor
hraje roli ucitele a s Gicastniky rozebira jejich praci s klienty. Vyevikova supervize mize
probihat se studenty socialni prace nebo psychoterapeuty ve vycviku soucasné i s jejich
klienty. Supervizor piebira roli fidici a do jisté miry je zodpovédny za praci s klienty.
V manazerské supervizi je vztah supervizora a supervidovaného vztahem nadfizeny
a podfizeny. Poradenska supervize je urCena zkuSenym a kvalifikovanym

pracovnikim, kteti nesou vyhradné odpovédnost za své klienty a se supervizorem pouze

5 HAVLICKOVA, M., Mentoring a supervize jako zdroj sebereflexe ugitele, Vy3si odborna $kola
socialng pravni, Praha, 2011, [online], [cit. 2015/12/27], dostupné na:
http://skoly.praha.eu/files/=84124/Skripta++-
+Mentoring+a+supervize+jako+zdroje+sebereflexe+ucitele.pdf, s. 23.

51 HAVRDOVA, Zuzana a Martin HAINY, Prakticka supervize: privodce supervizi pro zaéinajici
supervizory, manaZery a piijemce supervize, s. 80-82.

52 HAWKINS, Peter a Robin SHOHET, Supervize v poméhajicich profesich, s. 60.

5 HAVRDOVA, Zuzana a Martin HAJNY, Prakticka supervize: privodce supervizi pro za¢inajici
supervizory, manazery a piijemce supervize, s. 52.
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konzultuji potiebné otazky.>

Z hlediska poctu supervidovanych mulzeme uvést nasledujici typy supervize:
Na rozdil od individudlni supervize a praci s jednotlivcem je skupinova supervize
zaméiend na vice osob a muze byt tak vyhodou ekonomického vyuziti casu ¢i financi.
Pfinasi ucastnikim podpirnou atmosféru, v niz se vSichni mohou podélit o své
zkuSenosti, zazitky a problémy. Soucasné pfinasi i reflexi jejich prace, kdy sami
pracovnici si navzajem poskytuji zpétnou vazbu. Ve skupinové supervizi lze vyuzit
modelovaci techniky, kdy pomoci prevracenych roli hraje jeden z ucastnikl klienta.
Nevyhodou tohoto typu je mozné vlastni dynamika skupiny, kdy se skupina postupné
zacina soustiedit jen na vlastni dynamiku bez zajmu o klienty. Tymovou supervizi
muze predstavovat celd organizace, spolecné¢ s pomocnym persondlem ¢i studenty
na praxi. Zahrnuje tymovou kulturu, osobni a pracovni vztahy na pracovisti, smérem

ke klientovi a pfindsi vyvoj samotného tymu.>® Supervize mezi Kolegy probiha
reciproénim zptisobem, kdy si kolegové navzajem superviduji.>®

Supervizi dale mizeme rozdélit dle jejiho Gcelu zaméfeni. V optimalnim piipade
je supervize zaméfena na organizaci objedndvana managementem organizace jiz
v piipravach nového projektu. Slouzi jako prevence vSech moznych neptedvidatelnych
problémi a piekdzek, které mohou v prubéhu projektu vzniknout. Je zaméiena
na poskytnuti jistoty pracovnikim a dodani jim srozumitelného a prtihledného
pracovniho kontextu, v§e skrze kulturu organizace, strukturu, pravidla a jeji atmosféru.
Snahou supervize zaméienou na zaméstnance je udrzeni motivace u pracovnikil
a naplnéni vsech jejich potfeb. Mize se jednat o problémy s velkou fluktuaci
na pracovisti ¢i $patnou atmosférou, ktera tam vladne. Ugelem supervize zaméiené
na pripad je najit idealni metodiku danych piipadi, jejich feSeni a hledani variant
dalsich intervenci. Tento druh je vhodny uskuteénit v ptipadé, Ze situace v organizaci
je jiz stabilizovand, pracovnici jsou motivovani a pln€ se tak mohou zajimat o kvalitu
sv¢ prace.

Z casového faktoru mizeme vybrat pravidelnou supervizi, ktera se snazi prubézné
zlepSit kvalitu prace. PrileZitostna supervize je vhodnd u mimofadné obtiznych

ptipadt u zkuSeného pracovnika. Krizova supervize zasahuje v piipadé né&jaké

% HAWKINS, Peter a Robin SHOHET, Supervize v poméhajicich profesich, s. 62.
% HAWKINS, Peter a Robin SHOHET, Supervize v pomahajicich profesich, s. 132-140.
% HAWKINS, Peter a Robin SHOHET, Supervize v pomahajicich profesich, s. 193.
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necekané situace, kterd se v organizaci naskytne, napft. vice lidi poda vypoveéd'.
Supervize je primdrné kontinualni proces, kde se neustdle vyviji vztahy mezi

supervizorem a supervidovanym ve snaze vytvofit vzajemnou daveéru.®’

5.4 Metody supervize
Supervizor voli metody prace dle cile kontraktu, vzdélani a profese uc¢astniki, typu
vycviku, osobnostnich vlastnosti, celkového pirehledu aj. Nejpouzivanéjsimi metodami
V supervizi jsou:
1) Supervizni rozhovor
Rozhovor mé pfedem dojednany cil v kontraktu, kterym je zaroven naplnéna
zakazka. Rozhovor mlze byt zaméfen na porozuméni ¢i vyieSeni problému,
zpracovani stresu nebo na aplikaci novych metod v praxi supervidovaného.
Supervizor pouziva dovednosti k vedeni kvalitniho rozhovoru, jako jsou
techniky aktivniho naslouchani s vyjadfenim souhlasu, podpory
¢i nonverbalnimi projevy; zajiStovani bezpeci a dodrZzovani mlcenlivosti;
pozitivni hodnoceni; spravnost kladeni otevienych ¢i uzavienych otazek.
2) Poskytovani zpétné vazby
3) Individualni supervize
Metoda supervize, jejimz cilem je vénovani casu pouze jednomu
pracovnikovi. Individudlni supervize ma formu planovanych casove
vymezenych schiizek s pfedem dohodnutym programem. Zakazka je vzdy
vytvofena v rdmci jednotlivych setkdni. Metoda se orientuje na piipad,
s cilem ziskani profesiondlniho nadhledu a promgysleni strategie feSeni
pfipadu; na metodu s cilem zdokonaleni se v teorii a jeji pouZziti v praxi;
na supervidované¢ho pracovnika a jeho pocity a kompetence s cilem ptinést
mu podporu a posileni; na supervidovaného v jeho profesionalnim ristu pii
pomoci zpracovani emocnich piekazek a nesnazi.
4) Skupinova supervize
Skupinovéd supervize ma také podobu planovanych c¢asové vymezenych
schiizek s pfedem dohodnutym programem. Supervizor spolupracuje

se skupinou pracovnikt, ktefi nemusi byt vzdy ze stejné organizace.

5 HAVRDOVA, Zuzana a Martin HAJNY, Prakticka supervize: priivodce supervizi pro za¢inajici
supervizory, manazery a pfijemce supervize, s. 54-57.

30



5)

Hlavnim motivem skupiny je jeji stejnorodost, vymezena kontraktem, jehoz
cilem je specifikovat cile, hranice, frekvence a misto setkdvani a zakladni
pravidla zachazeni s informacemi. Zakazka je opét vytvofena pouze v ramci
jednotlivych  setkani. Za pozitivni moment skupinové supervize
je povazovana kooperace vSech zicCastnénych s cilem vzajemné podpory
a zpétné vazby.
Balintovska skupina
Autorem balintovké skupiny je psychoanalytik Michael Balint (1896 - 1970),
ktery se ve své psychiatrické praxi zaméfil na vztahovou rovinu
mezi lékatem a pacientem. Hlavni cil byl zefektivnit praci a prispét
K procesu uzdraveni pacienta. V 60. letech se uziti balintovského modelu
prace rozSifuje na dal$i pomdhajici profese, které se také potykaji
s problémovymi vztahy. Vedouci balintovské skupiny je vzdy na strané
referujiciho, drzi vedeni pevné v danych hranicich a zérovein umoziuje
volnou praci skupiny. Balintovskd skupina se vyuzivd piedevSim
v sebezkusenostnich vycvikovych komunitach vedenymi odborniky a ma pét
fazi:
1. Expozice piipadu
Ugastnik piednese téma, problém, vnitini konflikt aj. s ¢im se potyka.
2. Otazky
Ucastnici supervize se ptaji na dal§i okolnosti a detaily, které
potiebuji védét, aby si mohli vytvofit pfesny obraz o daném tématu.
Utastnici se u¢i pokladat oteviené otazky.
3. Fantazie
V této fazi vypravé¢ nemize situacné zasahovat do piibéhu a jen
naslouchd ostatnim c¢lentim, ktefi vyjadiuji své fantazie majici
souvislost s pfedloZzenym ptibéhem a jednotlivymi aktéry v ném.
4. Praktické naméty na feSeni
Cilem této faze je, aby se Ucastnici pfedstavili vroli pracovnika
a predlozili své ndvrhy na feSeni.
5. Vyjadfeni protagonisty
Vypraveé¢ se vyjadiuje K navrhim a radam, které mu byly dany

a oceniyje ty, které mu ptipadaji uzitecné.
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6) Videotrénink interakci
Moderni metoda, kterd je zalozena na ptredavani pozitivni zpétné vazby
s cilem zlepSeni kvality prace s klientem. Pomoci nahraného videozaznamu
lze vyhledat pozitivni vymény chovani a interakci. Primérnim cilem
je supervizni kontrakt s cili zaméfenymi na faktor vzdélavaci se zaméfenim
do budoucnosti, tj. rozvoj profesionality.

7) Modelovani
Modelovani je technika umoziujici supervidovanému vyzkouSet si rizné
varianty feSeni v modelovych situacich s primarnim zaméfenim
na emociondlni zazitek. Poskytuje pfilezitost si uvédomit i rizné vztahové
zalezitosti, hranice, blizkost ¢i vzdalenost, pozici v tymu nebo aliance.

8) Hrani roli
Technika, kterd umoziuje prozit interakci v realu, soucasné s porozuménim
situace. Nacvicenim reality 1ze odhalit ur¢ité chyby, diskutovat o disledcich
a prehravat alternativni postupy.

9) Kresleni map
S vyuzitim fantazie a kreativity pfi uvédomovani si skrytych obsahi Ize
dosahnout vyborné zpétné vazby, napft. 1ze nakreslit mapu vztahu s klientem.

10) Videozaznam
Videonahravka je povaZovana za prokazatelny dikaz priace a mize
vyvolavat negativni postoje supervidovanych, proto je dilezitd dohoda
0 zachéazeni s nahravkou.

11) Focusing
Focusing je technika, kterd umoZnuje uGcastnikim pln€ vnimat proZitek

s cilem umét ho pojmenovat.*®

5.5 Proces skupinové supervize
Nyni si uvedeme ptiklad struktury skupinové supervize a popiSeme si jeji jednotlivé
faze:

1. Piiprava zahrnuje obdobi planovani vzniku skupiny pro supervizi. Zjistuji se

%8 HAVLICKOVA, M., Mentoring a supervize jako zdroj sebereflexe ugitele, Vy3si odborna $kola
socialné pravni, Praha, 2011, [online], [cit. 2015/12/27], dostupné na:
http://skoly.praha.eu/files/=84124/Skripta++-
+Mentoring+a+supervize+jako+zdroje+sebereflexe+ucitele.pdf, s. 27-32.
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potieby a z4jmy vhodnych ucastnikl a vytvareji se podminky pro spolupraci
(kontrakt).

2. Pii zahgjeni se vysvétluji a pfipominaji ramcové cile supervize a vytvari

se vhodna atmosféra.

3. Spole¢né planovani je faze, ve které se probiraji pravidla setkani, aktualni

potfeby a ofekavani ucastnikd, se spoleCnym vybérem témat na dané sezeni.

4. Ve fazi prezentaci tématu se supervizor zaméiuje na dojednany zédjem

a zameéteni supervidovanych.

5. Vybér metody vybira supervizor na zékladé pfimefenosti k cili.

6. Realizace metody je faze, kdy dana metoda probiha a vyviji se na sekvenci

riznych postupti.

7. V hodnoceni ucastnici posuzuji dosazeni cile, reflexe pfinosu pro ucastniky

a sdileni zmén ¢i ndhledt na probirané téma.

8. Pii zakonceni se shrnou vSechny dojmy ze sezeni a udéla se plan dalSiho

setkani.

V celém procesu supervize probihd dynamika socidlni skupiny. Dynamika
znamena souhrn vSech tlaki, pohybt a sil ptsobici v socidlnim poli. Za zakladni
protichidné sily mizeme povazovat tendenci ke zméné a odpor ke zméné, priblizeni
k subjektu, myslence ¢i tématu a pohyb oddaleni. Dale ve skupinové dynamice
probiha koheze neboli soudrZznost skupiny a tenze neboli napéti ve skupiné.

Je potieba zajistit aby dynamika ve skupiné byla optimalné v rovnovéze.*®

5.6 Supervize v socialnich sluzbach

Socidlni sluzba je ¢innost nebo soubor ¢innosti a dle zakona ¢.108/2006 Sb.,
o socialnich sluzbach poskytuje pomoc osobam za ucelem socialniho za¢lenéni nebo
prevence socialniho vylougeni.®

Hlavnim cilem zékona o socialnich sluzbach je chranit prava a oprdvnéné zajmy
osob, které jsou oslabeny V prosazovani svych prav. Osoby mohou byt oslabeny

z riznych divoda, jako je vek, zdravotni postizeni, nedostatecné podnétné socidlni

prostfedi, krizova zivotni situace aj. Zakon vymezuje mnozstvi vztahi mezi lidmi

5 HAVRDOVA, Zuzana a Martin HAINY, Prakticka supervize: priivodce supervizi pro zaéinajici
supervizory, manazery a pfijemce supervize, s. 84-85.

0 www: MPSV, Zakon o socialnich sluzbéach, [online], [cit. 2016/01/28], dostupné na:
http://www.mpsv.cz/files/clanky/13640/108 2006_2015.pdf.
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a institucemi v ptipadé potieby zabezpeceni podpory a pomoci lidem, kteti se ocitnou
v nepfiznivé socialni situaci. Dale vymezuje prdva a povinnosti obci, krajii, statu
a poskytovateli socidlnich sluzeb. Poskytnuta sluzba a pomoc musi zachovat lidskou
dastojnost a musi vychazet z individualnich potteb ¢lovéka. Socidlni sluzby se snazi
pusobit na jedince tak, aby byla posilovana jeho schopnost socialniho zaclenéni.
V Ceské republice je socialni poradenstvi, vztahujici se K nep¥iznivé socidlni situaci,
bezplatné. Poskytovatel socidlni sluzby mtize byt fyzicka nebo pravnicka osoba, ktera je
k této ¢innosti pravné zmocnéna a existuje smluvni vztah mezi poskytovatelem socidlni
sluzby a uzivatelem socidlnich sluzeb. Pojem uzivatel socidlni sluzby se pouziva
v ptipadech, kdy je trvale nebo doCasn¢ zabezpecovana jakdkoliv pomoc a podpora
v dohodnutém rozsahu sluzeb.

Tato vySe uvedena prava plati pro obéany Ceské republiky, ob¢any ostatnich
¢lenskych zemi EU a pro obc¢any jinych statd s legalnim dlouhodobym pobytem.

Socialni sluzby zahrnuji tfi zékladni oblasti sluzeb:

a. Socialni poradenstvi miZzeme déle Clenit na zdkladni socidlni
poradenstvi, které jsou povinni poskytnout vSichni poskytovatelé
socidlnich sluzeb a odborné sociadlni poradenstvi, které poskytuji
specializované poradny profilujici se podle daného jevu (napf.
problematika doméciho nasili) nebo podle cilové skupiny (napf.
osoby se zdravotnim postizenim, seniofi, cizinci aj.).

b. Sluzby socialni péce nabizeji odbératelim socialnich sluzeb pomoc
a podporu pii zvladani Ukonl péce o vlastni osobu a zajistuje jim
fyzickou a psychickou sobéstacnost.

c. Sluzby socialni prevence jsou zaméfené na jevy a situace, které by
mohly vést k socialnimu vylouceni.®!

V socidlni oblasti je definice supervize zformulovana jako metoda, kterd nam
pomahé ovéfovat, zda zasahy, které jsme pouzily, odpovidaji moznostem a potiebam
klientli, jejich zakdzce, spolecnému cili a moznostem organizace. Hlavnimi cili
supervize je dohlizet na praci persondlu a ovétovat spravnost jejich postupi pfi praci

s uzivatelem, pusobit preventivné proti poSkozovani klienti pracovnikem organizace

1 www: MPSV, Otazky a odpovédi k zdkonu ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach a k zakonu &.
109/2006 Sb., kterym se méni nékteré zakony v souvislosti s prijetim zakona o socialnich sluzbach,
[online], [cit. 2016/01/28], dostupné na: http://www.mpsv.cz/files/clanky/2974/otazky_odpovedi_22-
rev.pdf.
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a predchazet u pracovnikli syndromu vyhoteni. Supervizor mize vykonavat funkci
fidici (zajiStovat, aby pracovnici zodpovédné zvladali svou préci), profesionalné
rozvojovou (vzdélavaci ¢i vyukovd funkce smérem k pracovnikiim) a podplrnou
(podptirna nebo uschopnujici funkce smérem k pracovnikiim v naro¢nych situacich).
Supervize jsou ale primarné¢ uréeny poskytovatelim socialnich sluzeb. Jestlize se
organizace rozhoduje vyuzit supervizi, méla by pfi hledani zvazit, ¢eho ma byt
supervizi dosazeno. Dulezité je seznamit poskytovatele socialnich sluzeb s cilem
a s celym pribéhem supervize. Budou-li zaméstnanci dostate¢né informovani, predejde

se obavam a nasledné nespolupraci pii setkani.®?

82 www: autor neznamy, MPSV, Co jsou to supervize v socialnich sluzbach?, [online], [cit. 2016/01/28],
dostupné na: http://www.dvs.cz/clanek.asp?id=6512131.
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6 KOUCINK

Slovo ,,kouc®, anglicky coach, je v anglictiné dolozeno od roku 1556 a jeho
ptekladem je ,,kocar”. Pod timto pojmem si miZzeme ptedstavit prostiedek dopravy,
ktery nam pomaha dosahnout cile. V roce 1848 se slovem spojuje vyznam soukromého
opatrovnika pro univerzitni studenty. Roku 1885 se slovo objevuje ve sportovnim
prostfedi a zacind se mluvit o koufovéani (coaching), ve smyslu poskytovani rad,
poucovani a instruovani. Od 70. let 20 stoleti pojem oznacuje styl vedeni, zaméfeny
na osobu a rozvoj. Velky rozvoj nastal v Némecku, kde se od 80. let koucovani vyviji
pies vedouciho pracovnika jako kouce az po externi poradenstvi pro vedouci
pracovniky. Dnes koufovani uzivime ve spojitosti s podniky, ve snaze prospéchu
persondlniho rozvoje.®

Koucink je jedna z forem vzdéldvani na pracovisti, kterd usmériiuje cinnosti
vzd&lavaného piimo pii pracovnim vykonu. Skoleny pracovnik je neustale informovan
o svém vykonu a hodnoceni své Cinnosti. Vzdéldvani je individualni, zamétené

1. Divodem uziti terminu v pracovnim prostiedi miize byt vyssi

na pfedem urceny ci
tlak na manazery, kteti musi dosdhnout vysledkli rychleji, nez tomu bylo dfive.
Manazefi musi vénovat svilj ¢as pro rozvoj svych zaméstnancii tak, aby se zaméstnanci
citili v praci prospés$ni a spokojeni. Koucovani tedy pomdha lidem zlepSit pracovni
vykon a vyftesit jejich problémy, které by sami za jinych okolnosti nevyftesili tak
dobie.% Je to proces, ve kterém kou¢ vytvaii s koutovanymi jedineény vztah, ktery jim
usnadiiuje uceni. V pfipadé, ze koucovani nefunguje, mél by kou¢ vyuzit metodu
poradenstvi k odstranéni problému. V poradenstvi se povzbuzuje jedinec k tomu,
aby pievzal svou odpovédnost za situaci a udélal své vlastni rozhodnuti.®®

Diilezité je dobte odlisit termin koucink od terminu poradenstvi. V koucovani jde
o rozvoj schopnosti fesit urcité kauzy, kdeZto v poradenstvi je v€novana primarné
podpora pracovnikovi, ktery problém feSi sdm, aneb konzultant dava lidem rybu,
ale kou¢ je uci rybafit. Koucovani nejenom najdou feSeni sami, ale pochopi princip

feSeni urcité situace, v které si jiz v budoucnosti snadno poradi.®’ Za zaklady koucovani

63 FISCHER-EPE, Maren. Kou¢ovani: z4sady a techniky profesniho doprovézent, s. 15-17.
8 PALAN, Z., Vykladovy slovni vzd&lavani dospélych, s. 61.

8 FLEMING, Ian a Allan J. D. TAYLOR. Kougink: Management do kapsy 2., s. 8-12.

% FLEMING, Ian a Allan J. D. TAYLOR. Kou¢ink: Management do kapsy 2., S. 28.

67 PLAMINEK, J., Vzdé&lavani dospélych, s. 43.
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povazujeme schopnost pokladat spravné otazky.®® Koucink poskytuje podporu
a motivaci k rozvoji vykonosti pracovnika, vyuzivaji se jeho vlastni zkuSenosti,
dovednosti a potencidl. Dilezit¢ je nastaveni spoleCného cile kouce a klienta,
povzbuzovani a posilovani sebediivéry, neustdlé posouvani kompeten¢ni hranice
a uméni se rozhodnout, které je v dnesni dobé velmi aktudlni.®®

Podnéty vedouci k zajmu jednotlivce nebo podniku o koucink mizeme rozdélit na:

a. Konflikty roli a hodnot na pracovisti v disledku vnéjSich zmén. Miuize
se jednat o zménu struktury podniku, novou pravni normu, prodej podniku,
nové produkty, technologie, povyseni, vypoveéd ¢i zménu mista.

b. Kritické situace pii spolupraci. Sem spadaji veskeré konflikty komunikace
v tymu, s jednotlivymi spolupracovniky nebo dokonce se zdkazniky.

c. Persondlni rozvoj. Klient ma pfani naucit se novému chovéani nebo chce
zménit svou vnitini orientaci, naptiklad pfi zméné profesni orientace,
piipravé na penzi, pfepracovani, ztraty motivace a smyslu prace.’

Cile koucovani délime na kone¢né a vykonnostni. Konecny cil nezéavisi vylucné
na kou€ovaném, ale 1 na vykonu dalSich pracovnikd. ,,Chci-li byt jmenovana obchodni
feditelkou, musim byt lepsi nez ostatni a oni musi mit hor$i vysledky nez ja.*
Ve vykonostnim cili se zaméfujeme pouze na vlastni vykon, ktery by mél napomahat
k dosazeni kone¢ného cile. Prikladem muze byt stanoveni cile prodat 100 Zivotnich
pojistek. VSechny cile by mély byt specifické, méfitelné, realistické, pozitivné
formulované, naro¢né, ale i pfiméfené.

,Koucovani se nezaméruje na chyby, které se staly, ale na prileZitost,
které prijdou. "% Klicovym prvkem koucovani je vnimani reality, jelikoz kontrolovat
muzeme jen to, co vnimame. Zaméiuje se tedy na zvyseni koncentrace pfi daném tkolu
a jasného pochopeni situace. ProtoZe, co neni vnimano, zlstdvd nepochopeno
a kontroluje nas. Uroveii vniméni posilujeme schopnosti pozorovat a naslouchat jinym
i sami sob&. Vyssi soustfedénost imérné souvisi s vy$§im vykonem.” Dalsim kli¢ovym

pojmem koucovani je odpovédnost za své myslenky a ¢iny. ZvySuje se tak odhodlani

68 PLAMINEK, J., Vzdélavani dospélych, s. 242.

8 BARTAK, J., Profesni vzd&lavani dospélych, s. 129.

0 FISCHER-EPE, Maren. Kou¢ovani: z4sady a techniky profesniho doprovazent, s. 19-20.
T WHITMORE, J., Kou¢ovéani — Rozvoj osobnosti a zvySovéani vykonnosti, s. 71-72.

2 WHITMORE, J., Kou¢ovéni — Rozvoj osobnosti a zvy$ovani vykonnosti, s. 17.

8 WHITMORE, J., Kou¢ovéni — Rozvoj osobnosti a zvy$ovani vykonnosti, s. 44.
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k jejich realizaci a posléze i jejich isp&snost.”™

Koucovani neni vhodné v pfipadé, Zze je nutné okamzité feSeni. K takovéto situaci
je dobré vratit se pozd¢ji, rozebrat ji a odnést si z ni co nejvice. Nevhodna prilezitost
muze nastat, kdyz lidé nechtéji byt kouCovani nebo v organizaci probihaji pravé nucené
zmény. Koucovani nefunguje v prostiedi, kde je fad a neni moznost vlastni volby, déle
v prostfedi, kde vladne strach. Paklize neni nastaveny dobry vztah mezi koufem
a kouCovanym ¢i pracuji kazdy ve zcela odlisnych oblastech a nejsou jednotni, méla by
se zménit volba kouce. Lidé nesmi byt ke koucovani nuceni, jinak by ztracelo smysl,
zalezi na oboustranném procesu.” Vydafeny koudink by mél pfinést vyssi vykonnost
a produktivitu spolecnosti. Zvysuje schopnost ucit se a zapamatovat si nové poznatky.
Piinasi lepsi vztahy, tvaréi mysleni, leps$i vyuziti dovednosti, efektivnéjs$i zpétnou
vazbu, vétsi adaptabilitu vii¢i zméndm, motivovanéjsi zaméstnance. Usnadiiuje zmény
podnikové kultury,’®

Ve 20. stoleti americky psycholog Abraham Maslow vytvofil pyramidu potieb.
Na spodnim ¢lanku pyramidy miiZzeme najit zédkladni potifebu potravy a vody, az po
uspokojeni této potieby se dostavaji do centra pozornosti vyssi vrstvy. Ddle je potieba
obydli a bezpeci, postupné stoupajici k vrcholu pyramidy pies potiebu prislusnosti
ke skuping, respektu druhych lidi a potieby sebetcty. Na samém vrcholu pyramidy
potieb se nachazi potieba seberealizace, s kterou pfimo souvisi koucink. Nova doba
pfinasi zaméstnance netouZzici pouze po materidlnim uspokojeni, ale po posilovani
sebedivéry a osobniho rozvoje. Mnoho mladych odhodlanych a schopnych pracovniki
usiluje pravé o potfebu uznani ¢i sebetcty a presné to jim mize nabidnout management
vyuzivajici kou¢ovani.’’

Koucovany je Ucastnik procesu, ktery ma zajem na sobé¢ pracovat. Kou¢ovany mtize
byt novy zaméstnanec, kterému budou objasnény dovednosti potiebné k jeho praci.
Kouc¢ink miize byt i vhodny pro soucasné¢ zameéstnance, ktefi potiebuji povzbudit
a motivovat k vykonu. Koucovat lze lidi, které kou¢ chce rozvijet a jiné kurzy pro né
nejsou dostupné. Je dilezité si uvédomit, ze kouCovany nemusi byt zacate¢nikem
v dané oblasti, ale mize to byt i ¢loveék profesné star$i nez sdm kouc. Z koucovani

plynou koucovanému urcité vyhody. Ucastnik kouéinku se mulze ucit od téch,

4 WHITMORE, J., Koudovani — Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti, . 48.

S FLEMING, Ian a Allan J. D. TAYLOR. Kougink: Management do kapsy 2., s. 19-20.
® WHITMORE, J., Kou¢ovéani — Rozvoj osobnosti a zvy$ovani vykonnosti, s. 171-173.
T WHITMORE, J., Kou¢ovéani — Rozvoj osobnosti a zvy$ovani vykonnosti, s. 115-119.
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které osobné zna a v prostiedi jemu znamém. Rozviji ty dovednosti, které presné¢
potfebuje pro vykon souCasného zaméstndni a které mu mohou byt prospésné
i do budoucna. Velky uzitek ziska hlavné ze ziskani rad od téch, ktetfi se poucili
z vlastnich chyb. Nepiestava se uéit a rozvijet a hned vV praxi muze vyuzit vse,

co se naudil.’®

6.1 Koud, jeho certifikace a vycvik

Kou¢ jako ucitel pfimo neuci, ale pomahd ucit. K dosazeni tspéchu je potieba
vzajemnd diveéra mezi kou¢em a koucovanym, oboustranné vile ke spolupréci a dobra
orientace obou zucastnénych v procesu koucovani. Kazdy kou¢ pfistupuje ke své praci
trochu odlisné. Koucovani je tedy velmi individualni, kou¢ do své prace s klientem
odrazi svou osobnost a své zkusenosti.’®

Jeden ze zékladnich nastroja, ktery kou¢ pouziva, jsou otazky. Ty by mély navést
koucovaného ke konkrétnimu problému, moznému feSeni, uvédomeni si rizik a ptinost
variant feSeni a ptijeti odpovédnosti za svd rozhodnuti. Kou¢ napoméha koucovanému
doséhnout cile a zrealizovat jednotlivé kroky, pro které se koucovany sdm rozhodl.
Kouc¢ jedna s kouCovanym tak, ze ma potencial nastavené ukoly zvladnout. Obracime se
tu k Pygmalionskému efektu, ktery hlasa pravidlo: ,,Povazuj ¢lovéka za schopného a on
se jim stane*,%

Aby se jedinec stal koucem, musi ziskat certifikaci skrze akreditovany vycvik
kouct. Tento akademicky pristup zastava napt. mezinarodni asociace koucii ICF Czech,
kdy kou¢ mize byt pouze certifikovany a vycvik mize byt pouze akreditovany, nikoli
naopak. Avsak v praxi se mizeme setkat s piistupem vétSinovym, ktery zastava napf.
Ceska asociace kou¢it CAKO, ktera pouziva terminy certifikovany i akreditovany koug,
kdy akreditovany kouc¢ je kouc, ktery prosel nezavislou zkouskou a ziskal tak akreditaci
od nezavislé asociace.?’ Kou¢ musi absolvovat akreditovany vycvik kouc u &eské
&i mezinarodni asociace napt. ICF & CAKO, musi mit dostate¢né Zivotni zkusenosti
a praxi, musi projit znalostnim testem a absolvovat urcity po€et hodin s mentorem-

koucem. U kazdé asociace se podminky certifikace trochu lisi, piesto by kou¢ m¢él

8 FLEMING, Ian a Allan J. D. TAYLOR. Kou¢ink: Management do kapsy 2., s. 13-14.
" PLAMINEK, J., Vzdélavani dospélych, s. 252.

80 DANKOVA, M., Kougovéani — Kdy, jak a pro¢, s. 9-12.

81 www: autor neznamy, Certifikace kou€d, [online], [cit. 2015/12/27], dostupné na:
http://www.koucinkportal.cz/o-koucinku/certifikace-koucu/.
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neustale pracovat na svém rozvoji.®? Dale by mél disponovat vlastnostmi, jako jsou
odborné znalosti, védomosti, duvéryhodnost, autorita, trpélivost, nestrannost,
empati¢nost, sebepoznani ¢ schopnosti vnimat realitu.®

Koucovat miize interni kou¢, ktery je sam zaméstnancem v dané firm¢, manazer
nebo jiny pracovnik, prichdzejici do kontaktu s lidmi ve firmé&. Vyhoda je zde v dennim
kontaktu s pracovniky, kdy kou¢ mize pozorovat jejich vyvoj. Kou¢ovani mize ptsobit
piirozeng, jelikoz druhé lidi zna a vi, jaké maji problémy. Oproti externimu koucovani
se tu miizeme setkat s problémy respektovani kouce.®

Vyhoda externiho koucde je, ze neni osobné¢ firm¢ vazdn a muaze prinést
pracovnikim novy a nestranny pohled na problém. Kou¢ ptlisobi jako profesiondl
a n¢kdy mulze piisobit 1 jako mentor, ktery ptenasi své zkuSenosti na druhé. Kouc se
nékdy i stava jakymsi piitelem, avsak nemélo by to prertist v trvaly vztah.®

Koucujici manaZer ma na vybér mezi tfemi hlavnimi styly fizeni. Autoritativni styl
soustfedi rozhodovani do rukou vedouciho, ktery ptid€luje presné ukoly. Komunikace
je jednosmérnd a potlacuje se individudlni iniciativa pracovnikii. Demokraticky styl
priklada veétsi prostor pro vlastni motivaci zaméstnancl, ale za konecné rozhodnuti
je odpovédny vedouci zaméstnanec. Komunikace je dvousmérna a prace je pridélovana
na spolecném rozhodovani skupiny. V liberdlnim stylu si pracovni skupina sama
rozd€luje praci a odpovédnost ma kazdy sdm za sebe. Komunikace je horizontalni

a nevyhodou jsou bezcilné chvile, kdy je vedouci tieba ke koneénému rozhodnuti.®

6.2 Druhy koucinku

Nabidky kouCovani muizeme délit dle wUrovn€ intervence. Koudovani zmén
v organizacich, kde zilezi pfedev§im na urovni velikosti kolektivni zmény.
Individualni koucovani, ve kterém kouc¢ pracuje s jednotlivcem a tymové koucovani,
neboli team-building, které je spojeno s utvafenim tymu ¢i pomoci vytvorit tymovy
projekt.8” V kou¢ovani tymu ma koué pred sebou vice lidi, kteii maji odlisné schopnosti

a jiné potreby. Vyhoda je spatfovdna v tom, Ze se ¢lenové tymu mohou navzijem

82 www: autor neznamy, Profil kvalitniho kouge, [online], [cit. 2015/12/27], dostupné na:

http://www.koucinkportal.cz/817-2/.

8 WHITMORE, J., Koudovani — Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti, s. 52.
8 DANKOVA, M., Kou¢ovani — Kdy, jak a prog, s. 19-20.

8% DANKOVA, M., Kougovéani — Kdy, jak a pro¢, s. 15-16.

8 DANKOVA, M., Koucovéani — Kdy, jak a pro¢, s. 31.

87 STACKE, Edouard, Koucovani pro manazery a firemni tymy, s. 30.
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podporovat, pomahat si nebo se koucuji navzajem. Prilom v jejich préaci nastava, kdyz
jsou schopni otevien¢ hovofit o vlastnich zkuSenostech a pracuji jeden pro druhého.
Kou¢ zde uplatituje stejné techniky jako pifi koucovani jednotlivel s bonusem
schopnosti vést lidi. Musi vytycit skupinovy cil, na kterém se vSichni jednohlasné
shodnou. M€l by s tymem travit ¢as i mimo pravidelné schizky, aby zjistil, jak tym
funguje pii samotné praci. Kou¢ je vzorem chovani pro cely tym, ktery nastavuje
vzajemny respekt a daveéru.®

Systematické koucovani je komplexni zplsob fizeni a rozvoje manazert
¢i ostatnich pracovnikl. Na zaklad¢ jejich potencionalnich schopnosti, jimiz mohou byt
ptekonavani svych hranic ¢i snaha se profesionalné rozvijet, posiluji své kompetence,
stanovuji si vlastni sebe-rozvojové cile a hledaji nejefektivnéjsi cestu je dosdhnout.
Uplatnéni tohoto druhu kouCovani muizeme najit v oblasti vzdélavani dospélych,
profesiondlnim vzdélavani a rozvoji, socidlni praci, psychoterapii, poradenstvi

nebo p¥ipravy lektori a kouét na praci v praxi.®

6.3 Koucovani v korporacich

Koucovani je uziteCny styl fizeni, ktery je v podnikatelské sféfe velmi zadany,
zejména v SirSich socidlnich souvislostech. Globalizace svéta, jednoduchd komunikace
skrze cely svét a stale vétsi povédomi lidi o déni ve svété vede k tomu, Ze se za¢indme
zajimat o lidi, staty a kultury. Lidé hledaji smysl své prace. Paklize firma produkuje
nesmyslné vyrobky ¢i neposkytuje sluzbu, kterd je prospésna, zaméstnanci odchazeji.
Lidé nechtéji slouzit ekonomice, nybrz chtéji, aby ona slouzila lidem. Ackoliv tyto
zmény postoju a roli v podnikatelské sfétfe jsou aktudlni, zméni se podnikatelsky svét
fizen¢, nalezne smysl a opodstatnéni své existence? Tato otdzka bude pravdépodobné
zodpovézena v budoucnosti. Nicméné tyto soucasné zmény moralky a hodnot
zaméstnancl ovliviluje soucasné podnikani, lidi i samotné vyrobky. Koucovani
je bezpochyby jedna z nejlepSich metod prace, jak tyto zmény prestit beze zmén.
Koucink, jak jiz vime z ptedchozich kapitol, umoZiuje rozpoznat a akceptovat potieby
zaméstnancll a uspokojit jejich pfani a nad&je. Pokud se manaZer nauci naslouchat
a jedna v souladu s tim, co fekl, zaméstnanci budou spokojenéjsi a budou podavat lepsi

vykon. Naopak slibené nadéje situaci v podniku jesté¢ zhorsi. Spole¢nosti budou muset

® FLEMING, lan a Allan J. D. TAYLOR. Kougink: Management do kapsy 2., s. 83-84.
89 BARTAK, J., Profesni vzdé&lavani dospélych, s. 162-163.
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respektovat i spoleCenské hodnoty a etické normy. Vyrobky ¢i sluzby, které nebudou
prospesné pro spolecnost, se dostanou do konfliktu se zaméstnanci, kteti touzi
po smysluplné néplni prace. Koucovani je dulezité hlavné proto, Ze kultura zalozena
na vn&jSich hodnotdich nemtize byt vytvoiena rozhodnutim vné&jsi autority. Kouc
dosahne nejlepsich vykond ve chvili, kdy vSichni pracovnici v daném podniku budou
sdilet stejné hodnoty - zaméstnanci, akcionafi, fidici pracovnici i zdkaznici.

Prosazovat zménu by mél minimalné¢ jeden vedouci pracovnik s dostatecné
nastavenym odhodlanim. Je-li tfeba koucovat vedouci pracovniky spolecnosti, ktera
prochazi zménou podnikové kultury, musime znat jejich nazory a védét, co od zmény
ocekavaji. Trvald a G¢innd zména nastava ve chvili, kdy vedouci pracovnici vénuji
dostatek Casu jeji realizaci. Zaméstnanci by méli byt pravidelné¢ informovéni,
podporovani, odménovani a mela by jim byt poskytovdna zpétnd vazba. Na osudu
zmen, které se ve spoleCnosti odehravaji, by se méli podilet vSichni, kterych se to
tyka.%

Zajima-li se firma o spokojenost svych zaméstnancd, chce-li zvysit své zisky
nebo celi firemnim zméndm je potieba, aby se nejprve zaméfila na investovani
do trénovani stfedniho managementu. Setkavdme se tedy s prvni etapou firemniho
koucovani, kterd vénuje pozornost nejvhodnéjsim pracovnikiim, ktefi jsou seznameni
s externim pracovnikem (koucem) a posléze se zucastiuji Skoleni pro lektory, zamétené
na koucovani. Déle jim kou¢ poméha osvojit si metodu a podstatu kou¢ovani v praxi
a to s nezbytnym dohledem pro spravné zvladnuti potfebnych dovednosti. Firma tak
ziskd vrstvu manazerti, schopnych pfedat tuto metodu koucovani vSem dalS$im
zaméstnancim. Cilem vySe uvedeného postupu je zvySeni produktivity a zisku dané

spoleénosti.®

6.4 Proces koucovani
Jak jsme si jiZ objasnili, kazdy kou¢ ke své praci pfistupuje individudlné, objevuje
se nam tedy rozmanitost odlisSnych postupl. Presto se vétSina z nich drzi néjakého
zakladniho schématu.
1. Navazani vztahu spociva v rychle navozené diavéie mezi ucastniky vztahu.

Klient rozumi, jak bude proces probihat a je ho ochoten zacit.

% WHITMORE, J., Kou¢ovéani — Rozvoj osobnosti a zvy$ovani vykonnosti, s. 132-138.
%1 STACKE, Edouard, Kougovéani pro manaZzery a firemni tymy, s. 118-119.
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2. Mapovani problematiky. Kou¢ se musi seznamit s problematikou
a zorientovat se v situaci.

3. Charakteristika Uspéchu je potieba, aby zucastnéni poznali, ze dosahli
vytyéeného cile. Definuje se cil zmény, na kterém se musi shodnout.

4. Diagnostickd ¢ast je dulezita pro stanoveni hypotézy o povaze problému
a posléze vybrat fesitelsky model, ktery poskytuje strukturu procesu feseni.

5. Analytickd cast poskytuje sbér informaci a potifebnych dat ke spolecné
hluboké orientaci v problematice. Souc¢asti analyzy je 1 hledani pfi¢in zdroji
potizi, které miizeme najit v riznych oblastech. Jedna se tedy o hledani
priorit feSeni problému.

6. Syntetickd ¢ast je ze vSech psychicky nejvice naro¢na. Hledaji se zde
moznosti, jak vyvolat zménu, kterd by odstranila problém. Kou¢ svymi
otazkami, komentafi a shrnovanim podporuje hledani feSeni a pfipravuje
si realiza¢ni plan.

7. Realizace, testovani a hodnoceni. Po dosazeni stanoveného cile je potieba,
aby si kou¢ 1 koucovany cely proces zrekapitulovali a zobecnili ziskané
zkugenosti, které mohou vyuzit i v budoucnosti.®?

V celém procesu je dilezité vybrat vhodny styl koufovani pro danou situaci
i daného cloveka. Kou€ jako profesional by mél umét rozlisit typy lidi, jejich problémy
a k nim vybrat vhodnou metodu k ziskani potfebného feSeni. Poskytuje potiebné
informace vSem tém, ktefi nemaji dost informaci ¢i dovednosti v dané oblasti
a podporuje ty, ktefi jiz disponuji zdkladnimi schopnostmi a dovednostmi.®® Poskytuje
zpétnou vazbu, ktera miize mit mnoho podob. Zpétna vazba miize vyrazné urychlovat
proces uceni a napomahat dosahnout vySSich vykond. Kou¢ na zavér poklada
koucovanému otazky, nad jejichz odpovéd’'mi musi koucovany piemyslet a zajimat se 0
dany problém. Koucovany se nauc¢i hodnotit vlastni praci, byt samostatné;jsi a vytvofti si
vlastni odpovédnost, jak za odvedenou praci, tak za své hodnoceni.®* Vysledkem
kazdého kouCovani by méla byt sebedivéra, vnitini motivace k praci a lepSim

vysledkiim, vlastni volba a pochopeni a pfijmuti odpovédnosti za své jednani.%

%2 P AMINEK, J., Vzdélavani dospélych, s. 256-258.

% FLEMING, Ian a Allan J. D. TAYLOR. Kou¢ink: Management do kapsy 2., S. 65.
% WHITMORE, J., Kou¢ovéani — Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti, s. 141.
% WHITMORE, J., Kou¢ovéani — Rozvoj osobnosti a zvySovéni vykonnosti, s. 49.
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7 SUPERVIZE A KOUCINK

Metody supervize a koucinku jsou si v mnohém podobné, ale zaroven i v dalSich
oblastech trochu odlisné. Existuje mnoho organizaci, které se zabyvaji pouze supervizi,
piikladem mtize byt Asociace narodnich svazii supervize ANSE. Relativné nedavno ale
vznikly dalsi organizace a to ve Svycarsku Narodni asociace pro supervizi, coaching
a organizacni poradenstvi a v Némecku Narodni asociace pro supervizi a coaching. Tyto
organizace dosp€ly po naroénych jednanich k zavéru, Ze jsou tyto formy bez
podstatnych rozdili stejné a koucink je v téchto zemich povazovan za soucasti
supervize, nikoli naopak. Koucink pronikl do pomahajicich profesi diky zvySujici
se poptavce po externich poradcich v organizacnim rozvoji. Pivodni pojeti koucinku
se ze sportovni oblasti postupné proménil v metodu, kterd se velmi ptiblizuje supervizi.
Koucink pracuje ptfedevsim s jednotlivci, pfedevsim s vedoucimi pracovniky a jejich
aktualnimi osobnimi a profesnimi potiebami. V centru pozornosti je rozvoj
individudlniho potencidlu pracovnika v jasném casovém omezeni s tematickym
zam&fenim. Supervize je zaméfena na jednotlivce, skupiny i tymy az hlediska
pouzivanych metod i cilt je supervize komplexnéjsi proces nez koucink. Podle vzdélani
a zaméfeni supervizora miZe supervize zahrnovat i koucink.%

Koucink a supervize maji mnoho spolecnych i odliSnych ryst. Odlisné rysy mohou
byt v thlu pohledu na problém klienta a mife osobniho zapojeni do feSeni daného
problému. Kou¢ sleduje vykon jednotlivei ¢i tymu a miiZze se i osobné zapojit do jejich
prace, ptimo pii feSeni daného ukolu i po jeho dokonceni vede jednotlivce i tymy
k zvySeni vykonu pomoci otazek, které zavisi na jeho odbornych znalostech
a praktickych zkusenosti. Supervizor sleduje vykon jednotliveu ¢i tymi, ale sam se do
prace nezapojuje, na situaci pohlizi z nadhledu a pfinasi pohled zvenci. Supervizor
na zékladé svych zkuSenosti a znalosti danou situaci vyhodnoti a nastoli otdzky pro
zlepSeni vykonu na pracovisti. Dale ve spole¢né diskuzi vSichni hledaji spole¢né feseni
a shodu, jak budou nadale postupovat tak, aby dosahli jejich cile. Mezi spolecné znaky
muzeme fadit pomoc zvenéi, kdy do procesu kouéinku i supervize vstupuje nezaujata
a nezavisla osoba (kou¢, supervizor), jejimz cilem je zlepSeni situace a vneseni nového

uhlu pohledu na danou situaci na zakladé znalosti, dovednosti, praktickych zkuSenosti

% HAVRDOVA, Zuzana a Martin HAJNY, Prakticka supervize: priivodce supervizi pro za¢inajici
supervizory, manazery a pfijemce supervize, s. 45-46.
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a osobnosti kouc¢e nebo supervizora. V obou piipadech musi byt na zacatku spoluprace
jasn¢ definovany cil. Koucink a supervize jsou tspéSnymi metodami jen tehdy, pokud
klient nebo supervidovany pomoc opravdu chce a vniting ji akceptuje. Pouze s vnitinim
piesvédCenim o tom, ze prace kouce nebo supervizora je uziteCna, miize byt vzajemna
spoluprace efektivni. Dal§im spole¢nym rysem je pfirozena autorita, kterou musi kou¢
I supervizor disponovat. Také duvéra je zakladnim stavebnim kamenem spoluprace.
Spoluprace probiha na zakladé smlouvy (kontraktu), ktera zahrnuje vSechny obsahové
i technické nalezitosti, z ¢ehoz vyplyva zavazek, ze vSechny strany budou plnit
dohodnutd pravidla a chovat se podle pfedem znamych etickych principi a zasad.
V neposledni fadé¢ koucové a supervizofi musi mit dostate¢né zkusenosti, odbornost

a profesionalitu potiebnou ke své praci.®’

% www: Véra Stafikova, Kougink a supervize — Inspirace pro vzdélani pracovnikli ve zdravotnickém
sektoru, [online], [cit. 2015/01/03], dostupné na:
http://www.anabell.cz/images/obr/1404372443 koucink-a-supervize.pdf, s 16-18.

45


http://www.anabell.cz/images/obr/1404372443_koucink-a-supervize.pdf

PRAKTICKA CAST

8 KVANTITATIVNI VYZKUM

Dle zakona ¢. 130/2002 Sb., o podpote vyzkumu, experimentalniho vyvoje a inovaci
muzeme jako zdkladni vyzkum definovat teoretickou ¢i experimentalni praci,
provadénou za ucelem ziskani novych védomosti o zakladnich principech jeva. Tyto
skute¢nosti nejsou primarné zaméfeny na uplatnéni &i vyuziti v praxi.%®

Nasledujici vyzkum vyuziva kvantitativni metodu — dotaznik. Klasicky kvantitativni
vyzkum probihd stanovenim problému, formulaci vyzkumnych otdzek a hypotéz,
testovanim a ovéfovanim hypotéz, vyvozenim zavéri s potvrzenim ¢i vyvracenim
hypotéz.%®

Védecky korektni vyzkum musi spliovat kritérium validity, reliability
a reprezentativity. Validita vyzkumu znamena, ze vyzkum zjistuje skutecné to,
co je pfedmétem zkoumani. Vyzkum musi byt pravdivy, smysluplny a vyvozené zavéry
maji platnost pro objasnény jev. Reliabilita vyjadiuje pfesnost a spolehlivost vyzkumu,
kdy za stejnych podminek zkoumani se nebudou vysledky pftili$ liit. Reprezantativita
vyzkumu znamena, ze zkoumani charakteristického vzorku urcité skupiny ve vyzkumu
je v maximalni shodé s charakteristikami celku.®

Metoda je schopna vytézit informace ze sledované osoby, ktera se béhem Setieni
nazyva respondent. Oslovuje vétsi pocet respondentll a pomaha ziskat vétsi mnozstvi
dat. Avsak je tieba pocitat s validitou, kterd miize mit vliv na vyzkum naptiklad vlivem
nepravdivych odpovédi respondentil, v piipadé otazek intimnéj$iho charakteru.

Dotaznikovéd metoda se snazi zjistit data a udaje o respondentovi, jeho postojich
a nazorech. Za prednost dotazniku se povazuje jeho snadnost a administrace. UmoZiluje
nam ziskat mnoho informaci od velkého mnoZstvi respondenti. Negativni stranka
dotazniku je velkd subjektivita vypovédi a mozZnost Spatné¢ poloZenych otéazek,
ve kterych neni moZzné odpovédét tak, jak by respondent rad. Dotaznik muze byt
obsahové nezajimavy ¢i velmi dlouhy a miZe dojit k unavé respondenta a zkresleni
udajt, proto je potieba dbat na pfiméfeny rozsah, aby se zabranilo nizké navratnosti.

Otazky v dotazniku mohou byt koncipovany oteviené, polouzaviené¢ a uzaviené.

% PRUCHA, J., Andragogicky vyzkum, s. 104,
% CHRASKA, M., Metody pedagogického vyzkumu: zaklady kvantitativniho vyzkumu, s. 12.
10 PRUCHA, J., Andragogicky vyzkum, s. 110.
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U uzavienych otazek musi respondent zvolit jednu z nabidnutych variant.
U polouzavienych otazek jsou také varianty odpovédi, ze kterych si respondent miize
vybrat, ale v pfipadé potfeby muze vysvétlit moznost své volby. Oteviené odpovedi
nenabizeji varianty odpovédi a respondent tak ma plnou volnost pro své vyjadieni.
Otazky mohou byt i Skélovaci, které tvoii soubor odpovédi, ve kterych respondent
vybira z krajnich variant (napf. od negativni varianty k pozitivni). Ukazatelem
(vysledkem) zpracovani skaly je souhrnny index.

Pti konstrukci dotazniku je potieba dbat na zamér a smysl dotazniku a vybrat takové
otazky, které nam pomohou zodpovédét vyzkumnou otdzku. Déle si vyzkumnik musi
ujasnit, jestli dotaznik bude anonymni nebo neanonymni. %!

Dal$im druhem pisemného dotazovani miize byt elektronicky dotaznik, ten je rozesildn
pomoci e-mailu. Vyhodou je nizkd ¢asové a finan¢ni nérocnost, nevyhodou miize byt
nizkd navratnost. Vytvofeny mohou byt i parové dotazniky, které jsou ve shodné
¢i skoro shodné varianté a jsou zaddny dvéma odliSnym skupinam. Jejich vysledky
se pak mohou porovnavat.'%2

V nasledujicim vyzkumu jsou pouzity otazky oteviené a polouzaviené, koncipované

V elektronickém dotazniku.

8.1 Vyzkumny problém

Vyzkumny problém piedstavuje objekt vyzkumu, je to tdzaci véta ¢i vyrok, ktery
se snazi zjistit vztah mezi dvéma ¢1 vice proménnymi. Odpovédi na tuto otazku je to,
co se vyzkumem snazime hledat.!®® Formulace problému nam definuje jednotlivé
pojmy, kterymi se vyzkum zabyva tak, aby byly lépe uchopitelné. Problém musi byt
04

konkrétni, jednozna¢ny, pokud mozno v tazaci forme.

Hlavni vyzkumna otazka HVO:

Existuje spojitost mezi metodou supervize a koucinkem?
Dil¢i vyzkumné otazky DVO:

DVOL1: Souvisi spolu metoda supervize a koucinku pri praci v socialni oblasti?
DVO2: Souvisi spolu metoda supervize a koucinku pri praci ve firemni oblasti?

DVO3: Jaké jsou ndazory supervizorii na spoluziti metod supervize a koucinku

101 pELIKAN, J., Zaklady empirického vyzkumu pedagogickych jevi, s. 103-112.

102 pRUCHA, J., Andragogicky vyzkum, s. 116-117.

103 PELIKAN, J., Zaklady empirického vyzkumu pedagogickych jevi, s. 38.

104 CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu: zaklady kvantitativniho vyzkumu, s. 16-17.
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V jejich praci?

DVO4: Jaké jsou ndzory koucii na spoluziti metod supervize a koucinku v jejich
praci?

DVOS5: Lze vyuzit metodu supervize ve vsech profesnich oblastech?

DVOG6: Lze vyuzit metodu koucinku ve vsech profesnich oblastech?

8.2 Cil vyzkumu

Vyzkum je realizovan s cilem zjisténi vztahu mezi supervizi a koucinkem
a uplatnéni jejich metod v socialni oblasti a ve firemnim prostiedi.

Cilem vyzkumu je zjistit, jaké jsou nazory certifikovanych supervizorii a koucu
na propojeni téchto metod v praxi.

Koucink je stile relativné mladé téma, své nynéj$i uplatnéni naSel predevSim
ve firemni sféfe a proto je potieba zjistit mozné souvislosti se supervizi a jeho uplatnéni
I Vsocialni oblasti. Vyzkum zjistuje moznost spoleéného vyuziti metod supervize

a koucinku v praci s Klientem.

8.3 Hypotézy

Po nastudovéni odborné literatury je vyzkumnik schopen vytvofit ptedbézné nézory
na feSeni zkoumaného problému. Nazory jsou prezentovany formou hypotéz, a to jako
podminény vyrok ¢i tvrzeni. Vyzkumna hypotéza musi byt stru¢nd, jasnd, nedvojznacna
a ovefitelnd. Hypotézy je mozno rozdélit na hypotézu hlavni a hypotézy dil¢i. Platnost
hypotézy nelze jednoznacné prokazat, ale empirickym vyzkumem Ize zdtvodnit jejich
ptijatelnost a nasledné je mozno je zobecnit a doporudit pro praktické vyuziti. 1%

Hlavni hypotéza HV:

Spojitost mezi metodou supervize a koucinkem existuje.
Dil¢i hypotézy DH:

DH1: Metody supervize a koucinku pfi praci v socialni oblasti spolu souvisi.
DH2: Metody supervize a koucinku pfi praci ve firemni oblasti spolu souvisi.
DH3: Supervizoti obé metody prace v jejich praci s klienty pouzivaji.

DH4: Koucové obé metody prace v jejich praci s klienty pouzivaji.

DH5: Metodu supervize ve vSech profesnich oblastech lze vyuzit.

DH6: Metodu koucinku ve vsech profesnich oblastech I1ze vyuZzit.

105 PELIKAN, J., Zaklady empirického vyzkumu pedagogickych jevi, s. 42-45.
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8.4 Vyzkumny soubor

Jak jsem jiz zminila vySe, jako ndstroj sbéru dat jsem pouzila sbér dotaznik.
Konkrétné pak internetovou stranku http://www.survio.cz, na kterou jsem umistila své
dotazniky. Nasledné jsem pomoci e-mailu kontaktovala respondenty, kterym jsem
v elektronické posté zaslala internetovy odkaz, diky kterému se mohli k tomuto
vyzkumu piihlasit. Zadnym jinym zptsobem se nikdo nemohl k vyplnéni dotazniku
dostat. Timto bylo zamezeno, aby se k vyplnéni dotazniku dostali lidé mimo mijj
vyzkumny vzorek.

Zakladni soubor je rozsahly, osloveno bylo 100 respondentii. Vyzkumny vzorek
se deli na 50 supervizori a 50 koucl, jednd se tedy o dostatecné velky vybér.
Tento vybér byl zamérné zaméten na certifikované supervizory a certifikované kouce,
ktefi jiz maji za sebou urcité zkusenosti v dané oblasti.

Podminka vybéru respondentti byla splnénéd certifikace supervizora ¢i kouce.
E-maily respondentd byly nalezeny na internetovych strankach:

http://www.supervizori.cz/supervizori

http://www.koucove.cz/certifikovani-koucove-kc

8.5 Vyhodnoceni a interpretace dotaznikového Setieni

V této Casti prace jsou interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni, které
podavaji odpoveéd’ na jednotlivé otazky dotaznikili, na zakladé kterych bude potvrzena
¢1 vyvracena kliCova teze a zodpovézena hlavni vyzkumna otézka.

V praci jsou pouZity dva dotazniky, jeden pro supervizory a druhy pro kouce.

Z oslovenych 50 supervizorii vyplnilo dotaznik 33 respondentli a z oslovenych
50 kouct vyplnilo dotaznik 27 respondentti. Navratnost dotazniku urceného
pro supervizory je 66% a navratnost dotazniku pro kouce je 54%.

Primérné navratnost obou dotazniki je 60%.
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Otazky uréené supervizorum z dotazniku A:

1. Vyuzil/a jste metodu/y supervize mimo socialni oblast?

Graf 1: Metody supervize pouzivané mimo socialni oblast.

93.9% -

® NE 2 6.1 %
@ Ano, kde 31 93.9 %

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,
(http://www.survio.com/survey/d/D3G3I5E3Q9X2S7P9P?preview=1, [2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky €. 1:

Vétsina vSech respondentli uvedla, Ze se se supervizi setkali i mimo socialni oblast.
Nejcasteji uvadéli oblast zdravotnictvi, Skolstvi, statni spravy, vézeinstvi, cirkve,
psychoterapie a dalSich pomahajicich profesi. Firemni oblast byla zminéna 10

respondenty, zastava tedy 30,3% nézort z vyzkumného vzorku.
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2. Setkal/a jste se nekdy s koucovanim pri vedeni supervize?

Graf 2: Metoda koucovani jako soucast supervize.

® Ano 15 45.5 %
® Ne 12 36,4 %
® Jina ] 18.2 %

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefent,
(http://www.survio.com/survey/d/D3G3I5E3Q9X2S7P9P?preview=1, [2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky €. 2:

Z grafu miZeme vycist, Ze neceld polovina vSech supervizorli se pii vedeni
supervize setkala s pouzitim metody koucinku. 3 Supervizofi v poznamkach referovali
o uzite¢nosti kouc¢inku pro vedouci pracovniky a o tom, ze pfi své praci vyuzivaji prvky
kou€inku. Dal8i 3 respondenti se vyjadiili, Ze tyto metody nemichaji a s pojmem

"kouc¢ink" nepracuji.
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3. Pouzil/a jste nékdy koucink pri své praci s klienty?

Graf 3: Metoda kou¢inku p¥i praci s klienty.

48,5% —

® NE 17 51,5 %
® Ano, v jakém pfipadé 16 48.5 %

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,

(http://www.survio.com/survey/d/D3G3I5E3Q9X2S7P9P?preview=1, [2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky ¢. 3:

Ackoliv se vétSina respondentl setkala s metodou koucinku v supervizi, mtizeme
zde vidét, ze vetsi ¢ast mého vyzkumného vzorku tuto metodu ve své préci neuplatiuje.
Supervizofi, ktefi ji ve své praci vyuzivaji, predevsim uvedli tyto pfipady:

V ptipad¢ orientace na rychlé feSeni a vykon v pracovni oblasti.

Pti hledani jasného zaméteni a podpory pozitivnich vzorc.

Pfi ujasiiovani cilli a konkrétnich kroki k jejich naplnéni.

V indikovanych ptipadech pfi hledani a mapovani klientovych postupnych
krok?.

V krizové situaci, napf. v piipadé zadluzeni klienta aj.

Pti terapeutické praci a pii praci se studenty.

Pfi manaZzerské supervizi v lektorské praxi.

V poradenstvi, a kdyz je potieba, zalezi na ptihodné situaci.
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4. Jak jste se stal/a supervizorem? Jaké podminky je treba splnit?

Tato otazka byla oteviena a respondenti odpovidali tak, jak sami uznali za vhodné.
NiZe uvadim nejcastéjsi piiklady jejich odpovédi:
Absolvovani supervizniho vycviku u Ceského institutu pro supervizi (CIS),
ktery predpoklada vysokoskolské vzdélani a 13 let praxe ve vedouci pozici.
Tento vycvik zminilo 16 supervizort.
Absolvovani supervizniho vycviku u Ceskomoravského institutu pro
supervizi a kou¢ink (CMISK). Tuto variantu uvedli 3 supervizofi.
Dle standardii Evropské asociace pro supervizi a kou¢ink EASC ukoncilo
vycvik 5 supervizoril.
Absolvovani prvniho vycviku v Ceské republice vedeného Julii Hewson
(Iron Mill), respondent dale uvedl, e poté byl prvnim piedsedou CIS
a dojednaval akreditaci s EAS (Nyni EASC - Evropska asociace pro
supervizi a koucink).
Absolvovani komplexniho vycvikového programu v metodé VTI
pro supervizi. Timto vycvikem si prosli 3 respondenti.
Absolvovani sebezkuSenostniho vycviku ve Sdruzeni pro vzdélavani
Vv psychoterapii SUR. Tento druh vycviku zminili 4 respondenti.
Po absolvovani psychoterapeutického vycviku u Ceské spolednosti pro
psychoanalytickou psychoterapii CSPAP.
Vsech 33 respondentii uvedlo, ze maji poZadovanou certifikaci pro vykon
supervize, tudiZ 1 dostatecné vzdélani a praxi v oboru. Cely vyzkumny vzorek by
tedy m¢l mit dostatecné védomosti, dovednosti a zkuSenosti ve vztahu k mému

tématu a poloZenym otazkam.
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5. Dle Vaseho nazoru, existuje néjaka spojitost mezi supervizi a koucinkem?

Graf 4: Spojitost supervize a koucinku.

121 %

!

i

87.0% -

® NE L 12.1 %
® Ano, jaka 29 87.9 %

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,

(http://www.survio.com/survey/d/D3G3I5E3Q9X2S7P9P?preview=1,[2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky €. 5:

V grafu mizeme vidét, Ze vétSina respondentil vidi urcitou spojitost mezi metodou
supervize a metodou koucinku. Za spojitosti nejcastéji oznacili:

Metody zaméfené na feSeni, otevirani moznosti, uvédomovani Si potieb,
uvolnéni potencialu.
Spojitost nejen v doprovazeni, ale i v '"navadéni", podporovani
a encouragementu (poskytovani podpory).
Obé metody jsou podptrné, oboji je z hlediska transakéni analyzy vztah
dospély — dospély.
Zachazeni s podobnymi procesy (tymova spoluprace, sebereflexe, vztahy).
V obecné roviné se jedna o péci o druhého ¢loveka, ve specifické situaci
se postupy odlisuji.

Ob¢ metody jsou si velmi podobné, maji podobné klienty a vyuzivaji podobné

metody. Ackoliv se vétSina respondenti shodla na spojitosti téchto metod, jejich ndzory
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se 1isi. Cast respondentti uvedla, Ze mezi supervizi a koudinkem jsou odlisné postupy
prace, avSak vedouci k obdobnému cili (napf. rozvoj), dalsi ¢ast respondentd uvedla,
Ze existuje spojitost téchto metod postupt, av§ak sméfujici k odlisnému cili (supervize -
sebereflexe, koucovani — vykon).

Déale byl zminén nézor, ze dovednosti supervize v sobé z velké ¢asti obsahuji
I dovednosti koucinku, ale ne tak zcela naopak. Za dulezitou ptipominku povazuji tu,

ze v zapadni Evropé je supervizor zaroveil koucem.

6. Domnivate se, Ze supervizi lze pouzit ve vsech profesnich oblastech? Pokud

ne, prosim vypiste, v jakych oblastech se dle Vaseho ndzoru vyuzit da.

Graf 5: Supervize vyuZivana ve vSech profesnich oblastech.

- B0,6%

® Ano 20 606 %
® Ne 13 39,4 %

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,

(http://www.survio.com/survey/d/D3G3I5E3Q9X2S7P9P?preview=1, [2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky €. 6:

Nadpoloviéni vétsina respondentll uvedla, Ze supervize mlze byt vyuzita ve vSech
profesnich oblastech. Objevili se 1 poznamky, zda supervize probihd napf.
I v femeslnych profesich. Nejcastéjsi odpovéd’ byla, Ze supervize je vyuzivana pievazné

tam, kde se pracuje s lidmi a v oblastech, ve kterych mtizeme najit hodnotu rozvoje,
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uceni, reflexe a sebereflexe. Déle nachazi své uplatnéni v psychoterapii, socialni praci,
vV managementu a vsude, kde vznikd vztah mezi klientem a pracovnikem. Supervize
tedy najde své uplatnéni tam, kde jsou vytvareny mezilidské vztahy. Jeden druh
supervize muze probihat v pomdhajicich profesich a jiny napf. v obchodnim domé

¢1 call centru.

Otazky uréené kouc¢um z dotazniku B:

1. Mate zkuSenost/i s koucovanim v socidalni oblasti?

Graf 6: Metoda koudinku v socialni oblasti.

33,3% —

T 63.0%
® Ano 17 63.0%
® Ne 9 333%
® Jina 1 3.7 %

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,
(http://www.survio.com/survey/d/K2I15WAFAF3U7Q3B4G?preview=1, [2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky €. 1:

Nadpolovi¢ni vétSina respondenti méa zkuSenost s vyuzitim koucinku v socidlni

oblasti.
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2. Setkal/a jste se nekdy se supervizi ve spojitosti s koucinkem?

Graf 7: Spojitost metod koucinku a supervize.

=

\

11.1%

Ano : 22 (81,5 %)

® Ano 22 81.5%
® Ne 2 7.4 %
o Jing 3 1.1 %

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,
(http://www.survio.com/survey/d/K2I15W4F4F3U7Q3B4G?preview=1, [2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky ¢. 2:

Z grafu muzeme vycist, ze 81,5% vyzkumného vzorku se setkalo se supervizi
ve spojitosti s koucinkem. Pfipominky respondentii byly takové, Ze pro profesionalniho

kouce by m¢la byt supervize samoziejmosti.
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3. Vyuzil/a jste metodu/y supervize v koucinku?

Graf 8: Metoda supervize soucasti kou¢inku.

51,5%

® NE 5 18.5 %
® Ano, jakou 22 81.5%

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,

(http://www.survio.com/survey/d/K2I15WA4FAF3U7Q3B4G?preview=1, [2016/02/06]).

Vvyhodnoceni otazky €. 3:

V této otazce velkd ¢ast koucd uvadeéla, ze metody supervize sami ve své praci
vyuzivaji. 6 koucld uvedlo, ze pii své praci vyuzivaji vycvikovou supervizi
(individudlni, skupinovou) pro zacinajici kouce. Supervizi pouzivaji i u dlouhodobé&;jsi
prace s kouci, kde na kazdych cca 35 hodin koucovani je cca 1,5 hod supervize. Tuto
variantu uvedlo 8 respondentli. Mnozi respondenti uvedli, Ze maji vlastniho supervizora,
ktery je vede k jinym pohlediim na dany piipad nebo jsou si vlastnim supervizorem
v ramci vlastnich videi, rozhovorli a otazek. Dalsi respondenti uvedli dilezitost
systematické a gestalt supervize pro profesionalni kouce.

Supervize je soucasti certifikace koucli, to znamend, Ze ackoliv supervizi ve své
praci nevyuzivaji, v§ichni s ni maji zkusenost.

Shrnuti této otazky je tedy takové, ze koucové vyuzivaji metodu supervize smérem

ke koucum, nikoli smérem ke klienttim.
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4. Jak jste se stal/a koucem? Jaké podminky je tieba splnit?

Tato otdzka byla oteviena a respondenti odpovidali, tak jak sami uznali za vhodné.
Nize uvadim nejcastéjsi piiklady jejich odpovédi:

Absolvovani vycviku profesionalnich kouct akreditovaného u European
Mentoring and coaching Council, v &eském zastoupeni EMCC pro Ceskou
republiku. Timto vycvikem proslo 6 respondentt.

Vycevik systematického koucovani a firemnich konstelaci u International
Coach Federation Czech Republic ICF. Tento vycvik absolvovalo 6
respondentq.

Dohromady 5 respondenti splnilo akreditaéni kritéria u Ceské asociace
kougti CAKO.

Po absolvovani koucovaciho vycviku u Results Coaching Systems v Ceské
republice. Vycvik absolvovali 3 respondenti.

Vystudovéni akreditovaného kurzu u MSMT splnili 2 respondenti.

Dalsi doplnéni akreditaci vzdélanim MBA program Rizeni lidskych zdroji,
Studium MSc. in Coaching and Mentoring (Sheffield Hallam University,
UK), Certifikace NLP University.

Vsech 27 respondentii odpovédélo, ze maji pozadovanou certifikaci pro vykon
koucinku, tudiZ i1 dostatecné vzdélani a praxi v oboru. Jak bylo jiZ uvedeno v ptedchozi
otazce, koucové prochéazeji v ramci své certifikace supervizi a skladaji z ni certifikacni
zkousky. Cely vyzkumny vzorek by tedy mél mit dostate€né védomosti, dovednosti

a zkuSenosti ve vztahu k mému tématu a poloZenym otazkam.
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5. Dle Vaseho nazoru, existuje néjaka spojitost mezi supervizi a koucinkem?

Graf 9: Spojitost metod koucinku a supervize.

r7.4%

92,6% -

® NE 2 7.4 %
® Ano, jaka 25 92,6 %

Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,

(http:/Awww.survio.com/survey/d/K2I15WAFAF3U7Q3B4G?preview=1, [2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky ¢. 5:

Necelych 93% respondentti se shodlo na tom, Ze mezi supervizi a koucinkem urcita
spojitost existuje. Uvadéli nasledujici spojitosti:

Supervize by méla byt vedena koucovacim zpiisobem. Supervizor by nemél
sd¢lovat své pravdy, ale vést své klienty. S timto tvrzenim souhlasi 7 kouct.
3 respondenti se shodli na tom, Ze supervize mize byt do zna¢né miry
provadéna stejné jako koucovani.
Supervize a koucovani pouzivaji podobné metody, principy a cile (napf.
zvysit kompetence klienta). Potvrdili 4 respondenti.
Akreditovani koucové se zavazuji k vyuzivani supervize ve své praxi.
Supervize je zrcadlem pro kouce, ve kterém mohou reflektovat svoji vlastni
praxi s klienty. V tomto tvrzeni se shodlo 5 kouc.
Supervize je velmi uzitenym rozvojovym nastrojem pro kouce (reflexe

vlastni prace), nikoli pro koucovaného. Potvrzeno 2 respondenty.
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2 respondenti uvedli, ze supervize poskytuje nazor nezaujatého
kvalifikovaného odbornika na praci kouce.
Obe¢ dvé metody podporuji rozvoj profesionala.

Vyhodnoceni otazky opét ukazuje, Ze vztah mezi metodou supervizi a koucinkem

existuje, ale pouze ve vztahu ke kouc¢iim a zvySovani jejich kompetenci.

6. Domnivate se, ze koucink Ize pouzit ve vSech profesnich oblastech? Pokud

ne, prosim vypiste, v jakych oblastech se dle Vaseho nazoru vyuzit da.

Graf 10: Metoda kou¢inku ve v§ech profesnich oblastech.

7,4%

L ogx

® Ano 25 92,6 %
® Ne 2 7.4 %
Zdroj: Kalouskova, 2016, vlastni Sefeni,

(http:/lwww.survio.com/survey/d/K215W4FAF3U7Q3B4G?preview=1, [2016/02/06]).

Vyhodnoceni otazky €. 6:

25 respondentii uvedlo, Ze metoda koucinku se mize vyuzit ve vSech profesnich

oblastech s durazem na fakt, Ze ne ve vSech oblastech mize byt jeho vyuziti efektivni.
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8.6 Testovani vyzkumnych otazek a hypotéz
Vyhodnocovani a interpretovani vyzkumnych otdzek a hypotéz bylo uskute¢néno na

zakladé odpovédi od respondentt z dotazniku A a z dotazniku B.

Hlavni vvzkumn4 otdzka HVO:

Existuje spojitost mezi metodou supervize a kou¢inkem?
Ano. Zvyzkumného vzorku se 87,9% supervizori a 92,6% kouci vyjadtilo,
ze urcity vztah mezi supervizi a kouc¢inkem existuje. Dohromady se tedy 90,25% vsech

respondentl shodlo na spojitosti téchto metod.

Diléi vyzkumné otazky DVO:

DVOL1: Souvisi spolu metoda supervize a koucinku pri praci v socialni oblasti?
Ano. Supervize i koucink se daji uplatnit v socialni oblasti. 63% koucti ma vlastni

zkusenost s vyuzitim kouéinku v socialni oblasti.

DVO2: Souvisi spolu metoda supervize a koucinku pri prdaci ve firemni oblasti?
Ano. 30,3% supervizori uvedlo, Ze supervizi vyuzili i ve firemni oblasti, smérem
ke kouciim, zvySeni jejich kompetenci a poskytnuti jiného thlu pohledu na dany

problém.

DVO3: Jaké jsou ndzory supervizorii na spoluziti metod supervize a koucinku
V jejich praci?

VétSina supervizorl se s kouc€inkem ve své praci setkala, ale jen necela polovina
supervizora (48,5%) pouziva metodu koucinku ve své vlastni praci. Supervizofi, kteti
pouzivaji metodu koucinku, ji vyuzivaji hlavné pfi orientaci na rychlé feSeni, pti hledani
jasného zaméteni a podpory pozitivnich vzorci, pii ujasiiovani cili a konkrétnich krokt
k jejich naplnéni, pfi hledani a mapovani klientovych postupnych krokii, v manazerské
supervizi a v krizové situaci, napt. v pfipadé zadluzeni klienta aj.

Nazory supervizori jsou odliSné, Cast respondentli uvedla, Ze mezi supervizi
a koucinkem jsou jiné postupy prace, avSak vedouci k obdobnému cili (napf. rozvoj),
dalsi c¢éast respondentl uvedla, ze existuje spojitost téchto metod postupt,

av8ak sméfujici k odliSnému cili (supervize - sebereflexe, koucovani — vykon).
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DVO4: Jaké jsou ndzory koucii na spoluziti metod supervize a koucinku v jejich
praci?

81,5% koucii vyuziva supervizi ve své praci a povazuje ji za dilezitou Cast
ke svému rozvoji. Koucové uvadéli, ze supervizi vyuzivaji piedev§im smérem

k za¢inajicim koucim, sami k sob¢, nikoli smérem ke klientim (koucovanym).

DVOS5: Lze vyuzit metodu supervize ve vsech profesnich oblastech?

Ano. Nadpolovi¢ni vétSina respondentt (60,6%) uvedla, Ze se supervize miize byt
vyuzita ve vSech profesnich oblastech. Supervize tedy najde své uplatnéni vSude tam,
kde jsou vytvareny mezilidské vztahy. Jeden druh supervize muze probihat

Vv pomahajicich profesich a jiny napi. v obchodnim domé ¢i call centru.

DVOG6: Lze vyuzit metodu koucinku ve vsech profesnich oblastech?
Ano. 92,6% respondentti uvedlo, Ze metoda koucinku miize byt vyuzita ve vSech
profesnich oblastech s diirazem na fakt, Zze ne ve vSech oblastech mize byt jeho vyuziti

efektivni.

Hlavni hypotéza HV:

Spojitost mezi metodou supervize a koudinkem existuje.
Hypotéza se potvrdila. Supervize a koucink vyuZivaji podobné metody, postupy
icile.

Dil¢i hypotézy DH:

DH1: Metoda supervize a koucinku pfi praci v socialni oblasti spolu souvisi.

Hypotéza se potvrdila. Obé dvé metody lze vyuZit v socialni oblasti.

DH2: Metody supervize a kouc¢inku pfi praci ve firemni oblasti spolu souvisi.

Hypotéza se potvrdila. Obé dvé metody Ize vyuzit ve firemni oblasti.
DH3: Supervizoti obé metody prace v jejich praci s klienty pouZzivaji.

Hypotéza se potvrdila caste€né. Ackoliv supervizoii mohou pouzit metodu

koucinku, polovina respondentti uvedla, Ze ji ve své praci nevyuziva.
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DH4: Koucové obé metody prace v jejich praci s klienty pouzivaji.
Hypotéza se nepotvrdila. Kouc¢ové vyuzivaji supervizi ve své praci u koucu, ale ne

smérem ke klientim (koucovanym).

DH5: Metodu supervize ve vSech profesnich oblastech 1ze vyuzit.
Hypotéza se potvrdila. Supervizoii se ve vétSiné shodli na moznosti vyuziti

supervize ve vSech profesnich oblastech.
DHG6: Metodu koucinku ve vSech profesnich oblastech 1ze vyuzit.

Hypotéza se potvrdila. VétSina dotdzanych kouct se shodla na moznosti vyuziti

koucinku ve vSech profesnich oblastech.
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9 ZAVER

Na zaklad¢ testovani vyzkumnych otdzek a hypotéz byly potvrzeny Ctyfi z Sesti
formulovanych hypotéz, jedna byla potvrzena Caste¢né a jedna byla zcela vyvracena.

Vysledky vyzkumu ukazuji, ze metody supervize a kouéinku mohou byt vyuzity
ve vSech profesnich oblastech, kde se nachazi mezilidské vztahy. Samoziejmé ne
ve vSech oblastech jsou tyto metody efektivni. Ob&é metody jsou vyuzivané v socialni
i firemni oblasti a jejich spojitost v ramci metod a cild existuje.

Jestlize supervizor uzna metodu koucinku jako vhodnou ve své praci s klienty, mtze
ji pouzit. Naopak koucové vyuzivaji metodu koucinku jen smérem ke koucum, nikoli
ke klientim (kouc¢ovanym). Propojeni téchto metod tedy Ize pouzit, ale jen ¢astecné.

Ob¢ metody jsou si velmi podobné, maji podobné klienty a vyuzivaji podobné
metody. Ackoliv se vétSina respondentd shodla na spojitosti téchto metod, jejich ndzory
se 1igi. Cast respondentii uvedla, Ze mezi supervizi a koudinkem jsou odliné postupy
prace, avsak vedouci k obdobnému cili (napt. rozvoj), dals$i ¢ast respondent uvedla,
Ze existuje spojitost téchto metod postupt, avSak smétujici k odlisSnému cili (supervize -
sebereflexe, koucovani — vykon).

Vyzkum zjistil, Ze jsou nedostate¢né definované hranice mezi supervizi
a koucinkem. V nékterych oblastech se metody zcela shoduji ¢i oddéluji a v dalSich
maji rozmazané hranice. Je tedy potieba definovat presné hranice mezi supervizi
a koucinkem, jelikoZ v soucasné dob¢ jsou velmi uzké a sami respondenti, piestoze maji
potiebné certifikace a praxe v jejich oboru, maji odlisné nazory na tuto problematiku.

Hlavnim cilem préace je seznamit supervizory a kouce s moZznosti uplatnéni obou
metod V jejich praci a poskytnuti $ir$i informace o obou metodach vSem, ktefi pracuji
v oblasti vzdélavani dospélych a v préci s lidmi. Poskytnuté informace o supervizi
a koucinku a zdlraznéni jejich potieb v dneSnim svété by mélo napomoci k vétsi
motivaci lidi a jejich zajmu o tyto metody, K ptedejiti piedsudki a neochoté
spolupracovat.

Na zavér bych rada uvedla, Ze ptesné definovani hranic mezi supervizi a koucinkem

se muze stat zkoumanou oblasti pro piipadné dalsi vyzkumy.
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Piiloha A — Dotaznik pro supervizory

Dobry den,

jsem studentka bakalafského oboru Vzdélavani dosp€lych na Univerzité Jana Amose
Komenského v Praze. Ve svém bakaldiském vyzkumu bych rdda zjistila spojitost téchto
termint a ziskala ndzory ptimo od kouct, lektorti a supervizord, kteti denné ptichazeji s touto
problematikou do styku.

Tento dotaznik je anonymni a slouzi pouze pro vyzkum k mé bakalaiské praci Koucink a
supervize v praci lektora.

Prosim, vénujte nékolik minut svého ¢asu vyplnéni mého dotazniku.

Dé&kuji. Sona Kalouskova

1. Vyuzil/a jste metodu/y supervize mimo socialni oblast?

o Ano, kde
o Ne
o Jiné

2. Setkal/a jste se nékdy s kou¢ovanim p¥i vedeni supervize?

o Ano
o Ne
o Jiné

3. Pouzila jste nékdy koucink p¥i své praci s klienty?
o Ano, v jakém piipadé
o Ne

o Jiné

4. Jak jste se stal/a supervizorem? Cim je tfeba si projit?

5. Dle Vaseho nazoru, existuje néjaka spojitost mezi supervizi a kouc¢inkem?
o Ano, jaka
o Ne

o Jiné



Domnivate se, Ze supervizi lze pouzit ve vSech profesnich oblastech? Pokud
ne, v jakych.

Ano

Ne

Jiné



Priloha B — Dotaznik pro kouce

Dobry den,

jsem studentka bakalafského oboru Vzdélavani dospélych na Univerzité Jana Amose
Komenského v Praze. Ve svém bakalafském vyzkumu bych rada zjistila spojitost téchto
termint a ziskala ndzory ptimo od kouct, lektorti a supervizord, kteti denné ptichazeji s touto
problematikou do styku.

Tento dotaznik je anonymni a slouZi pouze pro vyzkum k mé bakalaiské praci Koucink a
supervize v praci lektora.

Prosim, vénujte nékolik minut svého €asu vyplnéni mého dotazniku

De¢kuji. Sona Kalouskova

1. Mate zkuSenost/i s kouovanim v socialni oblasti?

o Ano
o Ne
o Jiné

2. Setkal/a jste se nékdy se supervizi ve spojitosti s koucinkem?

o Ano
o Ne
o Jiné

3. Vyuzil/a jste metodu/y supervize v koucinku?
o Ano, jakou
o Ne

o Jiné

4. Jak jste se stal/a koucem? Jaké podminky je tieba splnit?

5. Dle VaSeho nazoru, existuje néjaka spojitost mezi supervizi a kou¢inkem?
o Ano, jaka

o Ne

o Jiné



6. Domnivate se, Ze koucink lze pouzit ve v§ech profesnich oblastech? Pokud ne,
Vv jakych.
o Ano
o Ne

o Jiné
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