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UvVOD

Ptelom 20. a 21. stoleti s sebou pfinesl zmény v mnoha oblastech lidské existence.
Spole¢nost musela na nové a rychle se rozvijejici trendy reagovat, pfizpisobit se
a naucit se je maximalné vyuZzivat ve sviy prospéch. Inovativni pfistupy pronikly
1 do prevazné tradi¢né profilované oblasti, jakou beze sporu je vychova a vzdélavani.
Moderni technologie zasadnim zptisobem ovlivnily metody vzdélavani i formy vyuky,
rozsitily moznosti a cesty vedouci k ziskani vzdélani a velkou mérou ovlivnily smér,
kterym se vzdélavani ubira. Vyraznou proménou pak prosSla a stale prochazi sféra
vzdélavani dospélych, na které je v poslednich letech kladen stale vétsi diraz. Profesni
vzdélavani je vyznamné nejen pro samotného cloveka, ale také pro organizaci, pro
kterou pracuje. Investice do vzdélavani ma pro zaméstnavatele strategicky vyznam.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jsou jednou zklicovych oblasti, které¢ vedou
k naplnéni cili dané organizace. Vzd¢lani a profesné maximalné piipraveni pracovnici

jsou jednim z pilitt vykonné a uspésné instituce.

Vzdélavani by pfedevS§im mélo byt ucinné, vést k vyS§im pracovnim vykonim
a kjejich udrZzeni. Pod tihou spolecenskych zmén je stile vét§$i daraz kladen na
atraktivitu a efektivitu ufebniho procesu a na nové pfistupy a metody. Moderni
edukacni aktivity reflektuji aktudlni potfeby v oblasti vzdélavéani, kladou diraz na
aktivni spolupraci zaméstnavatele i zaméstnancii a cili na osobnost vzdélavaného

pracovnika.

Tématem této diplomové prace je koucovani jako ndstroj rozvoje zaméstnanct ve
vetejné sprave, konkrétné se zamétuje na Gredniky. Kou€ovani je jakysi novy fenomén,
o kterém se Casto mluvi a piSe a velmi rychle pronikd do lidského povédomi. Je to
metoda, ktera ¢im dal vice ziskava na popularité, stdva se vyhledavanou technikou
vyuzivanou ke zvySovani vykonnosti, ale také k dosaZeni spokojenosti pracovniki.
V jednoduchém pojeti je koucovani jakymsi psychologickym postupem vyuzivajicim
vnitini motivaci koucovaného, ktery si sam vymezuje cile, kterych chce dosahnout.
Profesni koucovani je jednou z nejefektivnéjSich metod vzdélavani a rozvoje lidi.

Mnoho instituci vyuziva koucovani jako efektivni benefit pfevazné pro vrcholovy



management ¢i vedouci pracovniky, ale jsou i takové organizace, kde koucovani

zasahuje vSechny hierarchické tirovné dané firmy.

V soukromé sféfe postupné dochazi k systémovému vyuzivani metody koucovani,
byt stale existuje velky pocet organizaci, kde jej vyuzivaji spiSe ndhodné. Otazkou ale
je, zda se da tato metoda aplikovat i v podminkéch vetejné spravy. Primarnim cilem této
diplomové prace je analyza vyuziti metody koucovani v oblasti vzdélavani ufednikti ve
vetejné spravé. Maji instituce vykondvajici vetfejnou spravu zkusenost s koucovanim?
Povazuji jej za vhodnou metodu pro vzdélavani ufedniki? Umoziuji Gfednikim
absolvovat tento druh vzd€lavani? Maji sami afednici zdjem o vyuziti koucovani pro
svij rozvoj? Dil¢im cilem této prace je nalezeni odpovédi, zda maji odborni pracovnici
persondlnich usekii odpovédni za vzdélavani a rozvoj urednikli ve vefejné sprave
povédomi o metod¢ koucovani, ptipadné zda ji vyuzivaji, v jaké mife a s jakymi

vysledky.

Diplomova prace je strukturovana do nékolika ¢asti. Prvni — teoreticka - ¢ast Cerpa
z odborné literatury a vyuzila jsem 1 poznatky z vlastni praxe. Na tivod jsou vymezeny
zakladni pojmy a podstatnd cast se vénuje legislativnimu ukotveni povinnosti
vzdelavani ve vefejné spravé a vyjmenovanym druhlim vzdélavani Gfedniki. StéZejni
dil teoretické ¢asti diplomové prace se zaméiuje na samotnou metodu koucovani, na
jeho typy a modely, na bariéry koucovani i na vlastni osobnost kouce a jeho klicové
kompetence. Zavér teoretické casti je vénovan piinosim metody koucovani nejen
v oblasti vzdélavani ufednikd. Na teoretickou ¢ast navaze druhd - prakticka - cast,
zaméfena na zpracovani vyzkumu. V této Casti bude definovana vyzkumna otdzka
a vyzkumny cil, charakterizovan zptsob ziskavani dat, jejich zpracovani a vyhodnoceni.
Pro diplomovou praci byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu, ktera pro sbér dat
vyuzila dotaznik. Ten byl rozeslan na personalni oddéleni instituci vykondvajicich
vefejnou spravu na uzemi Ceské republiky v prenesené puisobnosti, konkrétnd na
krajské ufady a magistraty statutarnich meést. Na zaklad€ ziskanych informaci chci
zodpovédét otazku, zda koucCovani nalezlo vyuziti i v oblasti vzdélavani ve vetejné

spravé a zda maji manazerské pristupy Sanci uplatnit se i mimo soukromou sféru.



Motivem k volbé tohoto tématu diplomové prace byla osobni zkuSenost
s kouc¢ovanim, které je natolik zajimavé a odlisné od jinych metod vzdé€lavani, Ze mé
inspirovalo k bliz§imu studiu této techniky a k prohloubeni znalosti o tomto relativné
novém jevu v oblasti profesniho vzdélavani. Nasledné vznikla mySlenka spojit
kouCovani s mym studijnim zamétfenim a vysledkem je prace, kterd nema ambice stat se
hloubkovou analyzou metody koucovani v profilaci na vefejnou spravu, ale je dokladem
toho, jak je vroce 2014 koucovani, jako nastroj rozvoje lidskych zdroji v oblasti
vetfejné spravy, vnimano a vyuzivano. Budouci generace pak mohou tuto diplomovou
praci vyuzit ke srovnani, kam se spolecnost v oblasti metod vzdélavani v pribchu Casu

posunula.



TEORETICKA CAST

1 Vymezeni zakladnich pojmiu

V prvni kapitole budou definovany pojmy, které se vazi k danému tématu a které se
v této praci vyskytuji. Bude uvedena charakteristika pojmi vzdélavani a rozvoj,
vzdélavani a rozvoj pracovnikll organizace, metody vzd€lavani zaméstnancti, vetejna

sprava a zaméstnanci vetfejné spravy.

1.1 Vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani je v obecném pojeti procesem ziskavani a rozvoje védomosti, schopnosti
a dovednosti. Je Uuzce spjato spojmem vychova, sniz ma spoleéné znaky,
tj. cilevédomé, planovité a zamérné puisobeni na cloveka, které ma vést k trvalému

formovéani jeho osobnosti.

Palan (2002, s. 237) vnima vzdélavani jako ,,proces cilevedomého a systematického
zprostredkovani, osvojovani a upeviiovani schopnosti, znalosti, dovednosti, navyki,
hodnotovych postojii i spolecenskych forem jednani a chovani osob“. Bartak (2007,
s. 11) ve své definici vzdélavani uvadi: , Vzdelavani je pldanovita cinnost, ktera ma
Jjednotlivci nebo skupiné vzdeélavanych pomoci dosahnout pozadované zpusobilosti,
naucit se delat spravné veci spravné a vyuzivat osvojenych zmnalosti a dovednosti
v praxi. “ Naproti tomu mize byt vzdélavani chapano také jako zpisob uceni se, ktery je
organizovany a institucionalizovany a vzdélavaci aktivity jsou Casové ohranicené

(Hronik, 2007).

Bartak (2007, s. 11) chape rozvoj jako ,,komplex aktivit zameérenych na zvysovani
osobniho potencialu jedince. Mél by predstavovat trvaly proces probihajici po cely
aktivni Zivot cloveka zahrnujici pribézné vzdelavani, rust a zmeny*“. Hronik (2007,
s. 31) pise o rozvoji jako o ,,dosazeni zadouct zmény pomoci uceni (se), ptiCemz jako
jeden ze zpusobil u€eni (se) uvadi vzdelavani. Z toho lze odvodit, Ze vzdélavani je jen
jakousi podmnozinou v mnozing zvanou rozvoj. Bartdk (2007, s. 11) uvadi, Ze: ,, mezi
,vzdelavanim* a ,,rozvojem™ neni jasna hranice. Za urcujici hledisko mizZeme
povazovat miru, v jaké se objekt uceni stava zaroven jeho subjektem, védom si viastni

odpovednosti za sviij rozvoj.



Dvotékova (2012, s. 285) uptesnuje: ,,Rozvoj zaméstnancu se zpravidla odehrava
v ramci tzv. cyklu systematického podnikového vzdelavani, jehoz pridanou hodnotou je
k potrebam podniku ekvivalentné kvalifikovany a stabilizovany zaméstnanec, ktery je
motivovany k dalsimu odbornému a osobnostnimu rozvoji a ke sdileni informaci

a znalosti s internimi a relevantnimi externimi partnery. *

Uvedené definice potvrzuji, Ze rozvoj osobnosti prostfednictvim piedavani novych

znalosti a dovednosti je vniman jako primarni cil vzdélavani.

1.2 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii organizace

Vzdélavani pracovniki a jejich rozvoj predstavuje pro organizaci vyznamnou oblast,
ktera je pro uspéSnou c¢innost dané instituce klicovou podminkou. Bez zkuSenych
pracovnikl, ktefi disponuji potfebnymi znalostmi a dovednostmi, ktefi se orientuji
v novych pracovnich pfistupech a technologiich a dokdzou se pfizplisobit aktualnim
pozadavklim pracovniho prostiedi, je pro organizaci dosazeni stanovenych cilli zna¢né
limitovano. ,, Rozvoj lidskych zdroju a sdileni znalosti jsou zakladni cestou ke zvyseni

produktivity podniku “ (Dvotakova, 2012, s. 303).

Vzdélavani pracovnikl vcetné rozvojovych aktivit patii do skupiny persondlnich
¢innosti, které jsou vykonnou casti personalni prace. Dle Dvotakové (2012, s. 286) je
podstatny i1 samotny proces planovani vzdélavani, tedy: ,,cilené opatreni a cinnosti,
které zabezpecuji potrebnou kvalifikacni strukturu zaméstnancu a zvysuji flexibilitu
Jjejich pracovnich schopnosti.“ Také Koubek jmenuje vzdélavani pracovnikli véetné

rozvojovych aktivit ve vy¢tu persondlnich ¢innosti (Koubek, 2006).

Podle Koubka (2006) je vzdélavani pracovnikli persondlni c¢innosti zahrnujici
nasledujici aktivity:
» Prizptisobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkl
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti.
» ZvySovani pouzitelnosti pracovniki — rozsifovani pracovnich schopnosti.

» Rekvalifikaéni procesy, tj. preskolovani pracovniki na potfebné profese.



» Prizptisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikli specifickym
pozadavkiim daného pracovniho mista.

» Formovani pracovnich schopnosti i formovani osobnosti pracovnika.

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti vidi Koubek (2006) jako celozivotni
proces, ve kterém podstatnou roli pfipisuje organizaci a ji organizovanym vzdélavacich
aktivitam. RozliSuje 3 oblasti aktivit organizace v systému formovani pracovnich

schopnosti ¢loveka:

Oblast
vseobecného
vzdelavani

Zakladnipriprava
napovolani

Oblastrozvoje
(Rozsirovani
kvalifikace)

Orientace

Oblast
odbormého
vzdelavani

Dogkolovani
(Prohlubovani
kvalifikace)

Profesni
rehabilitace

Pieskolovani
(Rekvalifikace)

Obrazek ¢. 1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (Koubek, 2006)

Tureckiova (2010, str. 156) uvadi: ,,Firemni (podnikové) vzdélavani tvori nejvice
formalizovanou slozku rozvoje lidskych zdrojit a obvykle se jim nejen v ceskéem
jazykovém prostredi rozumi souhrn vzdélavacich aktivit zajistovanych pracovni
organizaci se zamérem doplnit (prohloubit), zvysit nebo zménit kvalifikaci pracovniku
a odstranit tak obvykle negativni rozdil mezi aktudlni a pozadovanou mirou jejich
kompetenci, tj. mezi subjektivni a objektivni kvalifikaci (kvalifikaci pracovnika
a kvalifikovanosti prace). “ O tom hovoti také Palan (2002), ktery podnikové vzdélavani
jako ¢innost organizovanou podnikem vidi jako systematicky proces vedouci ke zméné
pracovniho chovani, zvySeni urovné znalosti a dovednosti a snizeni rozdilu mezi

subjektivni kvalifikaci pracovniki a kvalifikaci objektivni.
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Podle Bartoiikkové (2010) je podstatou firemniho vzdélavani hledani a nasledné
odstraiiovani rozdilu mezi tim, co existuje a tim, co je zddouci. K tomu je nutné zjisténi
stavajici situace a hledani toho, co je Zadouci a zptisobu jak dosdhnout zmenSeni nebo

odstranéni rozdilu mezi skute¢nosti a pozadavkem.

Armstrong do procesu rozvijeni lidi v organizaci zahrnuje postupy, aktivity a vztahy
uceni se a rozvoje, jejichz vysledkem je rozvoj pracovnika, ktery vede k lepsi
adaptabilit¢ a zaméstnatelnosti a v navaznosti na to i vys$i vykonnost organizace.
., Rozvoj lidskych zdrojii predstavuje vyznamny prispevek k uspésnému dosahovani cilii
organizace a investice do néj propivaji vSem stranam zainteresovanym na organizaci‘

(Armstrong, 2002, s. 468).

Lidské zdroje a jejich znalosti jsou pro organizaci stéZejni a investice do vzdélavani
zaméstnancl zhodnocuji know-how a vyrobni prostfedky dané instituce. DneSni doba
rychle se rozvijejicich novych technologii a zmény v organizaci prace a ve zpusobu
fizeni kladou na pracovniky vysoké naroky. Aby se zaméstnanci dobie adaptovali
a obstali v prosttedi zmén, je nezbytné, aby organizace, pokud cht&ji dosdhnout
uspéchu, vénovali vzdélavani a rozvoji pracovnikil ndlezitou pozornost a podporu. Jen
lidé, kteti disponuji patiicnych vzdélanim a potiebnymi znalostmi a dovednostmi zajisti
organizaci schopnost pruzné reagovat na zmény a podfidit se aktudlnim pozadavkim

dnesni doby.

1.3 Metody vzdélavani zaméstnanci

Vybér metod, které budou vyuZivany pii vzdélavani pracovnikil, patii k zékladnim
¢innostem pii planovani vzdélavani. Metoda vzdelavani je soucasti stanoveného cyklu
vzdélavani, ktery vede k naplnéni stanovenych vzdé€lavacich cilti. Existuje velké
mnozstvi rozliénych metod a technik vzdélavani a nelze jednoznaéné ur€it, které z nich

patii k nejefektivnéj$im.

V odbornych zdrojich (Koubek, 2006, Dvoiakova a kol., 2012) je uvadéna
kategorizace metod vzdélavani do dvou zékladnich skupin:
1. metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu préce,

2. metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

11



Ve zjednoduseném pojeti 1ze uvést, ze metody pouzivané ke vzd€lavani na pracovisti
jsou vhodnéjsi pro délnické profese a metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste
jsou aplikovany piedevSim pro vzdélavani specialisti a vedoucich pracovniki.
Dvotékova (2012) pak jest¢ hovoii o tzv. metodach na rozhrani, kam tadi naptiklad

on-line skolici programy.

Mezi metody pouzivané zpravidla ke vzdélavani pii vykonu prace na pracovisti fadi
Koubek (2006, str. 252-254):

» instruktaz pfi vykonu prace,

=  koucing,

* mentoring,

* counselling,

= asistovani,

= povéteni ukolem,

* rotaci prace,

= pracovni porady.

K metodam pouzivanym ke vzd€lavani mimo pracovisté podle Koubka (2006,
s. 254-257) patfi:

= prednaska,

= prednaska spojend s diskusi nebo seminaf,

» demonstrovani (praktické, ndzorné vyucovani),

= pfipadové studie,

= workshop,

* brainstorming,

= gsimulace,

* hrani roli (manaZerské hry),

= assessment centre nebo také development centre (diagnostiko-vycvikovy

program),
= ooutdoor training* nebo také ,,adventure education* (uceni se hrou),

» vzdelavani pomoci pocitact (e-learning).

12



Koubek (2006) také poukazuje na jiny rozdil mezi t€émito metodami. Zatimco u metod
vyuzivanych na pracovisti pfevazuje individudlni pfistup a partnersky vztah mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem, u metod pouzivanych mimo pracovisté je realizovan
pfistup podobny Skolnimu reZimu, tyto metody jsou pouzivané k hromadnému

vzdélavani skupin pracovnikii.

Zaclenéni jednotlivych metod vzdélavani podle rozvijenych oblasti se vénuje Hronik
(2007). Vymezuje tii hlavni okruhy formujici pracovnika, a to rozvoj znalosti, rozvoj
dovednosti a rozvoj postoji a praktickych aplikaci. RozliSenim metod podle miry
aktivity vzdélavaného se zabyvaji Belcourt a Wright (1998), ti hovoii o metodach

pasivnich a aktivnich.

Trendem dnes$ni doby je kromé vyuziti zavedenych a ovéfenych metod vzdélavani
a rozvoje také aplikace novych vzdélavacich aktivit, které se zaméetuji na Sirsi spektrum
znalosti a dovednosti nez vyzaduje soudasné zaméstnani. Usp&snost pracovnika je
z velké casti ovlivnéna jeho osobnosti, coz lze aplikovat i na metody rozvoje, které
vyuziva. Pokud c¢lovéku zvolend metoda rozvoje pomlze mimo jiné napiiklad
k pracovni spokojenosti a pocitu uspésnosti, povede k jeho vys$si produktivité a posili

1 jeho hodnotovou orientaci ve vztahu k organizaci.

1.4 Verejna sprava
Vefejna sprava miize byt charakterizovana jako sprava vefejnych zélezitosti ve

vefejném zajmu.

Politologicky slovnik k pojmu vefejnad sprava uvadi, Zze se jednd o: , organizaci
spravy verejnych zaleZitosti. Sprava verejna jako vykonna moc je spojena v prvni radé
se statem. Deli se na statni spravu a samospravu (jde prioritné o decentralizovanou
verejnou moc v nizsich uzemnich jednotkach). Tu vykondvaji prislusné spravni organy

majici postaveni organu spravy verejné “ (Adamova a kol., 2001, s. 235).

Pomaha¢ a Vidlakova (2002) €leni vefejnou spravu v souvislosti s funkei statu na
materialni a formalni funkci. ,,Zatimco verejnou spravou v materialnim smyslu je
oznacovan souhrn vsech spravnich cinnosti predmétné souvisejicich s vladnutim na

ustredni i mistni urovni a s poskytovanim verejnych sluzeb, verejna sprava ve formdalnim
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smyslu je cinnosti organizacnich jednotek a osob, jimz jsou budto spravni urady jakozto
primi nositelé verejné spravy, nebo uredni osoby vykonavajici ukony spravni povahy,

anebo zarizeni v postaveni neprimych subjektii verejné spravy.

Hendrych (2007, s. 15) hovoii o spravé v obecném pojeti, kdy ji déli na spravu
vetejnych zélezitosti nebo zalezitosti soukromych. K samotnému pojmu vefejnd sprava
uvadi dvoji vyznam: ,,bud’ pod timto oznacenim rozumime urcity druh Ccinnosti
(4j. spravovani) — nebo organizacni jednotku — instituci (utvar, urad), ktera verejnou
spravu vykonava.“. U prvniho uvedeného vymezeni lze uvést, ze jde o spravu

v materidlnim pojeti, u druhého popisu se jedna o spravu ve formalnim pojeti.

Také Dolista (2006, s. 20) uvadi, ze ,, Verejna sprava je bud urcity druh cinnosti
(tj. spravovani — zde jde o pojeti dynamické (funkcni), nebo instituce, které verejnou
spravu vykonavaji, tj. pojeti statické (strukturdlni, organizacni). V praxi nelze od sebe
obé roviny samoziejmé oddeélovat. Vlastni cinnost (spravovani) neni moznd bez

institucionalniho zabezpeceni a to musi zase nutné odpovidat témto cinnostem.

Vefejnou spravu tvoii dvé oblasti, a to stitni sprava a samosprdva, ob¢ jsou
financovany z vefejnych rozpoétd. Uloha jedné &asti je podmifiovana tlohou druhé
¢asti. Statni spravu, kterd je vykonavéana v celém staté, mizeme z uzemniho hlediska
Clenit na statni spravu ustfedni a uzemni. Samospravu lze vymezit jako tu ¢ast vetejné
spravy, kterou vykondva n€kdo jiny nez stat. Obvykle to je vefejnopravni korporace,

kterou je v pripad¢ tizemni samospravy izemni samospravny celek (obec, kraj).

K subjektim, které jsou povéfeny vykonem vetejné spravy, patii také organizace
jako napt. vefejné fondy a vefejné nadace. Muzou to byt také soukromé osoby, pokud
jim na zdklad¢ vefejnoprdvnich smluv byly svéfeny nckteré tkoly vetejné spravy.
Totozné se vykonu vefejné spravy ucastni téZz zajmové, neboli profesni organizace,

napft. 1ékarska, advokatni a dalsi komory (Dolista, Jezek, 2006).

Charakteristickym znakem vefejné spravy je, Ze zabezpecuje spojeni mezi obCany

a statem (Dolista, Jezek, 2006).
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1.5 Zaméstnanci verejné spravy

Obecné oznacCeni pravniho postaveni zaméstnanci ve vefejné spravé je vefejna
sluzba. V uz§im smyslu toto oznaceni zahrnuje pravni postaveni a ¢innost Urednikil
statni spravy a ufednikil izemnich samospravnych celkt. Jejich pozice je do urcité miry
specificka a odliSuje se od pracovnépravniho postaveni ostatnich zaméstnanct veifejné

spravy.

Postaveni ufednikll je nevsSedni, nebot’ se podili na vykonu vefejné moci. Vykon
vefejné sluzby pozaduje urcité specifické pozadavky a personalni predpoklady. Vetejna
sluzba znamena vefejnopravni zameéstnanecky pomér ke stitu nebo jinému

vefejnopravnimu zaméstnavateli. Je charakteristickd pozadavky vys§i profesionality

a odbornosti k zajistovani ukoll vetejného zajmu.

Pro potieby této diplomové prace je potieba definovat, kdo je ufednikem uzemniho
samospravného celku, nebot’ tato prace je zaméfena pravé na vzdélavani téchto
zaméstnancli. Zékon ¢. 312/2002 Sb. O ufednich uzemnich samospravnych celkl
a o zméné nékterych zakond, ve znéni pozdéjsich predpist uvadi: ,,Urednikem se pro
ucely tohoto zakona rozumi zaméstnanec uzemniho samosprdavniho celku podilejici se
na vykonu sprdavmich cinnosti zarazeny do obecniho uradu, méstského uradu, do
magistratu statutarniho meésta nebo do magistratu uzemné clenéného statutarniho
mésta, do uradu méstskeho obvodu nebo uradu méstské casti vuzemnée clenéného
statutdrniho mésta, do krajského uradu, do Magistratu hlavniho mésta Prahy nebo do

uradu méstské casti hlavniho mésta Prahy.

Zakon €. 312/2002 Sb. O tufednich tzemnich samospravnych celkli a o zméné
nékterych zakoni, ve znéni pozdéjSich predpist také vymezuje, kdo se milze stat
fednikem. MiiZe se jim stat fyzickd osoba, ktera je statnim ob&anem Ceské republiky,
popiipadé fyzicka osoba, kterd je cizim statnim obanem a ma v Ceské republice trvaly
pobyt, dosahla véku 18 let, je zplsobild k pravnim tkonlim, je bezihonnd, ovlada
jednaci jazyk a spliiuje dalsi predpoklady pro vykon spravnich Cinnosti stanovené

zvlastnim pravnim predpisem.
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Kromé pojmu tfednik bude tato diplomova prace vyuzivat i termin vedouci ufednik.
Zakon ¢. 312/2002 Sb. O ufednich izemnich samospravnych celkli a 0 zméné nékterych
zakont, ve znéni pozdéjSich predpist definuje vedouciho ufednika jako ufednika, ktery
je vedoucich zaméstnancem. V zakoné ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, je uvedeno:
,, Vedoucimi zaméstnanci zaméstnavatele se rozuméji zaméstnanci, ktery jsou na
Jednotlivych stupnich 7izeni zaméstnavatele opravneéni stanovit a ukladat podrizenym
zaméstnancim pracovni ukoly, organizovat, ridit a kontrolovat jejich praci a davat jim
k tomu ucely zavazné pokyny. Vedoucim zaméstnancem je nebo se za vedouciho

zaméstnance povazuje rovneéz vedouci organizacni slozky statu.
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2 VZDELAVANI VE VEREJNE SPRAVE

Tak jako je vzdélavéani klicovou personalni Cinnosti ve firmach, je prioritou také
v institucich vykonavajicich statni spravu a samospravu. Ufednici zabezpecujici vykon
vefejné spravy musi disponovat potiebnymi odbornymi znalostmi a klicovymi
kompetencemi, které jsou nezbytné pro spravny a kvalifikovany pracovni vykon v dané
oblasti. V dnesni dob¢ je diraz kladen také na poskytovani co nejkvalitnéjSich sluzeb
v co nejkratSim terminu a tento pozadavek je stale Castéji vznasSen i na vykon vefejné
spravy. Nejen firmy v soukromém sektoru, ale také instituce zabezpecCujici vykon
vetejné sluzby musi byt pfipraveny pruzné a efektivné reagovat na aktudlni pozadavky
doby. Tyto naroky jsou schopny naplnit pouze prostfednictvim zaméstnanct, kteti jsou

patiicné profesn¢ a odborné ptipraveni.

Vzdélavani ve vetejné spravé v soucasném pojeti ovlivnila reforma vetejné spravy,
ktera zapocala vroce 1997, kdy byl pfijat zdkon o vys$Sich tzemné samospravnych
celcich. ,, Cilem reformy bylo zvyseni kvality vykonu verejné spravy, jeji modernizace
a informatizace, zvySeni profesionalizace urednikii a v neposledni rade také priblizeni

3

statni spravy k obcantim uskutecnovanim jeji decentralizace a dekoncentrace.’
spravy byla ta, kdy byly zfizeny kraje a zruSeny okresni ufady a jejich kompetence
pfevedeny na ziizené krajské ufady a na obce s povéfenym obecnim ufadem a obce
s rozSifenou puasobnosti. Z pohledu vzd€lavani reforma napomohla modernizaci

a profesionalizaci vefejné spravy a vzrostl diky ni vyznam vzdélavani Grednika.

Evropskd unie dlouhodobé Ceské republice vytykala absenci pravni upravy
postaveni zaméstnancl ve vefejné spravé a neexistenci systému fizeni lidskych zdroji
pravni Upravu piinesly az zédkony ¢. 218/2002 Sb., o sluzb¢ statnich zaméstnancii ve
spravnich ufadech a o odménovani téchto zaméstnancii a ostatnich zaméstnancti ve
spravnich turadech (sluzebni zakon) a ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich
samospravnych celkit a o zméné nékterych zdkoni, ve znéni pozdé€jSich predpist

(Lestinska, Vidlakova, Sele§ovsk}'/, gpaéek, 2006).
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2.1 Legislativni pozadavky na vzdélavani ve verejné spravé
Zékladni legislativou, ktera se zabyva zdélavanim zaméstnanct ve vefejné sprave,
jsou dva ptedpisy. Prvnim z nich jsou ,,Pravidla vzd¢€lavani zaméstnanct ve spravnich
uradech®, kterd se vztahuji na ministerstva a jiné spravni urady (organy statni spravy),
které jsou takto vyslovné oznaCeny zvlaStnimi zdkony. Druhym ptedpisem je Zakon
¢. 312/2002 Sb. O tufednich uzemnich samospravnych celkti a o zméné nckterych
zakon, ktery upravuje oblast vzdélavani Gfednikli uzemnich samospravnych celkt. Obg
uvedené normy jsou pro instituce poveérené vykonem vetejné spravy stézejni, nebo tvori
zdkonny ramec oblasti vzdélavani Ufednika. Stanovuji povinnosti jak organizace, tak

ufednika v ramci vzdélavani.

2.1.1 Pravidla vzdélavani zaméstnancu ve spravnich uradech

Jak jiz bylo uvedeno, ,,Pravidla vzdélavani zaméstnancii ve spravnich uradech® se
tykaji ministerstev a jinych spravnich ufadt (organy statni spravy), které jsou takto
vyslovné oznaceny zvlaStnimi zdkony. Tento pfedpis vymezuje principy vzdélavani

a strukturu vzdélavani v ¢lenéni na vstupni vzdélavani a prohlubujici vzdélavani.

Vstupni vzdélavani zahrnuje:

» Vstupni vzdélavani uvodni — jehoz vzdé€lavacim cilem je zprosttedkovat
pfijimanému zaméstnanci informace a znalosti sméfujici k osvojeni zdkladnich
dovednosti pro zptlisobilost vykonavat Cinnosti ve statni spravé, vcetné jeho
sezndmeni s pravnimi normami a specifickou problematikou spravniho ufadu.

» Vstupni vzdélavani nasledné - navazuje na vstupni vzdélavani uvodni,
zprostiedkovava zaméstnanctim zékladni znalosti a védomosti orientované na
spolecné potieby statni spravy vcetné zakladnich dovednosti pro zplsobilost

vykonévat ¢innosti ve statni sprave a jejich sezndmeni s pravnimi predpisy.

Prohlubujici vzdélavani zahrnuje:
» Manazerské vzdélavani - vzdélavacim cilem je vytvotit zakladni pfedpoklady
pro vykon manazerskych funkci, rozvijet ziskané znalosti a dovednosti

a efektivné je uplatnovat v praxi.
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» Jazykové vzdélavani - vztahuje se na mista ve spravnim ufadu, ktera vyzaduji
aktivni pouzivani ciziho jazyka pro vykon naplné prace.

» Vzdélavani v dalsich oblastech - tyto stanovuje vlada nebo spravni Grady.

2.1.2 Vzdélavani ufednikl izemné samospravnych celka dle zakona
¢. 312/2002 Sb.

Pro ucely této diplomové prace je relevantni zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych zakont,, ve znéni pozdéjsich
predpist. Tento piedpis zasadnim zplisobem zménil dosavadni pfistup ke vzdélavani
ufednikli. Jeho ucelem bylo zvySeni kvality vykonu vefejné spravy prostrednictvim
profesionalizace uiednikli. Do té doby, nez tento zakon nabyl Uc¢innosti, nebylo
vzdélavani ufednikll v podstaté legislativné upraveno a az se zdkonem o ufednicich
a dal§imi provadécimi piedpisy se stalo vzdélavani ufednikii ucelenou koncepci.
Pozadavky na vzdélavani Gfednikd systémem prohlubovani nebo zvySovani kvalifikace
upravuje také zakon €. 262/2006 Sb., Zakonik préce, ktery ale neni pro pojeti této prace

stézejni.

Zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celki a o zméné
nekterych zakont, ve znéni pozdé¢jSich predpisi je rozdelen do Sesti ¢asti. Vlastni zdkon
je obsazen v prvni z nich, dalsi uvad€ji zmény zakonl a posledni stanovuje datum
ucinnosti. V prvni Casti jsou postupné vymezeny uvodni ustanoveni a vymezeni
zakladnich pojmt, pracovni pomér urednika, jeho zékladni povinnosti, vzdélavani
ufednikt, dale také role statni spravy v oblasti vzdélavani a na zavér jsou uvedena
spole€na a prechodnd ustanoveni. Vzdélavani Ufednikll je v zdkoné vénovéna jeho
nejrozsahlejsi ¢ast, konkrétné paragrafy 17 az 34. Z této casti zdkona vyplyva, Ze
vzdélavani je pro ufedniky povinné, stejné¢ tak je povinné pro tizemni samospravné
celky prohlubovani kvalifikace dle zdkona zajistit. Kazdy ufednik musi mit vlastni plan
vzdélavani obsahujici ¢asovy rozvrh v rozsahu nejméné 18 pracovnich dnii po dobu
nasledujicich 3 let. Uzemni samospravny celek je povinen tento plan vypracovat do
1 roku od vzniku pracovniho poméru ufednika, dale nejméné jednou za 3 roky plnéni
planu hodnotit a aktualizovat. RozliSuji se tfi razné typy povinného vzdélavanim a to
vzdélavani vstupni, pribézné a pifiprava a ovéfeni zvlastni odborné zplsobilosti.
Vedouci ufednici a vedouci Gfadu jsou povinni prohlubovat si kvalifikaci ucasti na
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vzdélavani vedoucich Ufednikd. Témto typtim vzdélavani urednikii se budou vénovat

nasledujici kapitoly této prace.

Jak jiz bylo uvedeno, hlavnim ucelem zékona o ufednicich bylo zvySeni kvality
vykonu vefejné spravy izemnich samospravnych celkl profesionalizaci jejich ufednikt.
., Zdkladnim predpokladem profesionalizace je vzdeélavani, a to jak vstupni, tak
prubézné. Prostiedkem k dosazeni vyssi urovné urednikii izemné samospravnych celku
je i rozsireny systéem jejich vzdélavani, ktery vedle zvidstni odborné zpiisobilosti
zahrnuje i povinné vstupni vzdélavani a vzdélavani vedoucich urednikii* (Vidlakova,

2003, s. 6-7).

2.1.3 Vstupni vzdélavani

Vzdélavani nové priijatého pracovnika zaind tzv. vstupnim vzdélavanim. Jeho
ucelem je zprostiedkovat zaméstnanci zakladni informace o vefejné spravé a jejim
fungovani a aktivovat u zaméstnance potfebné dovednosti a znalosti nezbytné pro
vykon spravnich cinnosti. Rozsah vstupniho vzdélavani je stanoven na 40 hodin
absolvovanych v pribéhu 5 pracovnich dnti.

Zakon €. 312/2002 Sb., o tufednicich tzemnich samospravnych celkii a o zméné
nekterych zékonti, ve znéni pozdé¢jSich predpisa v § 19 uvadi: |, Vstupni vzdelani
zahrnuje znalosti zdkladu verejné spravy, zvlasté obecnych zdasad organizace a ¢innosti
verejné spravy a uzemniho samospravného celku, zaklady verejného prava, verejnych
financi, evropského spravniho prava, prav a povinnosti a pravidel etiky urednika. “ Déle
tato norma do vstupniho vzdélavani fadi zakladni dovednosti a navyky potiebné pro
vykon spravnich Cinnosti, znalosti uzivani informacnich technologii a komunikacni,
organizacni a dals$i dovednosti vztahujici se k pracovnimu zatazeni. V zakoné je také
stanovena povinnost Ufednika ukoncit vstupni vzdélavani do 3 mésicti ode dne vzniku
pracovniho poméru a zavazek dolozit absolvovani a ukonceni vstupniho vzdélavani
osvéd¢enim vydanym vzdélavaci instituci, ktera vzdélavani potadala. Povinnost
absolvovat vstupni vzdélavani nemd ufednik, ktery splituje podminku zvlastni odborné

zpusobilosti (zédkon ¢. 312/2002 Sb.)
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Vstupni vzdélavani by mélo byt doplnéno dalsim proskolovanim pifimo
prostfednictvim kolegt a dalSich zaméstnanct Gfadu, aby mél novy pracovnik dostatek
relevantnich informaci potfebnych pro vykon dané ¢innosti v rdmci jeho pracovniho

zafazeni.

2.1.4 Prabézné vzdélavani

Na vstupni vzdélavani navazuje vzdélavani prabézné, které je realizovano pribézné
po celou dobu trvani pracovniho poméru. Zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych zakont,, ve znéni pozdéjsich
predpisti vymezuje tento typ vzdelavani jako prohlubujici, aktualiza¢ni a specializacni
vzdélavani ufednikt zaméfené na vykon spravnich ¢innosti v izemnim samospravném
celku a tadi mezi néj také ziskavani a prohlubovéani jazykovych znalosti (zékon
¢. 312/2002 Sb.) Prabézné vzdélavani je uskutecniovano formou kurza a Gcast na tomto
kurzu se dokladd osvédcenim vydanym vzdé€lavaci instituci, ktera kurz potadala.
,, O ucasti urednika na jednotlivych kurzech rozhoduje vedouci uradu na zakladeé potieb
uzemniho samospravného celku a s prihlédnutim k planu vzdélavani urednika* (zékon

¢. 312/2002 Sb.). Je stanovena povinnost Gfednika se kurzu ziacastnit.

2.1.5 ZkousSka odborné zpusobilosti

Zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celkii a o zméné
nékterych zakont, ve znéni pozdéjsich predpist uvadi: ,,Spravni cinnosti stanovené
provadécim pravnim predpisem zajistuje uzemni samospravny celek prostiednictvim
uredniku, kteri prokdzali zvlastni odbornou zpiisobilost” (zakon ¢. 312/2002 Sb.).
Z vyse uvedeného je patrné, ze tuto zkouSku musi vykonat ti Ufednici, kteti maji
v pracovni naplni vykon statni spravy v pfenesené puisobnosti. Norma dale vymezuje, ze
zkousku je ufednik povinen vykonat v horizontu 18 meésici od vzniku pracovniho
pomeéru nebo od dne, kdy zacal vykondvat ¢innost, pro jejiz vykon je prokazani zvlaStni
odborné zpusobilosti piredpokladem. Pro ovéfeni zvlastni odborné zpiisobilosti musi
ufednik slozit zkousku, kterd se prokazuje osvédcenim. ,, Zviastni odborna zpuisobilost
zahrnuje souhrn znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykon cinnosti stanovenych
provadecim pravnim predpisem. Zvlastni odbornd zpiisobilost ma obecnou a zvlastni

cast. Obecna cast zahrnuje znalost zakladii verejné spravy, zvlasté obecnych principii
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organizace a cinnosti verejné spravy, znalost zakona o obcich, zakona o krajich, zdkona
o hlavnim mésté Praze a zakona o sprdavnim rizeni, a schopnost aplikace téchto znalosti.
Zvlastni cast zahrnuje znalosti nezbytné k vykonu spravnich cinnosti stanovenych
provadecim pravnim predpisem, zvlasté znalost piisobnosti organii uzemni samospravy
a uzemnich spravnich uradu vztahujici se ktémto cinnostem, a schopnost jejich

aplikace * (zékon €. 312/2002 Sb.).

Utednika ke zkousce odborné zpuisobilosti pfihlasuje zaméstnavatel, tedy p¥isluiny
ufad, ktery méd povinnost zajistit a umoznit ufednikovi pfipravu na tuto zkousku.
Naklady spojené s vykonani zkousky hradi Gfad. Samotné vzdélavani zajistuje Institut
pro vefejnou spravu Praha formou prezenéni vyuky ve vzdélavacim stredisku
v BenesSové. Predpokladem tspésného zvladnuti zkousky odborné zptisobilosti je nejen
absolvovani né¢kolikatydenniho kurzu s pfedndskami lektor, ale také intenzivni

samostudium a pfiprava.

2.1.6 Vzdélavani vedoucich uredniku a vedoucich aradu

Povinnost vzdélavani vedoucich Ufednikid a vedoucich Ufadi stanovuje § 27 zdkona
¢. 312/2002 Sb., o ufednicich uzemnich samospravnych celki a o zméné nékterych
zakont, ve znéni pozdé&jsich predpisti. Tento predpis uvadi: ,, Rizeni viFednikii zajistuje
uzemni samospravny celek prostrednictvim vedoucich uredniki, kteri ukoncili
vzdélavani vedoucich urednikii. Vzdélavani vedoucich urednik se skladd z obecné
a zvlastni Casti. Obecnd Cast je zaméfena na znalosti a dovednosti v oblasti fizeni
ufednikli a zvlastni ¢ast na piehled o Cinnostech vykonavanych podiizenymi ufedniky.
Utast na vzdélavani se prokazuje osvédéenim vydanym vzdélavaci instituci, ktera kurz
potadala a vedouci ufednik je povinen ukoncit vzdélavani vedoucich tfednikt do 2 let

od den, kdy zacal funkci vedouciho tfednika vykonavat.

2.2 Metody a pristupy k novym trendiim ve vzdélavani aredniki
Zakladni predpokladem pro kvalitni a efektivni vykon vefejné spravy je

kvalifikovany a vyrovnany vykon ufednika. Jakym zpisobem a s jakymi vysledky

ufednik svou praci vykonava, se odviji od jako osobnosti, jeho pfistupu a znalosti. Ty

jsou v ramci vzdélavani rozvijeny a formovany s uritym cilem. Tento vzdélavaci cil by
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m¢l byt stanoven redln¢ a dosazitelné. Maximalné uc¢inného vzdélavani a rozvoje lze
dosédhnout pomoci respektovani zasad systematického vzdélavaciho cyklu, ktery klade
diraz pfedevSim na identifikaci vzdélavacich potieb, pldnovani a vyhodnoceni

vzdélavaci aktivity.

V ramci planovani vzdélavani je jednou z kliCovych oblasti také volba vhodnych
metod vzdélavani. ,, Metoda je zakladni androdidakticky pojem, ktery vyjadruje zpiisob
zameérného usporadani cinnosti a opatreni pro realizaci vzdélavaciho procesu a jeho
ucinnosti (ve smeéru k ucastnikum vzdeélavani) tak, aby se co nejefektivnéji dosdahlo
vzdelavaciho cile (Bednatikova, 2006, s. 65). Pro vybér vhodné metody vzdélavani je
dilezité znat cil vzdelavaci akce, kdo se bude vzdélavani ucastnit, jaky charakter ma
obsah vyuky, jaké jsou pouzivané formy vyuky a dal$i podminky vzdé€lavaci akce, napf.
Casové, mistni a financni (Dvotakova, 2012). ,, Zakladnim znakem metod vzdelavani
dospélych je jejich orientace na cil. Vybirame je vsak i podle toho co chceme vyucovat,
zprostredkovavat, tudiz podle obsahu vzdeélavani* (Bednatikova, 2006, s. 73). Dle
Palana (2007) je metoda vzd€lavani cilevédomy, koordinovany a zadmérny postup,

prostiednictvim kterého se realizuje edukacni proces.

Nékdy jsou metody mylné uvadény jako formy vzde€lavani. Ale zatimco forma
vzdélavani je jakymsi ramcem, v némz probihd vyuka, metoda je chapana jako

vzde€lavaci cesta, kterou dosahneme vzdé€lavaciho cile.

Metody vzdélavani vhodné pro pracovniky lze rozdélit na metody vzdélavani pfi
vykonu prace, metody vzdélavani pouzivané pii vykonu prace i mimo pracovisté
a metody vzdelavani mimo pracovisté (Armstrong, 2002). Pti vybéru vhodnych metod
vzdélavacich aktivit by mély byt reflektovany nejen pozadavky zaméstnavatele, ale také
potieby a zdjmy zaméstnance. Vzdé&lavani pracovnika by mélo byt regulovéano tak, aby
bylo v souladu s cili organizace, ale soucasné bylo pro pracovnika dostatecné motivujici

k poZzadovanému vykonu.
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Velmi jednoduSe a ptehledné znazornily metody rozvoje zaméstnanci Plaminek

a Fiser:
dovednosti
TRENINK KOUCOVANI
ucastnik je "cvicen ucastnik "se uci ucit se"
FeSent trenérem” za podpory kouce FeSeni
modelovych redlnich
stuact SKOLEN{ PORADENSTV[  |siuact
ucastnik je informovan Ucastnik je instruovan
lektorem poradcem
znalosti

Obrazek ¢. 2 Metody rozvoje lidskych zdrojii (Plaminek, Fiser, 2005)

Byt je oblast vzdélavani ufednikii vymezena zakonem, ten ukldda predevSim
povinnost a typ vzdélavani, které musi pracovnik ve vefejné spravé absolvovat, ale
jakymi metodami se ma vzdé&lavani realizovat, neupravuje. V ramci vstupniho
vzdelavani a zvlastni odborné zpusobilosti se zvolend metoda nabizi a neni zde prostor
na inovace. Ale oblast pribézného vzdélavani by mohla byt tim prostorem, ktery lze
vyuzit pro aplikaci novych trendi a metod. Koucink, mentoring, counselling,
brainstorming, e-learning, workshop nebo assessment centre ¢i development centre
nemusi byt vyuzivany pouze ve vzdélavani v soukromé sféte, ale své uplatnéni by
mohli nalézt 1 ve vefejném sektoru. Na jednu z vySe uvedenych metod — koucovani — se
zaméftuje 1 tato prace a vyzkum s ni souvisejici. Odpoveéd’ na vyzkumnou otdzku odhali,
zda jsou instituce povefené vykonem vefejné spravy pristupny zavadéni novych metod

vzdélavani i do tak tradi¢né pojaté oblasti vzdélavani ve verejné sprave.
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3 METODA KOUCOVANI

Koucovani je efektivni metodou rozvoje Clovéka. Koucovani napomaha aktivnimu
feSeni profesnich a zivotnich situaci, dosahovani cili a nalezeni Zivotni rovnovahy. Tato
metoda je zalozena na partnerské spolupraci mezi kou¢em a kouCovanym. Podstatou
kouc€ovani je vnimani reality a sebe sama a vyuziti svého potencialu jako nezbytného
faktoru k odstraiiovani vnitinich bariér. Koufovani lidem poméha v profesnim
1 osobnim zivote, kdyz chtéji dosdhnout lepsich vysledki, kdyz se chtéji rozvijet, kdyz
chtéji zlepsit vztahy s okolim, kdyZz chtéji zvysit sebevédomi nebo také kdyz chtéji fesit

néjaké konflikty.

3.1 Co je koucovani

Koucovani je dnes bézné¢ uzivanym a rozsifenym pojmem, ktery ma svij pavod
v anglickém slové coach a z néj se odvodil termin coaching (koucink). Plivodni vyznam
slova kou¢ je kocar, ktery je jakymsi symbolem prostiedku piepravy, ktery lidé
vyuzivaji k cestovani a v pfeneseném smyslu také k dosahovani stanovenych cild.
Cesta, kterou osoba zdolava v kocaru, je obrazné podobna cesté koucovani, kdy uzivatel

sam rozhoduje o tom, kam chce jet (Fischer-Epe, 2006).

Koucovani ma své kofeny ve sportovnim prostfedi, odkud v 80. letech minulého
stoleti proniklo do pracovniho prostfedi. Nejdiive v Severni Americe a odtud se
pfesunulo do Evropy, kterd velky rozmach této metody rozvoje osobnosti zazivala od
90. let minulého stoleti. Pivod koucovani ovSem mulzeme najit v humanistické
psychologii, kterd na ¢loveéka nahlizi jako na toho, kdo ma veskeré zdroje, znalosti
a dovednosti ktomu, aby nasel pro sebe ten nejlepsi zpusob cesty k dosazeni
vyty¢eného cile az kpozadovanému vysledku. Variabilitu metody koucovani
a moznosti jeji aplikace v mnoha oblastech doklada jeji pfesah ze sportovni sféry, pies

profesni uplatnéni aZ po vyuziti i v osobnim zivoté ¢lovéka.

Jednotna, platna, uznadvand a vyuzivana definice koucovani neexistuje, v odborné
literatufe jich je hned nékolik. Mezinarodni federace kouct (ICF) uvadi tuto definici:
., Koucink predstavuje duveryhodny vztah, ktery napomdha klientovi podniknout

konkrétni kroky za ucelem dosazeni jeho vize, jeho cile nebo prani. Koucink vyuziva
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procesit  zkoumani a sebeobjevovani k budovani klientova uvédomeni a prijeti
zodpovédnosti, kterého dosahuje prostrednictvim vetsi struktury, podpory a aktivni
zpétné vazby. Proces koucinku pomaha klientovi nejen presné definovat jeho cile, ale
také i téchto cilu dosahovat rychleji a s veétsi efektivitou, nez pokud by koucinku

nevyuzival (http://www.coachfederation.cz/cz/pro-klienty/co-je-icf-koucink.html,

dostupné 17.3.2014). Ceské asociace kouéii vnima kou¢ovani jako ,, Proces kontinudlni
podpory klienta pri stanovovani a dosahovani jeho viastnich profesnich i osobnich cilu.
Tento proces vede k trvalému zvySovani kompetence partnera, pricemz kouc klientovi
ponechava odpovédnost jak za stanovovani cilii a hledani cest k nim, tak i za dosazeni

konecného vysledku * (http://www.cako.cz/cs/0-asociaci/, dostupné 17.3.2014).

Nejcasteji uvadénou a patrné nejznaméjsi definici je ta od Timothy Gallweye (2004),
podle které kouCovani uvolnuje potencidl Clovéka a umoziiuje mu tak maximalizovat
jeho vykon. S touto definici se mizeme setkat také ve formé¢ jednoduchého vzorce
V =P — L. Ten nadm fik4, Ze vykon rovna se potencidl minus interference (vnitini
bariéry, rusivé prvky). Z toho plyne, Ze vSe, co potfebujeme, mame v sob¢, jediné, co
nam brani vyuzivat na§ potencial ¢i podavat lepSi vykon jsou bariéry, na jejichz
odstraiiovani se koucovani zamétuje. To se dafi, jsou-li napliiovany zakladni principy
koucinku, kterymi jsou ditvéra, uvédoméni a odpovédnost (tzv. DUO). S diivérou v sebe
lidé mysli samostatn¢, uvédomuji si vice moznosti pii feSeni problémi a pfijimaji

odpovédnost za vysledek.

Mnoho kouct povazuje koucovani za Zzivotni filozofii, vnimaji ho jako pfistup
k zivotu. Koucovani je metodou rozvoje osobnosti jedince, je to proces uceni
vyuzivajici zkuSenosti a znalosti koucovaného a jeho schopnosti zobeciiovat
a reflektovat vlastni ptiklady novych zkusenosti. Whitemore (2004, str. 17) k vymezeni
koucovani uvadi: ,,Koucovani prinasi vysledky zejména proto, Ze vytvari mezi koucem
a koucovanym vztah, v némz je kouc koucovanému oporou, a pouzivda specifické
prostredky a styl komunikace. Koucovany sam, spomoci kouce, zjistuje fakta

¢

a skutecnosti a uvédomuje si realitu takovou, jakd je.*
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Daiikova (2008) chape koucovani jako jeden z moznych zplsobii vedeni lidi
a Plaminek (2008) hovoti o koucovani jako o jedné ze Ctyf aktualné nejrozsitenéjSich
metod vzdélavani pracovnikd. Poukazuje na to, ze ucastnici takovychto programii se
nauci zcela konkrétni dovednosti a znalosti, které maji pfimou souvislost se skute¢nou

¢innosti, coz ale komplikuje jejich vyuziti, pokud se zméni kontext.

Hlavnim cilem kou€ovéni je zvySeni vykonnosti kou¢ovaného nejen v profesnim, ale
také v osobnim Zzivoté, podpora a zvyseni jeho uvédoméni a zodpovédnosti. Klicovym
faktorem k naplnéni smyslu kou€ovani je potom vztah mezi koucem a koucovanym, pro
ktery je podstatna predevsim divéra a vzajemné souznéni. Nejvyraznéjsi ptinos metody
koucovani spoc¢ivd v napomahani v procesu zmény, kterd vede k prevzeti odpoveédnosti
kou¢ovaného za vlastni rozvoj. Smyslem celého koucovani je nejen hleddni

a objevovani vlastniho feSeni, ale také zména zptsobu mysleni.

3.2 Co neni koucovani

Koucovani byva nékdy také definovano jako spolupracujici vztah, diky kterému
kouCovanad osoba dosahne svych cili rychleji a efektivnéji, nez by to dokazal
individudlné bez pomoci. Diky zminénému pojmu spoluprace je ovSem koucovani Casto
zaménovano s jinymi technikami, které také funguji na principu soucinnosti a vychazi
z podobnych pfistup. Rozdil mezi koucovanim a mentorovanim, poradenstvim nebo
tteba terapii je nepatrny, ale odliSnost tady existuje a je dulezité vymezit, ¢im se kterad
metoda zabyva. Koucovani neni zaméteno na poskytovani rad, ale na hledani vlastnich

feseni.

Mentorovani ma sviyj ptivod ve starovékém Recku, kde tak byl oznadovan ¢lovék,
ktery n¢koho vedl, ucil nebo zaucoval v oboru. I v dnesni dobé je tikolem mentora
pomadhat, radit a vést vzdélavaného zaméstnance. Mentor piinasi poznatky z praxe,
disponuje zkuSenosti, je to odbornik na danou oblast. Mentorovani je vyuzivano
k zrychleni procesu adaptace novych zaméstnancii, k udrzeni klicovych nebo rozvoji
nadanych pracovniki nebo také k vytvafeni strategickych vazeb, které mohou
mentorovaného jedince piiblizit k novym kariérnim moznostem. ,, Mentoring je

obdobou coachingu, urcita iniciativa a odpovédnost vsak v tomto pripadé spociva na
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vzdelavaném pracovnikovi, ktery si sam vybira jakéhosi rdadce (mentora), svij osobni
vzor. Ten mu radi, stimuluje jej a usmérnuje, pomdaha mu vsak i vjeho kariére.
Mentoring do procesu formovani pracovnich schopnosti vndsi prvek vlastni iniciativy,
uvedomelé volby vzoru a neformalni vztah (Koubek, 2006, s. 252). Hranici mezi
kouCovanim a mentorovanim lze vytycit i pomoci skuteCnosti, Ze mentorovani je ve
vétSin€ pfipadl neformdlni a bezplatné doprovédzeni jednoho pracovnika jinym
a koucovani je formalni, placené a mé jasn€ definované cile. Rozdil v téchto metodach
1ze definovat i tak, Ze mentorovani je vice zaméfeno na ovliviiovani a zucastnéné osoby
maji stejnou autoritu, zatimco koucovani cili na aspekt vykonnosti a jeden z G€astnika

disponuje vyssi autoritou.

Poradenstvi, n¢kdy také uvadéné jako konzultovani, je zaméfeno na urcitou
problematiku. Poradce je expert na urcitou oblast, disponuje potiebnymi znalostmi
a zkuSenostmi a poskytuje jasné odpovédi a rady pii feSeni danych problému firmy.
., Poradenstvi je vice direktivni, spise se pri néem rika ostatnim, co maji délat, zatimco
koucovani se snazi probudit v druhém cloveku vlastni potencial“ (Crkalova, Riethof,
2012, s. 23). Kouc¢ je odbornikem na vedeni rozhovoru, ale nemusi byt expert na danou
oblast a nehledd ani nenavrhuje Z74dnd fteSeni a postupy. Naopak aktivizuje
koucovaného, umozituje mu ujasnit si své cile, vede jej k tomu, aby vyuzil své
schopnosti a nalezl moznosti k dosazeni stanovenych cili. Podle Horské (2009) poradce
1 kou¢ pomadhaji klientovi v ujasnéni toho, ¢eho piesné chce dosdhnout, ale poradce

k tomu pouZzivé jiné néstroje a jeho prace s klientem je zpravidla jednorazova.

Terapie je proces, pfi kterém jsou pro praci s klienty pouzivany podobné metody
jako v koucovani, ale terapeuti se zamétuji na praci s jinou cilovou skupinou a s jinymi
tématy. Horskd (2009, s. 18) uvadi, ze: , Terapie se zaméruje na reseni probléemu
v situaci, kdy si ¢lovek neumi sam pomoci ¢i nedokaze prekonat prekazky, citi se Spatné,
pripadné pocituje, Ze Feseni urcité situace je nad jeho moznosti ¢i mimo jeho kontrolu.
Prolinani téchto dvou profesi — terapeuta a kouce — je béZnou praxi, mnoho terapeutl se
vénuje koucovani. Dlivod lze nalézt ve skutecnosti, Ze kouCové a terapeuti vyuzivaji
podobné metody a terapeuti také vétSinou maji zkusenost s dlouhodobymi intenzivnimi
vycviky a supervizi. Jsou tak 1épe pripraveni na praci s naro¢néj$imi klienty nez klasicti
koucCové. Podstatné je ale uméni diferencovat jednotlivé zpiisoby prace a orientovat se
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ve firemnim prostfedi. Hranice pro rozliSeni terapie a koucovéni spocivd v divodu
vyuziti této metody. Koucovani je urceno pro psychicky zdravého cloveka, ktery

potiebuje pouze docasnou pomoc v pracovnim nebo osobnim Zivote.

Rozliseni koucovani a jinych postupti se vénuje Parma (2006, s. 216): ,, Chceme-li
ménit chovani cloveka (napr. zlepsovat manazerské dovednosti), miizeme na to, pri
Jistéem zjednoduseni, jit asi tremi cestami:
= Ovliviiovat jeho znalosti (poddavat mu informace o tom, co, jak a pro¢ by mél
delat, aby...) s predpokladem, Ze néco z toho uplatni ve svém chovani. Tento
princip je v praxi nejcastéjsi. Jsou to riizné prednasky, Skoleni, porady, ndavody
a podobne.

= Ovliviiovat primo jeho dovednosti (prakticky rozezndvat nezadouci a nacvicovat
zdadouci chovani) s predpokladem, Ze se ,,nové* chovani co nejdéle udrzi.
Ovliviiovani dovednosti v sobé zahrnuje ovliviiovani znalosti. Tento princip je uz
v praxi méné vyuzivan, je ndrocny na aktivitu i schopnosti ,,trenéra”. Jsou to
vyeviky, navyky, tréninky a podobné.

= Ovliviiovat primo jeho mysleni (specialné vedenymi rozhovory umoznovat zmeény
toho, jak o vécech premyslim) s predpokladem, ze to, jak , 0 vécech*
premyslime, rozhoduje o tom, jak se v tom kterém pripadé chovame. Ovliviiovani
mysleni tak v sobé zahrnuje ovliviiovani dovednosti a znalosti. Tento princip

vyuziva koucovani.

Z popisu riznych forem préce s klienty, které byly uvedeny v této kapitole, je patrné,
ze mezi nimi existuji odliSnosti a pfi spravné interpretaci 1ze koucovani nepochybné

rozpoznat.

3.3 Kilicové kompetence a osobnost kouce

Pro samotné koucovani je podstatnd osobnost kouce, ktery by mél byt vyzralou
osobnosti, kterd disponuje patfi¢nou odbornosti a s ni souvisejici profesionalitou. John
Whitmore, ktery je povazovan za prukopnika metody koucovani, vidi kouce jako
facilitatora, poradce a clov€ka, ktery pomahd zlepSit vnimani reality (2009).

Mezinarodni federace koucti (ICF) na svych strankach vypocitava tyto zakladni
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kompetence  profesiondlniho  koucovani  (http://www.coachfederation.cz/cz/pro-

klienty/kompetence-icf-kouce.html, dostupné dne 17.3.2014):

A. VYTVORENI ZAKLADU PRO PRACI S KLIENTEM

1. DODRZOVANI ETICKEHO KODEXU A PROFESIONALNICH STANDARDU

2. DEFINICE DOHODY (KONTRAKTU) PRO KOUCINK

B. VYTVOREN{ VZAJEMNEHO VZTAHU

3. VYTVORENI DUVERY A BLI{ZKOSTI S KLIENTEM

4. KOUCOVACI POZICE (PRITOMNOST KOUCE)

C. EFEKTIVNi KOMUNIKACE

5. AKTIVNI NASLOUCHANT{

6. UZIVANI SILNYCH OTAZEK

7. PRIMA KOMUNIKACE

D. PODPORA UCENI A DOSAZENI VYSLEDKU

8. ROZVOJ SEBEUVEDOMENI (UMOZNIT KLIENTOVI UVEDOMIT SI SVOU SITUACI)

9. NAVRHOVANI AKCI

10. PLANOVANI A STANOVENI CILU

11. RIZENI ROZVOJE A ODPOVEDNOSTI

Tabulka ¢. 1 Zakladni kompetence profesionalniho koucovani (www.coachfederation.cz, 2014)

John Whitmore béhem svych seminaiii a koucovacich kurzi provadél mezi jejich

ucastniky vyzkum, ktery mél odpovédét na otdzku, jaké vlastnosti by mél mit kouc.

Mezi nejcastcjsi odpovedi pattila vnimavost, uméni naslouchat, trpélivost, objektivnost,

odbornad znalost, schopnost byt zaujaty pro véc a schopnost vnimat realitu. VétSina

ucastnikid provedeného vyzkumu by uvitala spolupraci s koucem, ktery je zkuSeny

a oplyva nejen odbornymi, ale také lidskymi kvalitami.

Osobnosti kouce se zabyvala 1 Horska (2009), ktera stanovila zékladni klicové

kompetence. Mezi n¢ fadi:

znalosti — psychologické zdklady navazovani, budovani a udrzovani vztahu
s klientem, komunikacni styl, typy a kladeni otazek,
dovednosti — poskytovani efektivni zpétné vazby, pouzivani vhodnych otazek,

aktivni naslouchani,
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= postoje — zajem o klienta, divéra v koucCovaci proces, moznost zmény,

rovnocenny piistup.

Suchy a Nahlovsky (2007, s. 25-26) ze zkuSenosti povazuji za vhodné vlastnosti
kouce tyto:

» sebedlivéra a pozitivni postoj k sob¢ 1 k lidem,

* silny vnitini zajem pomahat lidem k Gspéchu,

= dostatek zivotnich a pracovnich zkusenosti,

= schopnost umlcet sdm sebe a s plnou pozornosti a s respektem naslouchat,

= pfipravenost plnit sliby, stat si za tim, co fekne, a otevien¢ mluvit o tom, jak se

mu véci jevi,

= schopnost sebeovladani,

= ville neustale se ucit: z literatury, ze svych i cizich zkuSenosti i od koucovanych,

= odhodlani ménit sdm sebe k lepsimu,

= pfipravenost pozitivné piijimat kritiku,

= prizplsobivost,

= ochota zlstat v pozadi a nechat sklizet ispéchy koucovang,

= urcita pokora,

= Jaskavost,

» trpélivost,

= tolerance,

=  yyrovnanost,

= optimista kazdym coulem.

,,Cilem kouce je pomahat lidem postoupit ve svych dovednostech, dodat jim divéru
v jejich vlastni potencidl a chut investovat do vysledku, o ktery se snazi. Piisobi
u jednotliveir na harmonicky vzestup, ktery vyvola napred reakce a poté konkrétni

a hmatatelne vysledky *“ (Stacke, 2005, s. 29)

3.4 Etika koucovani
Etiku Ize vnimat jako normu toho, co je spravné a co Spatné. Etika se zabyva tim, co

by lidé meli délat — obvykle formou zidkoni, povinnosti, zavazkl, uzitku pro
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spoleCenstvi, Cestnosti Ci dalSich specifickych ctnosti. Mezi néstroje institucionalizace
etiky patfi mj. také etické kodexy (http://www.mvcr.cz/clanek/vzdelavani-ve-verejne-

sprave-a-akreditace-vzdelavacich-instituci-676573.aspx?g=Y 2hudW09Mg%3d%3d,

dostupné 18.3.2014). Témét vSechny profese, jejichz podstatou je prace s lidmi, maji
stanoveny své etické kodexy. Nejinak je tomu i v oblasti kou¢ovani. V Ceské republice
maji v tomto oboru eticky kodex zpracovan ICF Czech Republic Chartered Chapter
a Ceska asociace kouéi, obé tyto instituce se pii tvorbé kodexu inspirovaly kodexy

ze zahraniCi.

Eticky kodex ICF se zabyva obecnymi zdsadami profesionalniho chovani, upravuje
stfet z4jmi, vymezuje profesiondlni chovani viici klientliim a pamatuje také na soukromi

a divérnost (http://www.coachfederation.cz/cz/pro-klienty/eticky-kodex.html, dostupné

18.3.2014). Ve zjednoduSeném vykladu lze uvést, Ze kou¢ musi dodrZovat zdsadu
Cestnosti, pravdivosti, profesionality a divérnosti. ICF pamatuje i na situaci, kdy kouc
svym jednanim porusi zdvaznym zplsobem pravidla etického kodexu. V tomto ptipadé
mu muze byt odejmuto Clenstvi v organizaci a také mu muize byt odebran certifikat.
Vramci ICF je zfizena Komise pro etiku koucovani, kterd podporuje schopnost
a potfebu rozpoznavat a uplatiiovat etické jednani v profesi ICF koucl. Kromé
roz§ifovani znalosti a vyuziti Etického kodexu a jinych aktivit, komise sbird a predava
podnéty na porusovani Etického kodexu k vyfizeni na trovni mezinarodni ICF
(http://www.coachfederation.cz/cz/0-nas/komise-pro-etiku/vize-statut-a-poslani.html,

dostupné 18.3.2014).

Ceska asociace koucti se ve svém kodexu vénuje kompetencim, diskrétnosti

a profesionalit¢ kouce (http://www.cako.cz/cs/0-asociaci/eticky-kodex/, dostupné

18.3.2014). Pokud koug, ktery je ¢lenem Ceské asociace koudtl, jedna v rozporu s timto

kodexem, mliZe na né€j byt podana stiznost.

V danych podminkéach, kterymi jsou velikost trhu a mnozstvi certifikovanych
a kvalitnich kouct, je pro kouce velmi vyznamné jeho povést, kterd ma na jeho praci
nezanedbatelny vliv. Dodrzovéani etického kodexu, profesiondlni piistup a kvalitni
spoluprace zajisti kouci dobré reference. Tyto faktory maji také nezpochybnitelny vliv
na mnozstvi spokojenych klientt.
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3.5 Bariéry koucovani
Ptekazky pro koucovani se mohou vyskytnout kdykoliv, a to pied samotnym startem
koucovani, beéhem koucovacich rozhovori, v pribéhu dlouhodobégjsiho koucovani.
Mohou byt bud’ objektivni, nebo subjektivni, na stran¢ kouce nebo na strané
kou€ovanych (Crkalova, Riethof, 2012).
Pred zacatkem kouCovani se mohou vyskytnout bariéry koucovani vnéjsi i vnitini.
Crkalova a Riethof (2012) mezi vnéj$i prekazky vypocitavaji tyto:
=  Koucovani jsou vii¢i kou¢ovani nedavéiivi.
= Ptevlada nazor, Ze kouCovani zabira ptili§ mnoho casu.
Oproti tomu jako subjektivni pfekazku, tedy vnitini bariéru na strané€ kouce uvadi obavu
kouce, ze nebude koucovani provadét spravné. Z dalsich piekéazek jsou uvedeny tyto:
=  Kou¢ ,,sklouzl* do role poradce nebo mentora.
= Objevyje se kouciiv pocit, Ze se nic nezlepsilo.
» Kocouvany jiz nechce byt kouc¢ovan.

» Firemni kultura neni v souladu s koucovacim pfistupem.

Také Horska hovoii o tom, Ze ,, bariéry v procesu koucovani mohou nastat z mnoha
riiznych ditvodit, které mohou byt jak na strané koucovaného, tak na strané kouce. Pro
oba ucastniky koucovaciho procesu to mohou byt napv. osobni zkuSenosti, predsudky,
predpoklady ¢i ocekavani, pocity ménécennosti ¢i nadirazenosti, nizké ci vysoké
sebevedomi, negativni ocekavani, negativni prvni dojem, rozdilné hodnoty ci postoje,
rozdilné osobnostni charakteristiky, odlisné komunikacni styly, odlisné vyjadiovaci
prostiedky a pouzivany slovnik, jiné Zivotni zkuSenosti, stres apod.‘ (Horska, 2009,

s. 47).

Z vyse uvedeného je patrné, Ze existuje mnoho prekazek, které mohou proces
koucovani ztizit a branit tak jeho maximalni vyuziti. Aby byl zarucen efekt, ktery ma
koucovani ptinést, je nezbytné, aby mél kou¢ o moznych bariérach povédomi a dokazal

jim ptedejit, pfipadné je eliminovat.
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3.6 Typy koucovani

Existuje nékolik typti kouCovani. Lze jej délit podle Zivotni oblasti na profesni
a zivotni, podle poc¢tu koucovanych osob na individudlni, skupinové a tymové, podle
typu spoluprace na koucovani s externim nebo internim koucem a podle hloubky na

transak¢ni a transformacni koucovani.

3.6.1 Profesni a Zivotni koucovani

Dle zivotni oblasti 1ze kouc¢ovani délit na profesni a zivotni, pro které se také nékdy
uziva oznaCeni osobni koucovani. Profesni koucovani se stalo jednou
z nejefektivnéjSich metod, které jsou vyuzivany k rozvoji manazerG a pracovniki ve
vedoucich pozicich. Jeho smyslem je rozvoj zaméstnance, posileni jeho sebevédomi
a mysleni celkové, coz vede k jeho samostatnosti pfi rozhodovani a feSeni riznych
situaci. Profesni kou€ovani je dlouhodoba péce o Clovéka a jeho rist v Zivoté formou
nedirektivniho zplsobu fizeni, které je opakem ptikazovani a kontrolovani (Horska,
2009). Profesni koucovani se vénuje tomu, co jiz existuje a je mozné to vyuzit pro lepsi

a zajimav¢jsi budoucnost. Vyuziva toho, co uz mame a umime a jak toho vyuzit.

Pomoci Zivotniho (osobniho) koucovani je mozné dosdhnout plného potencidlu
osobnosti jednotlivce. Jeho smyslem je nalézt ucinnd feSeni riznych Zivotnich situaci
a uplatnovat tato feSeni v bézném zivoté. ,, Koucovani neni pouhym ndstrojem, ale
kreativni metodou, ktera podnécuje k osobnim zmeéndam, zkouma chovani a postoje,
vyzyva k prezkoumani myslenkovych pochodii a osobniho nahledu jednotlivce na svet*

(Stacke, 2005, s. 30).

3.6.2 Individualni, skupinové a tymové koucovani

Individuélni koucovani je zaméfeno na jednotlivce a je oznaCovano za zakladni
model koucovani. Diraz je kladen na motivaci a aktivitu kou¢ovaného. ,, Individualni
koucovani je zaloZeno na trech formdach komunikace mezi koucem a koucovanym:
osobni setkani, e-mail a telefon. Pri individualnich koucovani se klade znacny duraz na
iniciativu a zdajem koucovaného vedouciho pracovnika, ktery zpravidla vi, v cem chce

uspet a ceho chce dosahnout” (Suchy, Nahlovsky, 2007, s. 44). Individualni koucovani
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predstavuje pro organizaci vysoké financni néklady, a proto byva prevazné vyuzivano
pro manazery a vedouci pracovniky. Obvykle existuje n€jaky vyznamny diivod, pro€ je
spoluprace s koucem potieba. Kou¢i maji s individudlnim koucovanim nejvetsi

zkuSenosti.

Skupinové koucovani je primarné ureno pro skupinu pracovnikd, kteti maji stejné
¢1 podobné profesni zatazeni, napf. mistii, IT specialisté nebo marketingovi specialisté.
,,Skupinové koucovani je ve srovnani s individualnim financné vyhodné, protozZe se
vydaje za praci kouce rozkladaji na vice ucastnikii. Navic se koucovani uskuteciiuje
zpravidla v blizkosti pracoviste koucovanych* (Suchy, Nahlovsky, 2007, s. 45).
Skupinové koucovani probiha formou pravidelnych setkani, kde jsou probirana témata,
ke kterym mize kazdy z GcCastnikli pfispét svou zkuSenosti a kou¢ pomoci diskuse
kocovanych vnasi do probirané problematiky jiné pohledy. Koucfovany absolvuje
koucCovaci proces pied skupinou a ziska tak nové podnéty od jinych pracovnikli na
stejné pozici. Pfedpokladem uspéSného skupinového koucinku je otevienost,

dobrovolnost a duvéra.

Tymové koucovani se tyka napt. tymil vrcholovych manazeri nebo projektovych
tymu, pro které existuje spolecny cil nebo fesi stejné problémy a situace. Whitmore
(2009, s. 154) uvadi, ze: ,,Koucovani tymu zameérené na realizaci ukolu vychdzi ze
stejnych principii jako koucovani jednotlivcii. Cim vyssi je tiroveri individudlniho
a kolektivniho vedomi tymu, tim lepsiho vykonu dosahuje. “ Tymové koucovani vyuziva
potencial mysleni plynouci z rozdilnosti pohledd, kou¢ovani mohou vnimat zkusenosti
ostatnich zaméstnanci. Tymové kouCovani také napomahd k vzdjemnému lepSimu
poznani a rozvoji mezilidskych vztahi. Smyslem tymového koucovani je posileni
odpovédnosti tymu za vysledky a nalezeni aspektti vedoucich k riistu vykonnosti

daného tymu.

3.6.3 Koucovani pomoci externiho a interniho kouce
Ke kou€ovani je mozné vyuzit sluzeb externiho nebo interniho kouce. Externi kou¢
do organizace dochazi na zakladé predchozi domluvy. Jeho vyhodou je nezaujatost

a nadhled, v neprospéch naopak mluvi pfipadna nedostatecnd odbornost a znalost
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daného tématu. Sluzby externiho kouce také pro organizaci predstavuji vyssi financni
naklady. To také byva pficinou, pro¢ je tento typ spoluprice s koucem vétSinou

vyuzivan predev§im pro manaZery a talenty (Suchy, Néhlovsky, 2007).

Interni kouc¢ je vzdy zaméstnancem firmy, mtiZe jit i o vedouciho pracovnika, ktery
koucovani uplatituje jako styl vedeni lidi. Interni kou¢ organizaci finanéné nezatézuje
v takové mife, nicméné i tento typ spoluprace ma sva tskali. Pfedevsim je to pozadavek
na vysokou miru sebereflexe a akceptace. Naopak nespornymi pfednostmi interniho

kouce jsou jeho znalosti 0 daném firemnim prostfedi a odborné znalosti.

3.6.4 Transakcni a transformacni koucovani

Déleni na transak¢éni a transformacni koucCovani je dano jeho hloubkou, mysleno
zménou, kterou pfinasi. Jiz samotny nazev napovidd, ze transakéni koucovani se
zabyva akci, tedy podporuje zménu né&jaké cinnosti ¢i postupu. Horska (2009)
uptesnuje, ze transakéni kou€ovani je nejbéznéjSim modelem koucinku uplatiiovanym
ve firmach. Je vyuzivano v piipadech, kdy pracovnik usiluje o okamzité zvySeni

vykonnosti a rozvoj schopnosti, je zaméteno na vysledek v konkrétni situaci.

Oproti tomu transformacni koucovani ma vliv na ¢lovéka samotného, méni ho.
Tento typ koucCovani je primarn¢ vyuzivan v individualnim koucovani a vétsi uplatnéni
nachazi v oblasti Zivotniho koucovéni. Jako ptiklad lze uvést zlepSovani sebereflexe,
sebediivéry, sebetcty a to podle modelu zkuSenosti zaméstnance, nejprve zmeéna
postoje, zmeéna ocekavani a pak nasledné akce (Horska, 2009). Cilem procesu je vést

¢loveka ke zmeéné jeho mysleni a piisobit na néj dlouhodobé¢ a nejlépe trvale.

3.7 Modely koucovani

Kou¢ pro svou praci vyuziva rizné doporucené postupy, nékdy se uziva i vyraz
technika kouCovani ¢i model koucovani. Téchto modelt existuje né€kolik a neni
stanoven jen jeden, ktery by byl ten nejlepsi. Pro volbu spravné metody, kterou kouc
pro praci s kou¢ovanym zvoli, musi zohlednit v§echny dostupné informace o budouci

spolupraci, aby pravé zvolil vhodny pfistup. Za dva zékladni modely koucovani jsou
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povazovany model ADAPT a model GROW. Nazev obou byl vytvoren jako akronym

z prvnich pismen jednotlivych fazi. Zndma je také metoda zvana Reteaming.

3.7.1 Metoda ADAPT
Jako autor modelu ADAPT je uvadén Paul Birch, v nékterych zdrojich je zminén
jako spoluautor Brian Clegg. Uvedeny model vychazi z toho, Ze cilem koucovani je
adaptovat né¢i vykonnost.
Birch (2005) hovofti o nasledujicim postupu:
A — Assess current performance — posoudit souc¢asny vykon,
D — Develop a plan — rozvinout plan,
A — Act on the plan — jednat podle planu,
P — Progress check — zkontrolovat pokrok,

T — Tell and ask — mluvit a ptat se.

Assess current performance — posoudit soucasny vykon

Diive, nez kou¢ zacne praci s klientem, musi se dozvédét, v jaké situaci se klient
nachazi, jak této Grovné€ dosahl a jaké jsou motivacni prvky jeho vykonnosti. V této fazi
spole¢né hledaji objektivni i subjektivni méfitka, podle kterych se dale urcuji cile

spoluprace (Birch, 2005).

Develop a plan — rozvinout plan

Koucovany si vytyCuje svoje cile a zjistuje, kde se vici nim nachazi. Cile by mél mit
neustale pii sob&, na oc€ich, aby si je neustdle opakoval a tak neschézel z cesty vii¢i nim
(Birch, 2005). Tento krok ma 3 faze: stanoveni cile, rozd€leni cile na pfiméiené casové

useky, prace smétujici k dosazeni stanovené vykonnosti.

Act on the plan — jednat podle planu

Nejviditelné€;si ¢ast planu, kdy koucovany postupuje bod po bodu a plni stanoveny cil.

Progress check — zkontrolovat pokrok

Hodnoceni jednotlivych uspéchti ¢i neuspéchii kou¢ovaného.
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Tell and ask — mluvit a ptat se
Diskuse o pokroku a moznostech dalSiho zlepsSeni. Kou¢ zjist'uje, jak je koucovany

spokojen se svymi dosazenymi cili (Birch, 2005).

3.7.2 Metoda GROW

Autorem modelu GROW je John Whitmore. Podle néj by otazky, které pti rozhovoru
klade kou¢ kou¢ovanému, mély byt zaméteny na 4 odliSné oblasti. Témi jsou:
Cile (Goal setting) — cile dan¢ho setkani, a to jak kratkodobé¢ tak i dlouhodobé;si.
Reality (Reality) — zjiSténi skutecného stavu véci.
Moznosti (Options) — existujici v ramci feSeni daného problému + postup ¢innosti.

Viile (Will) — odhodlani udélat kroky vedouci k dosazeni cile, konkrétni plan.

Cile (Goal setting)

»V prvnl fazi koucovactho rozhovoru podle modelu GROW se zamérujeme na volbu
konkrétniho cile. Koucovanému klademe otazky smerujici k jeho vyjasnéni a snazime se
ho pomoci otdzek dovést ke stanoveni si realistického cile* (Cihounkova, 2011, s. 30).
Cile, které si koucovany stanovi, 1ze rozd¢lit na cile kone¢né a vykonnostni. Zatimco
dosazeni kone¢ného cile ovliviiuje kromé koucovaného i jeho okoli, splnéni
vykonnostniho cile zavisi z vétSi Casti pouze na samotném koucovaném (Whitmore,
2009). Podstatné je také mit jasnou piedstavu o tom, kolik usili je kou¢ovany ochoten

vénovat dosazeni stanoveného cile.

V souvislosti se stanovovanim cilu je aktudlné¢ velmi rozSifenou metodou
tzv. pravidlo SMART. To je vyjaddienim vlastnosti stanoveného cile, ktery by mél byt:
S = specific (specificky) — konkrétni, jasny, srozumitelné formulovany,
M = measurable (méfitelny) — vysledek je mozné hodnotit,
A = agreed (akceptovatelny) — souhlas se stanovenym cilem, tj. pfijmuti cile,
R = realistic (realisticky) — zvladnutelny v danych podminkéch a situaci,
T = timed (terminovany) — jasné stanoveni plnéni stanoveného cile v Case .

(Cihounkova, 2011).
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Realita (Reality)

Podstatou druhé etapy je ptfesny popis situace a nasledné porozuméni koucovanému.
, Poté, co jsou cile stanoveny, je potreba ujasnit si situaci, ve které se koucovany
nachdazi. Duraz pri zkoumani reality je kladen na objektivitu. Pozorovani reality
vyzaduje, aby se kouc i koucovany vyhnuli potencialnim zkreslenim skutecnosti a videli
Jji takovou, jaka je‘ (Pojkarova, 2013, s. 27). V této fazi pouziva kouc otazky, které
za¢inaji slovy CO, KDO, KDY, KDE a KOLIK.

MozZnosti (Options)

Tato faze je zaméfena na hledani co nejvétSiho poctu alternativ, nikoliv na nalezeni
spravného fesSeni. Také Whitmore (2009) poukazuje na to, Ze cilem kouce je ziskat od
kouc¢ovaného co nejvétsi pocet navrhli. Proto je nezbytné, aby mezi koucem
a kou¢ovanym byl vytvoten vztah vzijemné divéry, aby kou¢ovanany mohl své napady
prezentovat bez obavy, jak budou kou¢em hodnoceny. Tato etapa miize byt pfirovnana
k brainstormingu. Na konci této faze predd kou¢ kouCovanému k zamysleni
zaznamenany seznam moznosti, koucovany tak miize zvazit vyhody a nevyhody ¢i
zisky a ztraty plynouci zkazdé varianty (Cihounkova, 2011). Nésledn& pak vybere

nejlepsi z navrzenych alternativ.

Viile (Will)

Posledni faze je klicova, vede k rozhodnuti. ,, V jejim pribehu by si koucovany mél na
zdklade peclivého ,, prozkoumani terénu‘ a vybéru z co nejvétsiho poctu ,,stavebnich
prvki” vytvorit akcni plan zaméreny na realizaci jasné specifikovanych potieb
(Whitmore, 2009, s. 96). Koucovany musi mit jasnou ptedstavu, co konkrétn€ ud¢la,
v jakém casovém horizontu, kde pro realizaci ziska podporu, pokud ji potiebuje.

Podstatna je také motivace a jeji udrzovani, aby bylo dosazeno stanoveného cile.

3.7.3 Reteaming

K dal$im metoddm patii napf. model Solution Focused, z né¢hoz vychazi metoda
oznacovana jako Reteaming. Jejimi zakladateli jsou Ben Furman a Tapani Ahola
z Helsinki Brief Therapy Institute Ltd. ve Finsku. Ti uvadi, ze ,, reteaming je obecnad,
univerzalni metoda skladajici se z 12 kroku, které pomahaji jednotlivcum i skupinam ke

zmeénam k lepSimu, a to prostirednictvim snadnéjsiho nastaveni cilii a zvySeni motivace
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a spoluprace nutné k jejich dosazeni* (Furman, Ahola, 2007, s. 9). V této metod¢ jsou

stanoveny zékladni kroky, které doporucuji zplsob kvalitné nastavené spoluprace

a dosahovani cili koucovanych. Podstatou tohoto modelu koufovani je nalezeni

motivace koucovaného a jeji nasledné udrzeni a vyuziti k dosazeni cile.

3.8 Prinosy koucovani

Obecné lze fict, Ze existuje mnozstvi kladi, které kouCovani ptinasi a samoziejmé by

bylo mozné najit i argumenty, které mluvi proti této metod¢. Vzhledem k zaméteni této

diplomové prace bude pozornost vénovana piinosim metody koucovani. Ty je mozné

uvést jak z pohledu pracovnik, tak i organizace.

Bélohlavek, Kostan a Sulef (2006) jako piinosy kouGovani pro zaméstnance

vyjmenovavaji tyto:

VéEtsi jistota. KouCovany pracovnik vi Iépe, na ¢em je a co se od né¢j ocekava,
kam sméfuje a jak si vede.

Lepsi motivace. Koucovany pracovnik pocituje ocenéni, je ptred néj stavéna
vyzva a soucasn¢ mu je poskytovana podpora formou partnerské spoluprace.
Zdokonaleni schopnosti se ucit. Koucovani znamena ucit se rychle béhem prace.
Lepsi vztahy. Kou€ovani zlepSuje vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi

1 mezi pracovnika vzajemn¢, co se promitd do dobré atmosféry na pracovisti.

K ptinostim kou€ovani pro organizaci fadi nasledujici:

Vyssi vykon a produktivita. Koucovani pfindsi optimalizovani vykont
a fungovani jednotlivet i celych tymu.

Rozvoj lidi. Kocovani je velmi U¢inny néstroj osobniho a profesiondlniho
rozvoje s dlouhodobymi efekty, coz potvrzuji 1 vysledku vyzkumu
realizovaného firmou IBM.

Vétsi flexibilita a adaptabilita vici zménam. Koucovani pracuj se zménou
a ,,vychovava“ clovéka ktomu, aby byl vnimavy, odpovédny, cinorody
a kreativni.

Stabilizace pracovnikll. Koucovani tim, Ze zlepSuje vztahy na pracovistich,
zvySuje sebedlveru a jistotu pracovnikil, sehrdva vyznamnou roli pii stabilizaci

zameéstnancu.
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shrnul do nasledujicich bodi, které se témét shoduji s vyse vypsanymi:

vy$si vykonnost a produktivita,

rozvoj lidi,

lepsi schopnost ucit se,

lepsi vztahy,

vy$si kvalita Zivota,

vice Casu pro manazera,

tvlréi myslent,

lepsi vyuziti lidi, jejich schopnosti a dovednosti, zdroju,
rychlejsi a efektivnéjsi odezva v pfipadé ohroZeni,
vétsi flexibilita a adaptabilita vic¢i zménam,
motivovanéjsi zamestnanci,

zména kultury,

Siroce vyuzitelnd, Zivotné dulezitd schopnost.

Také Whitmore (2009) uvadi mnozstvi vyhod, které kouCovani piindsi. Vyhody

At uz je kouCovani vyuzivano jako metoda vzdélavani a rozvoje pracovnikl

v soukromé nebo vetejné sféfe, efekt, ktery ma pfinést, je v obou piipadech stejny.

Koucovani méa pomoci k lepSimu pracovnimu vykonu, k efektivnéj$Simu vyuziti znalosti,

dovednosti a schopnosti pracovnikidi dané instituce, ke zvySeni jejich adaptability

a flexibility. Diky tomu budou lépe pfipraveni na zvladnuti pracovnich nérokl

a pozadavk, které budou stale vice ovlivilovany inovacemi nejen v oboru komunikace

¢i technologii, ale také v kontextu méniciho se trhu.
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PRAKTICKA CAST

4 Vyzkum vyuziti metody koucovani ve vzdélavani uredniki
ve verejné spraveé

Vzdélavani ufednikli uzemnich samospravnych celkli je upraveno zékonem
¢. 312/2002 Sb., O tfednich uzemnich samospravnych celkli a o zméné nékterych
zakonli. Tento pfedpis uklada povinnost a typ vzdélavani, které musi ufednik
absolvovat. O zvolenych formach a metoddch vzdélavani afednikli ale rozhoduji
ptislusné urady resp. personalni odbornici, ktefi maji v dané instituci na starosti
persondlni agendu. Provedeny vyzkum se zaméfil na zodpovézeni otdzky, zda urady
vykonavajici vefejnou spravu resp. samospravu reaguji na vyvoj v oblasti vzdélavani

a vyuzivaji ke vzdélavani tredniki nové metody, konkrétn€ metodu koucovani.

4.1 Stanoveni vyzkumného cile

Realizovany vyzkum se zaméfil na analyzu aktualniho stavu v oblasti planovani
a realizace vzdé¢lavacich aktivit Ufedniki na krajskych ufadech Uzemnich
samospravnych celkl (dale jen krajskych ufadech USC) a magistratech statutirnich
mest (dale jen magistrati mést). ZjiStoval, zda maji dané instituce nastaven systém
vzdélavani, na zakladé ¢eho planuji vzdélavani, zda mohou sami ufednici ovlivnit vybér
vzdélavacich aktivit, jaké metody vzdélavani a rozvoje ufednikid oslovené ufady

vyuzivaji, zda aplikuji nové trendy ve vzdélavani a jak na né ufednici reaguji.

Hlavnim cilem praktické ¢asti této diplomové prace je analyza vyuziti metody
kou¢ovani v oblasti vzdélavani ufedniktl krajskych ufadi USC a magistrati mést,
konkrétné jaké zkuSenosti maji tyto instituce s metodou koucovani.

Na tento primarni cil maji ndvaznost jednotlivé dil¢i cile, a ty jsou:
» Zhodnotit, zda je kouCovani povazovano za vhodnou metodu vzdélavani
a rozvoje uredniki.
= Zjistit, zda existuje ze strany Ufednikli zdjem o koucovani.

= Zjistit, v jaké mife je metoda koucovani pifi vzdélavani Grednikll vyuzivana.
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4.2 Vyzkumné otazky
Vyzkumny cil je rozpracovan do konkrétnich vyzkumnych otazek, které budou
zodpovézeny prostiednictvim realizovaného dotaznikového Setfeni. Vyzkumné otazky

byly formulovany takto:

= Jakym zpiisobem je planovino vzdélavani viednikii na krajskych tiradech USC
a magistratech meést?

= Jaké metody vzdélavani viFednikii jsou na krajskych iiradech USC a magistratech
mést vyuzivany?

= Jsou na krajskych tiradech USC a magistratech mést vyuZivany nové metody ve
vzdelavani a s jakymi zkusenostmi?

= Je koucovani vitanou a vyuzivanou metodou vzdélavani na krajskych uradech

USC a magistratech mést? V jaké mire je tato metoda vyuzivina a pro koho?

4.3 Vyzkumné metody

K realizaci samotného vyzkumu je nezbytné stanovit vyzkumnou metodu, pomoci
které ziskame data potfebna ke zpracovani a vyhodnoceni vyzkumu. Pro sbér dat tohoto
vyzkumu byla vybrana kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni. Tato metoda byla
zvolena s ohledem na relativné velky rozptyl zkoumaného vzorku po celém uzemi
Ceské republiky. Dal§im diivodem pro vybér této metody byla ekonomické a ¢asova
nenaro¢nost. Dotaznik byl rozeslan prostfednictvim e-mailu a osloveni respondenti méli
dostatek Casu k jeho vyplnéni a odeslani zpét. Vyplnéné dotazniky byly nasledné

vyhodnoceny, a to anonymné¢ za vSechny instituce, které se vyzkumu ztcastnily.

Dotaznik pro tento vyzkum byl vytvofen na zdklad€ stanovenych cili a zahrnuje
otazky oteviené, uzaviené i polouzaviené. Dotaznik obsahuje 17 otdzek, které byly
zvoleny tak, aby se minimalizoval ¢as respondentii potfebny k vyplnéni dotaznikd, ale
soucasn¢ aby byly zjistény plnohodnotné informace nezbytné k zodpovézeni

vyzkumného cile. PIné znéni dotazniku je uvedeno v piiloze ¢. 1.

Pfed samotnym odeslanim dotaznikidi respondentiim byla provedena pilotni studie,
jejimz smyslem bylo ovéftit srozumitelnost otazek obsazenych v dotazniku.
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Vyzkumné otazky byly rozpracovany do konkrétnich polozek dotazniku. Toto

rozpracovani je znazornéno v tabulce nize.

Konkrétni otazky v

Vyzkumné otazky dotazniku
Jak}'Im zpusobem je plfinovéno'vzdélévéni ufednikl na 2.3.4.5.6.7.3
krajskych uradech krajii a magistratech statutarnich mest? T T
Jaké metody vzdélavani uredniki jsou na krajskych tradech 9.10
krajii a magistratech statutarnich mést vyuzivany? ’
Jsou na krajskych ufadech kraji a magistratech statutarnich
mest vyuzivany nové metody ve vzdélavani a s jakymi 11,12

zkuSenostmi?

Je kouCovani vitanou a vyuzivanou metodou vzdélavani na
krajskych ufadech kraji a magistratech statutarnich mést? 13, 14, 15, 16, 17
V jaké mife je tato metoda vyuzivdna a pro koho?

Tabulka ¢. 2 Rozpracovani vyzkumnych otdzek

Zdroj: viastni

4.4 Charakteristika zkoumaného souboru
Pro vyzkum byly vybrany tzemni samospravné celky a jejich krajské urady

a statutarni mésta a jejich magistratni Gifady na uzemi celé Ceské republiky.

Uzemni samospravné celky (kraje) byly ziizeny ustavnim zdkonem &. 347/1997 Sb.,
o vytvoreni vysSich tizemnich samospravnych celkii. Uvedeny zdkon vyjmenovava
téchto 14 krajt: Hlavni mésto Praha, Stfedocesky kraj se sidlem v Praze, JihoCesky kraj
se sidlem v Ceskych Budgjovicich, Plzetisky kraj se sidlem v Plzni, Karlovarsky kraj se
sidlem v Karlovych Varech, Ustecky kraj se sidlem v Usti nad Labem, Liberecky kraj
se sidlem v Liberci, Kralovehradecky kraj se sidlem v Hradci Kralové, Pardubicky kraj
se sidlem v Pardubicich, kraj Vysoc€ina se sidlem v Jihlavé, Jihomoravsky kraj se sidlem
v Brng, Olomoucky kraj se sidlem v Olomouci, Moravskoslezsky kraj se sidlem
v Ostravé a Zlinsky kraj se sidlem ve Zling. Podle zdkona ¢. 129/2000 Sb., O krajich
(krajské zfizeni) je jednim z organu kraje krajsky ufad, ktery plni ukoly v samostatné
plUsobnosti uloZzené mu zastupitelstvem a radou.  Krajsky urfad tvofi feditel
a zaméstnanci kraje zafazeni do krajského ufadu. Krajsky ufad se ¢leni na odbory

a oddéleni.
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Statutdrni mésta jsou vyjmenovana v zakoné ¢. 128/2000 Sb., O obcich (obecni
zfizeni). Dle tohoto zakona statutArnimi mésty jsou: Kladno, Ceské Budg&jovice, Plzen,
Karlovy Vary, Usti nad Labem, Liberec, Jablonec nad Nisou, Hradec Kralové,
Pardubice, Jihlava, Brno, Zlin, Olomouc, Pferov, Chomutov, Décin, Frydek-Mistek,
Ostrava, Opava, Havitov, Most, Teplice, Karvina, Mlada Boleslav a Prostéjov. Uzemi
statutarnich mést se mize c¢lenit na méstské obvody nebo méstské ¢asti s vlastnimi
organy samospravy. Statutarni mésto mé dle zadkona o obcich postaveni obce. Statutarni
mésto je samostatné spravovano zastupitelstvem mésta; dal§imi organy statutdrniho
meésta jsou rada mésta, primator, magistrat a zvlastni orgdny mésta. Obec spravuje své
zalezitosti samostatné (samostatnd ptsobnost). Statni spravu, jejiz vykon byl zdkonem

svéten organu obce, vykonava tento organ jako svou pfenesenou piisobnost.

4.5 Realizace dotaznikového Setieni a sbér dat

Dotaznikové Setfeni bylo zrealizovano vterminu 5. — 25. 3. 2014 ve vyse
vyjmenovanych institucich vefejné spravy. Tento termin byl zvolen s ohledem na
aktualnost ziskanych dat. Respondentim byl dotaznik =zaslan elektronicky
prostiednictvim e-mailu, spole¢né¢ s privodni informaci. Ta obsahovala sdéleni
o zpracovavané diplomové praci a jeji stru¢né predstaveni, vysvétleni ucelu dotazniku,
motivacni pasaz, pokyny k vyplnéni, zaruceni anonymity a pod€kovani respondentim

za ochotu a ¢as, ktery vyplnéni dotazniku vénuji.

Dotaznik byl rozeslan jmenovité vedoucim persondlnich Usekid na vSechny krajské
tfady USC a magistraty mést v Ceské republice. Ti dotaznik vyplnili pfimo sami nebo
vyplnéni dotaznikii delegovali na prislusné ufedniky, ktefi maji na starost agendu
vzdélavani. Celkem bylo rozeslano 39 dotaznikii — 14 dotaznik® na krajské ttady USC
a 25 dotaznikii na magistraty mést. Data z dotaznikového Setfeni byla zpracovana
a vysledky vyjadfeny v procentech. Navratnost vyplnénych dotaznikii dosdhla vysSe

74,4 %, coz znazornuje graf 1.
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Vysledky jednotlivych otdzek jsou zpracovany do grafi a doplnény slovnim

vyhodnocenim.

E Odeslano = Vyplnéno

Graf'1. Navratnost dotaznikii

Zdroj: viastni

Z celkového poétu vyplnénych dotaznikt piipada 41,4 % na krajské ufady USC
a 58,6 % na magistraty mést. Tento pomér odrazi fakt, ze o vyplnéni dotaznikii bylo
pozadano 14 krajskych ufadd USC s navratnosti 12 vyplnénych dotaznikii a 25

magistrati mést s navratnosti 17 vyplnénych dotaznikl. Vysledky prezentuje graf 2.

B Krajsky urad  ®Magistrat

Graf'¢. 2 Slozeni zkoumaného souboru podle oslovenych uradii

Zdroj: viastni
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4.6 Vyzkumné vysledky

V uvodu vyzkumu (otazka €. 1) byli respondenti dotazovani, kterou z personalnich
personalnich ¢innosti, a to personalni planovani, vybér pracovniki, profesni vzdélavani
a rozvoj pracovniki, hodnoceni pracovnikii a péce o pracovniky. Podstatou této otazky
bylo urcit, vjaké mife je pro instituce zajiSt'ujici vefejnou spravu resp. samospravu
dilezité¢ profesni vzdélavani a rozvoj pracovnikli. Vysledky jsou zndzornény

v nasledujicim grafu.

35.0%

® Personalni planovani B Vybérpracovniki
= Profesni vzdelavani a rozvoj pracovniki ®m Hodnoceni pracovniki

B Péce o pracovniky

Graf ¢. 3 Nejdulezitejsi cinnosti v persondalni prdci uradii

Zdroj: viastni

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze pro oslovené ufady je profesni vzdélavani a rozvoj
urednikd stéZejni oblasti. Z péti nabizenych variant uvedlo jako prioritu tuto moZnost
35 % uradi. 30% oslovenych personalnich specialistii povazuje za nejdiilezitéjsi ¢innost
vybér pracovnikii a 13,3 % respondenti se domnivd, Ze nejpodstatnéjsi je péce

o pracovnika.
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Otazka ¢. 2

Je na vasem urade zavedeno soustavné (systematicke) vzdelavani pracovnikii?

Prostiednictvim této otazky bylo zjisStovano, zda maji oslovené ufady nastaven systém
soustavného vzdélavani pracovniki. Systém vzd&lavani totiz mimo jiné mizZe slouZzit
také jako podklad k sestaveni planu vzdélavani, ktery zahrnuje vzdélavaci aktivity

véetné metod vzdélavani. Vysledky ukazuje nasledujici graf.

96.5%

80%

60%

40%

3.5%

HAno ENe

Graf ¢. 4 Existence soustavného vzdelavani pracovnikii

Zdroj: viastni

Graf ¢. 4 doklada, ze ve vétSin€ oslovenych instituci maji soustavné (systematické)
vzdélavani pracovnikll zavedeno. Pouze v jednom ptipadé, coZ v piepoctu €ini 3,5%
z vyplnénych dotazniki, tento systém chybi. Pfedpoklad, Ze soustavné vzdélavani maji
zavedeno vSechny oslovené tufady, se tedy nepotvrdil. Zakon systém soustavného
vzdélavani nijak nepovinuje, ale s ohledem na jeho vyznam a pfinos pro vzdélavaci

politiku by méla byt jeho existence v dnesni dobé samoziejmosti.

Otazka ¢. 3

Jak casto je na vasem uradé provadeéna aktualizace planii vzdélavani?
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Zékon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich tzemnich samospravnych celki a o zméné
nékterych zdkond, ve znéni pozdéjSich predpisii, stanovuje ufadim povinnost
aktualizovat jednou za tfi roky plany vzdélavani. Cilem této otazky bylo zjistit, zda
oslovené instituce dodrzuji tuto povinnost piesné¢ dle zakona nebo zda reaguji na
aktudlni potteby ze strany ufadu i Gfednik a provadi aktualizaci Castéji. Vysledky

zachycuje nasledujici graf.

70%

60%

50%

40%

30%

10%

0%

® Jednou za 3 roky (dle zakona ¢. 312/2002 Sb.)

m Casteji (na zakladeé vzdélavacich potieb pracovnikii)

= Méneé ¢asto, nez jednou za 3 roky

Graf'¢. 5 Aktualizace plani vzdeélavani

Zdroj: viastni

Z dat znazornénych v grafu je patrné, ze 62,1% uradi presn¢ dodrzuje stanoveny casovy
limit a aktualizuje plany vzdélani pouze jednou za tii roky. Zbytek respondentti, tedy
37,9% uradl, provadi aktualizaci cast&ji, a to na zdkladé vzdé&lavacich potieb
pracovnikl. Jeden z respondentii k této odpovédi doplnil, Ze aktualizaci provadi také
v navaznosti na kazdoro¢ni hodnoceni zaméstnanct. Jednoznacné pozitivni je zjisténi,
ze vSechny oslovené Utady se fidi zdkonem a Ze vice nez tfetina instituci se k aktualizaci
plant stavi aktivn€ a provadi ji s ohledem na potieby a poZadavky pracovnikl Castéji,

nez musi.
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Otazka ¢. 4
Mpyslite si, Ze zakonem stanoveny povinny pocet dni vzdélavani urednikii (18 dnit/3 roky)

je dostatecny?

Tato otdzka se zaméfila na nazor persondlnich specialistii na rozsah povinného
vzdélavani, které je stanoveno zdkonem ¢. 312/2002 Sb., o tufednicich uzemnich
samospravnych celkii a o zméné nékterych zakonii, ve znéni pozdéjSich piedpist.
V tomto zakoné je uvedeno, ze urednik musi v ¢asovém obdobi tii let absolvovat
celkem 18 dnti vzdélavani. Osloveni personalisté dokazou na zaklad¢ zkusenosti a praxe
posoudit, zda je vymezeny pocet dnli dostacujici a zda je mozZné realizovat ve
stanoveném obdobi vSechny potiebné a nezbytné vzdélavaci aktivity, tak aby byl
ufednik plné odborné zpusobily pro vykon svého povolani. Vysledky jsou zndzornény

v nasledujicim grafu.

80%

69.0%

70%

60%

50%

40%

m Je priméreny M Je podhodnoceny  ®Je nadhodnoceny

Graf ¢. 6 Stanoveny pocet dni vzdélavani

Zdroj: viastni

Dle vysledkt uvedenych v grafu 1ze konstatovat, ze vétsi ¢ast dotdzanych personalistii
povazuje stanoveny pocet dnli vzdélavani za pfiméfeny, tuto moznost vybralo 69 %
respondentli. Za povSimnuti stoji, ze mald ¢ast (3,4%) oslovenych personalnich

odbornikli se domniva, ze je zdkonem vymezeny pocet dnii vzdélavani podhodnoceny.

50



Zbyvajici ¢ast respondentli je toho nazoru, ze je toto mnozstvi nadhodnoceno. Pocet
dotazovanych, ktefi zvolili tuto variantu, je pom&rmné piekvapivy, protoZe pii zajiSténi
dostatecné odbornosti a znalosti Ufednikii v kontextu napt. velkého mnozstvi

legislativnich zmén, se 6 dni za rok na vzdélavani jevi jako velmi malé ¢islo.

Otazka ¢. 5

Jakym zpuisobem na vasem urade zjistujete vzdélavaci potreby pracovnikii?

Prostiednictvim této otazky bylo zjistovano, jakym zpisobem jsou na oslovenych
ufadech analyzovéany vzdé€lavaci potteby pracovniki, tedy na zdklad€ ¢eho je nasledné
sestavovan a realizovan plan vzdélavacich aktivit a jaké faktory do tohoto procesu

zasahuji. Vysledky ilustruje nésledujici graf.

45%

40%

35%

30%

15%0

10%

5%

0%
1 2 3 4 5

B Z popisu pracovniho mista B Z pozadavkh a namétt pracovniki
m Z pozadavkh vedoucich urednikn ® Jinymzptisobem

m Vzdeélavaci potieby nezjistujeme

Graf ¢. 7 Analyza vzdélavacich potireb
Zdroj: viastni

Z grafu je patrné, Ze v nejvetSi mife jsou k analyze vzdélavacich potfeb vyuZivany

popisy pracovnich mist, tuto moznost vybralo 38,1% respondent. Pomérné velka cast
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ufadl (33,3%) zjistuje potieby vzdélavani prostfednictvim vedoucich pracovniki, ktefi
vznasi pozadavky na vzdélavani podiizenych. 6,4% procenta respondenti uvedlo
moznost, ze analyzu provadi jinym zplusobem, a to bud’ na zakladé¢ pozadavkl

plynoucich z pravidelného hodnoceni zaméstnancti nebo z kompetenénich matic.

Otazka ¢. 6
Mohou sami pracovnici vaseho uradu navrhnout vzdeélavaci aktivitu, kterou povazuji za

potiebnou pro sviij dalsi rozvoj?

Cilem této otazky bylo provéfit, zda se samotni tfednici mohou podilet na rozhodovani
o svém vzdé¢lavani a rozvoji nebo jim tato moznost neni dédna a o vzdélavani rozhoduji
jejich nadfizeni. MoZnost zvolit si z nabizenych vzdélavacich aktivit tu, kterd obsahem,
formou, metodou ¢i zptisobem spolupraci nejvice odpovida potiebam a predstavam
daného pracovnika je nejefektivnéjSim zplisobem napomahajicim k Uspésné realizaci

procesu vzdélavani. Vysledky zobrazuje nasledujici graf.

120%

100%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

HAno ENe

Graf'¢. 8 Navrh vzdeélavacich a rozvojovych aktivit

Zdroj: viastni

Z uvedeného grafu zcela jednoznacné vyplyva, ze 100% respondentti ponechava svym
pracovniklim moznost vyjadfit se ke vzdélavacim aktivitdm a navrhovat ty vzdélavaci
akce, které povazuji za potfebné a piinosné pro svij rozvoj. S ohledem na finan¢ni
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naklady investované do vzdélavani a rozvoje zaméstnancii je zadouci, aby byla zajisténa
také ucelnost a smysluplnost jejich vyuziti. Zakladnim piedpokladem ke splnéni této
podminky je tedy spoluprace pii planovani vzdélavani Ofedniki. PIna shoda pti vybéru

odpovédi Ano jasné dokazuje, ze si ufady tuto skutecnost uvédomuyji.

Otazka ¢. 7
Maji sami pracovnici vaseho uradu zdjem navrhnout vzdélavaci aktivitu, kterou

povazuji za potiebnou pro sviy dalsi rozvoj? Podavaji navrhy?
Tato otazka souvisi s otazkou €. 6. Jejim ucelem bylo zjistit, zda pracovnici vyuZzivaji
moznosti podilet na planovani vzdé&lavacich a rozvojovych aktivit a ptipadné v jaké

mife pfiblizn¢ tak ¢ini. Respondenti mohli vybirat ze ¢ty moznosti.

Vysledky jsou zndzornény v nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 9 Aktivita pracovnikii pri navrhovani vzdelavacich a rozvojovych aktivit

Zdroj: viastni

Vysledky zachycené v grafu ukazuji, Ze jsou pracovnici pifi podavani ndvrhi na
vzdélavaci a rozvojové aktivity Cinni, coz je ten nejlepsi vysledek. Ve 100% se

respondenti shodli na odpovédi ano, lisi se pouze mira vykazované aktivity. Zatimco na
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62,1% ufadi oznacili personalisté moZnost Ano, Castokrat, v 37,9 % vyplnénych
dotaznikii byla oznacena varianta Ano, obCas. Tento kladny pfistup zaméstnanct

vypovida o jejich zajmu podilet se na planovani svého vzdélavani a rozvoje.

Otazka ¢. 8
O jaké vzdelavaci aktivity nad ramec povinného vzdélavani maji pracovnici vaseho

uradu zajem?

Cilem otazky bylo zjistit, o jaké vzd€lavaci aktivity je mezi Gfedniky zajem, v jakych
oblastech maji zdjem rozSifovat své znalosti a dovednosti. Respondenti mohli vybirat
z nabizenych moznosti, které byly zvoleny s ohledem na charakter vykondvanych
¢innosti oslovenych instituci a s ohledem na nejéastéji realizované vzdélavaci aktivity

v ramci vzdélavani urednikid. Vysledky zachycuje nasledujici graf.
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m Pocitacova gramotnost

m Jazykovévzdelavani

B Komunikaéni dovednosti

m Vzdelavaniv oblasti etiky a etikety

m Vzdeélavani zamérené na rozvoj osobnosti

m Jiné vzdelavani

Graf ¢. 10 Vzdelavaci aktivity preferované pracovniky
Zdroj: viastni
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Znazornéné vysledky dokladaji, Ze nejvetsi zajem ze strany ufednikii smétuje
k aktivitim zaméfenym na komunikaéni dovednosti, tuto moZznost uvedlo 27,3%
oslovenych ufadl. Velké oblibé se tési také vzdelavani zamétfené na rozvoj osobnosti
(21,2%) a jazykové vzdélavani (19,7%). Variantu jiného vzdelavani vybralo 6,1%
respondentl, ktetfi shodné doplnili, Ze pracovnici preferuji odborné vzdélavani a jeho
prohlubovani, napt. vyklady zdkond. Uvedené pocty jsou v souladu s ocekdvanymi

vysledky, nebot’ vzdélavani v oblasti tzv. mekkych dovednosti je oblibeno jiZ fadu let.

Otazka ¢. 9

Jaké metody vzdélavani v ramci vaseho uradu vyuzivdte pro uredniky?

Tato otdzka se zaméfila na metody vyuzivané pro vzdélavani tfadovych ufedniki.
Respondentim bylo nabidnuto 7 riznych metod a také moznost doplnit jakoukoliv
jinou, které nebyla uvedena v nabizeném vy¢tu. Do seznamu byly zatazeny jak tradi¢ni,
tak 1 nové metody, ¢imz byly zohlednény témét vSechny aktualn€ dostupné a na trhu

nabizené metody vzdélavani. Vysledky jsou zaneseny v nésledujicim grafu.
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15%
10,9%
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= Kouting = Jiné

Graf ¢. 11 Metody vzdelavani vyuzivané pro uredniky

Zdroj: viastni
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Z grafu je patrné, ze se velké oblibé stale t€si spise tradicni vzdélavaci metody, a to jsou
prednasky s mirou vyuziti 21,8% a semindie s mirou vyuziti 25,5%. Z novégjsich trendli
ve vzdélavani se do popredi dostal pouze e-learning, jejz vyuziva 15,5% uradi.
Rozvojové metody, jakou je napt. pravé koucing, jsou vyuzivany minimalné, o ¢emz
svéd¢i také nejmensi podil - pouze 1,8% respondentd vyuziva tuto metodu ke

vzdélavani ufedniku.

Otazka ¢. 10

Jaké metody vzdélavani v ramci vaseho uradu vyuzivdte pro vedouci uredniky?

Zatimco ptedchozi otazka cilila na metody vyuZzivané pti vzdélavani fadovych tGfednik,
tato otdzka byla zaméfena na vedouci ufedniky, ktefi v organizacni struktute tfadi stoji
o stupen vyse. S ohledem na jejich pracovni zafazeni a skute¢nost, ze vedou své
podiizené, lze ocekavat, Ze pravé vzdelavani vedoucich Gfednikll se bude v n¢jaké mite

odliSovat. Zda tomu tak je, dokazuje nésledujici graf.
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Graf ¢. 12 Metody vzdélavani vyuzivané pro vedouci uredniky

Zdroj: viastni
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Z pohledu na graf je ziejmé, ze vysledky v ném zndzornéné se od predchoziho grafu
ptili§ nelisi. Také ve vzdélavani vedoucich ufednikd prevlddaji tradiéni metody
v podobé seminaiti (23,1%) a prednasek (20,5%). Mezi né se ale s 21,4% vklinil e-
learning, nasledovany workshopem s 18,8%. Ve vétsi miie je také pii vzdélavani
vedoucich pracovnikli vyuzivan koucing a development centre. Z téchto vysledk je
tedy patrné, ze kouCovani je spiSe nez u fadovych ufednikii vyuzivano k rozvoji
vedoucich pracovnikd. Sviij podil na tom jist¢ md casova i1 financni ndro¢nost
koucovani a skutecnost, Ze se jedna o metodu, kterd neni vhodné pro kazdého a ma své

limity i z hlediska uziti dosazenych vysledkii na riznych pracovnich pozicich.

Otazka ¢. 11
Jaké jsou na vasem uradeé zkuSenosti se zavadenim novych trendu (napr. e-learning,

workshop, development centre, mentoring, koucing) do oblasti vzdélavani urednikii?

Tato otazka méla zjistit zkuSenosti oslovenych Ufadii s novymi trendy a metodami ve
vzdelavani. Respondenti mohli vybirat ze tfi nabizenych moznosti s riznou obecné
vymezenou mirou zkusSenosti nebo mohli uvést a popsat vlastni zkuSenosti z praxe.

Celkové vysledky shrnuje néasledujici graf.
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Graf ¢. 13 Zkusenosti se zavadénim novych metod vzdélavani

Zdroj: viastni
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Vysledky prezentované v grafu ¢. 13 dle ocekavani ukazuji, Ze nejCastéji jsou
zkuSenosti se zavadénim novych trendt do vzdélavani ufedniki omezené. Tuto variantu
s vysvétlenim, ze nové metody byly vyuzity pouze parkrat a nelze prozatim hodnotit
jejich dopad uvedlo 51,7% dotazovanych tfadt. Moznost jiné odpovedi vyuzilo 6,9%
respondentll, ktefi uvedli, Ze je nutné posuzovat kazdou metodu individudlné a objevila
se také odpoveéd’, Ze nové metody nejsou v dané instituci zavadény Casto, ale pokud ano,
tak je zaméstnanci ocenuji. Projevilo se, Ze se pii vzdélavani ufady spiSe drzi metod, se
kterymi maji zkuSenosti a jsou tedy oveéfené. Nicméné s ohledem na rozvoj novych
technologii a technik ve vzdélavani, bude do budoucna nezbytné a nevyhnutelné naucit
se aplikovat také nové postupy. Je pozitivni, Ze nckteré instituce jiz k tomu pfistoupily

a pfistupuji.

Otazka ¢. 12
Jaky je dle Vaseho ndzoru postoj pracovnikii vaseho uradu knovym trendim

(e-learning, workshop, development centre, mentoring, koucing) ve vzdélavani?

Cilem této otazky bylo odhalit, jak ufednici vnimaji nové trendy ve vzdélavani, jaky
k nim maji postoj, zda jsou jim naklonéni nebo k nim naopak maji vyhrady a pfijimaji je

spiSe negativné nez pozitivné. Vysledky jsou znadzornény v nasledujicim grafu.
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Graf ¢. 14 Postoj pracovnikii k novym trendim ve vzdélavani

Zdroj: viastni
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Respondenti mohli volit ze skdly od pozitivniho vnimadni aZ po absolutné¢ zaporné.
Z vysledkii uvedenych v grafu je ziejmé, ze pfevazna vétSina ufednikli z oslovenych
instituci vnima nové trendy ve vzdélavani pozitivné. 69% respondentil zvolilo variantu,
ze postoj ufedniki je spise kladny a 3,4% uvedlo, ze se Gifednici k novym trendiim stavi

spiSe zaporné. 13,8 % dotazovanych oznacilo vztah ufednikil za neutrdlni.

Otazka ¢. 13
Z pohledu persondlniho odbornika povazujete koucovani za vhodnou metodu

vyuzitelnou v oblasti vzdélavani urednikii?

Tato otdzka byla zamétfena na nazor personalistl — odbornikl na oblast vzdélavani na
vyuziti metody kouCovani ve vzdélavani ufednikd. Cilem bylo zjistit, zda v kontextu
svych znalosti, zkusenosti a dosavadni praxe povazuji tuto metody za vhodnou pro
oblast vefejné spravy resp. samospravy piredev§im s hlediska jejiho piinosu
k zefektivnéni pracovniho vykonu a leps§iho vyuziti pracovni doby. Vysledky jsou

zobrazeny v nasledujicim grafu.

44.8%

10%

5%

0%

1 2 3 4
EAno B Ano,ale jen pro vedouci tredniky
= Spigene H Ne, je pro tuto oblat absolutnénevhodna

Graf ¢. 15 Vhodnost vyuziti metody koucovani v podminkdch verejné spravy
Zdroj: viastni
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Graf znazoriuje, Ze nejvice respondentd — 44,8% - povaZzuje metodu koucovani za
vhodnou, ale pouze pro vedouci ufedniky. 27,6% dotazovanych uvedlo, Ze je tato
metoda vhodnd pro vSechny ufednikii a stejné mnozstvi respondentii oznadilo
koucovani za spiSe nevhodné pro oblast vefejné spravy resp. samospravy. Tyto
vysledky jsou pravdépodobné ovlivnény obecné prezentovanym nazorem, Ze koucovani

je aplikovatelné pfevazné v soukromych spolecnostech a predev§im pro manazery.

Otazka ¢. 14
Mate v ramci vzdélavani urednikii na vasem uradé zkuSenost s metodou koucovani?

Vyuzili jste nebo vyuzivate tuto metodu?

Cilem této otazky bylo zjistit konkrétni informace o vyuziti metody koucovani
u oslovenych instituci. Pfedev§im zda maji s kou¢ovanim konkrétni zkuSenost, zda ji
v minulosti aplikovali nebo zda ji aktudln¢ vyuzivaji. Vysledky ilustruje nasledujici

graf.
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Graf ¢. 16 Zkusenosti s metodou koucovani ve vzdeélavani urednikii

Zdroj: viastni
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Odpovédi respondentii dokazuji, Ze metoda koucCovéani neni standardné vyuzivanou
vzdélavaci a rozvojovou metodou a ze si svoje misto v oblasti vzdélavani Grednikl
teprve hleda a vymezuje. Zkusenost s kou¢ovanim ma pouze 27,6% z oslovenych trada,
zbyvajicich 72,4% uvedlo, ze tuto metodu nevyuzili a nevyuzivaji. Opétovné lze
konstatovat, ze malé vyuziti metody koucovani pti vzdélavani ufednikit mé souvislost
s prevladajicim povédomim, Ze je koucovani vhodné spiSe pro firmy podnikajici
v soukromé¢ sféfe. Miru vyuziti kouCovani mize ovliviiovat také nezkusenost s touto

metodou a nedostate¢né informace o jejich pfinosech pro praci ufednikd.

Otazka ¢. 15
Umoznil, pripadné umoznuje vas urad pracovnikum v ramci vzdelavani absolvovat

koucing?

Tato otazka byla zaméfena na zjiSténi moZznosti vyuziti metody koucovani v rdmci
vzdélavani. Podstatou tedy bylo provéfit, zda je dany Ufad naklonén aplikaci této
metody a zda je pro ufedniky, pfipadné pro které, mozné a realné o tento druh
vzdélavaci a rozvojové aktivity pozadat s vysledkem, ze jim to bude umoznéno.
Respondenti mohli vybirat ze tff moznosti a vysledky jsou znazornény v nasledujicim

grafu.
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Graf'c. 17 Umozneéni vyuziti metody koucovani ve vzdélavani urednikii

Zdroj: viastni
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Z grafu ¢. 17 je ziejmé, Ze vice nez polovina (58,6%) oslovenych Gfadi neumoZiuje
svym pracovnikiim vzdélavaci aktivitu v podobé koucovani. Pfiznivé naklonéno této
metod€ je 17,2 % respondentii, ktefi umoznili ¢i umoziuji vyuziti koucovani pfi
vzdelavani arednikt a 24,2% by tak ucinilo pouze v piipad¢ vedoucich pracovnikii. Na
zaklad¢ uvedenych vysledki 1ze odvodit, Ze metoda kou¢ovani ma v oblasti vzdélavani

uredniki potencial vyuziti pfedevs§im pro vedouci pracovniky.

Otazka ¢. 16

Projevil nektery z pracovniku vaseho uradu zdjem o koucovani? Pokud ano, uvedte
kolik pracovnikii projevilo zdajem a jejich rozdéleni na uredniky a vedouci uredniky.
Existuje nejaka zpétna vazba na uskutecneny koucing? Pokud ano, od koho (urednika

i kouce)?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda sami pracovnici Gfadii maji zdjem o tuto vzdélavaci
metodu. Na tento dotaz byla vdzana dopliujici otdzka, o které ufedniky z organizacni
struktury ufadu se jednd a zda existuje zpétna vazba k uskute¢nénému koucovani, at’ uz

ze strany kouc¢ovaného nebo kouce. Vysledky prezentuje nasledujici graf.
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Graf ¢. 18 Mira zajmu o metody koucovani ze strany urednikii

Zdroj: viastni
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Na zéakladé odpovédi respondentii znazornénych v grafu lze uvést, ze pouze necela
pctina respondentll se setkala se zdjmem ze strany ufednikll o metodu koucovani. 82,8%
oslovenych uradii uvedlo, ze pracovnici tento typ vzdélavaci a rozvojové aktivity
nepoptavaji. Reakce na dopliujici otazku pro respondenty, kteti uvedli, ze ufednici
projevili zdjem o koucovani, ukazuje, ze se jednd ve 100% piipadit pouze o vedouci
ufedniky. K druhé dopliujici otdzce respondenti uvedli, ze bud’ neexistuje zpétna vazba

(40%) nebo existuje smérem od koucovaného ke kouci (60%).

Otazka ¢. 17
Domnivate se, Ze je mozné v podminkach persondalnich cinnosti ve verejné sprave vyuZit

koucovani jako benefit (odmenu) pro uredniky?

Podstatou této otazky bylo zjistit, zda mize byt koucovani i v podminkach vetejné
spravy vyuzito napt. také jako benefit pro ufedniky. Koucovéni je pomérné financné
nakladnou vzdélavaci aktivitou a mnoho instituci vyuZivajicich koucovéni jej svym
zaméstnancim pfiznavd jako zaméstnaneckou vyhodu nad rdmec bézného plnéni.

Vysledky shrnuje nasledujici graf.
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Graf'¢. 19 Vyuziti koucovani jako zaméstnaneckého benefitu

Zdroj: viastni
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Z grafu je patrné, Ze 44,8% respondentll smysli o kouCovani jako benefitu, ktery je
vyuZzitelny pouze pro vedouci ufedniky. Zbyvajici ¢ast dotazovanych se rozdélila na dve
poloviny, z nichz jedna (27,6%) se domniva, Ze lze koucovani vyuzit jako benefit pro
vSechny ufednikti a druha (27,6%) si mysli, ze se kouCovani jako zaméstnanecka

vyhoda v prostiedi vefejné spravy resp. samospravy vyuzit neda.

V zavéru dotazniku byli respondenti pozadani, aby uvedli celkovy pocet zaméstnanct,
ktefi maji statut ufednika a kolik z tohoto mnozstvi je vedoucich ufedniki. Poskytnuté
informace byly zpracovany do nasledujiciho grafu. Ten znazorfiuje soucet vsech
ufednikt, kterych je 13 719 a vedoucich ufedniki, kterych je 1922, zufadd, které
vyplnily zaslany dotaznik (tj. 12 krajskych tfadi a 17 magistratd z uzemi celé Ceské
republiky) a procentualni pomér mezi nimi. Graf slouzi jako pomtcka pro ilustraci
mnozstvi pracovnikll instituci vykonavajicich vefejnou spravu resp. samospravu,

o jejichz vzdélavacich a rozvojovych aktivitach vypovidéa provedeny vyzkum.
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Graf ¢. 20 Udaje o rozsahu zkoumaného vzorku

Zdroj: viastni
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4.7 Vyzkumné zavéry

Prezentace vysledkli uskutecnéného dotaznikového Setieni je rozd€lena dle
jednotlivych vyzkumnych otdzek.
Zavéry tykajici se zpiisobu planovani vzdélavani urednikd na krajskych uradech
USC a magistratech mést

= Na vétSiné oslovenych ufadi je zaveden systém soustavného vzdélavani
pracovnikl, coz potvrzuje jeho vyznam pro efektivni planovani a realizaci
vzdélavacich aktivit.

» Aktualizaci plant vzdélavani piesné podle zédkona provadi vice nez polovina
dotazovanych ufadll. Vice nez tfetina Gfadu aktualizuje plany vzdélavani Castéji,
a to na zéklad¢ vzdélavacich potieb pracovnikii.

= Zakonem stanoveny pocet 18 dni po dobu 3 let urenych k prohlubovani
kvalifikace ufednika povazuji dvé tfetiny respondentli za pfiméfeny a témet
jedna tfetina jej vnima jako nadhodnoceny.

* Analyza vzd€lavacich potfeb na oslovenych tradech nejcastéji vychazi z popisu
pracovniho mista a z pozadavkl vedoucich ufednikt. V mnoha ptipadech je také
piihlizeno k pozadavkiim a namétim samotnych pracovnik.

* Pracovnici vSech dotazovanych tufadii se mohou podilet na planovani
vzdélavacich aktivit a navrhovat takové, které povazuji za pottebné a piinosné.
Na v8ech oslovenych tfadech tuto moZnost zaméstnanci vyuzivaji, ve vice nez
poloving ptipadu tak Cinni Castokrat a na tetin€ Gitadli pouze obcas.

= Nejcastéji maji Ufednici zdjem o vzdélavani zaméfené na komunikacni

dovednosti, vzdélavani zamétené na rozvoj osobnosti a o jazykové vzdélavani.

Planovani vzdélavani na vétSin€ ufadl probiha shodné. Odviji se od nastaveného
systému vzdélavani, plany vzdélavani jsou pravidelné aktualizovany a zohlediuji tak
pritomné vzdélavaci pozadavky. Ty vychdzi nejen z popisu pracovniho mista, ale také
s zadosti vedoucich ufednikil i jejich podfizenych. Na planovani vzdélavacich aktivit se
muZou podilet i samotni pracovnici, ktefi se aktivné zapojuji a zajimaji se o vzdélavani

v oblasti komunikacénich aktivit a rozvoje osobnosti.
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Zavéry tykajici se metod vzdélavani ufednikii na krajskych tiadech USC
a magistratech mést
* K nejcastéjSim metodam, které Ufady pii vzdélavani afednikl vyuzivaji, patii
seminare, pfednasky, e-learning, workshopy a mentoring.
» Pii vzdélavani vedoucich ufednikli jsou pak nejCastéji vyuzivany shodné

seminare, e-learning, pfednasky, workshopy a mentoring.

Jak pfi vzdélavani Gfednikt, tak i vedoucich ufednikl jsou nejcastéji vyuzivany stejné
metody vzdelavani, a to spise ty tradi¢ni. Maly rozdil je viditelny pii vyuZzivani novych
trendi ve vzdélavani, kdy u vedoucich ufednik ziskdva vétsi prostor koucovani
a development centre. Oproti ostatnim obvyklym metoddm je to ale stile pouze

vV omezené mire.

Zavéry tykajici se vyuZivani novych metod vzdélavani a zkuSenosti s témito
metodami na krajskych uiadech USC a magistratech mést
» ZkuSenosti ufadi se zavadénim novych trendi do vzd€lavani ufednikd jsou
prozatim spiSe omezené. Vice neZ polovina oslovenych instituci ma zkuSenost
s n€kterou z novych metod vzdélavani, ale ta je tak nepatrnd, ze na jejim zaklade
nelze provadét jakékoliv pausalni hodnoceni. Pouze necela tfetina respondenti
vnima své zkusenosti jako bohaté a uvadi, ze nové metody vyuziva pravidelng.
* Personalisté odpovédni za vzdélavani Gfednikli na ptislusnych uradech se témét
v 70% shoduji v nazoru, Ze Gfednici vnimaji zavadéni novych metod vzdélavani
spiSe kladné&. Neutrdlni postoj dle oslovenych personélnich specialistli vykazuje

pouze cca 3% z pracovnikll dotéenych instituci.

Nové metody vzdelavani si v oblasti vzdélavani a rozvoje Gfedniki teprve hledaji své
misto. Ufady maji o novych trendech ve vzdélavani informace a zkousi nové metody
aplikovat. Samotni ufednici na to reaguji z vétsi ¢asti pozitivné, coz je predpokladem
pro uspé$nou integraci novych metod do oblasti vzdélavani fednikd, kde doposud byly
vyuzivany pfedevs§im tradiéni metody vzdelavéani. Je jen otdzkou cCasu, jak rychle se

uradiim podati zaclenit nové metody do své politiky vzdélavani.
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Zavéry tykajici se vhodnosti vyuZiti a skute¢ného vyuziti metody koucovani pri
vzdélavani na krajskych uiadech USC a magistratech mést

* Témef polovina z dotazovanych personalisti se domniva, Ze koucovani je
vhodnou metodou, kterou lze vyuzit pti vzdélavani Gfednikd, ale pouze téch,
ktefi zastavaji posty vedoucich Gfednikd. Ctvrtina respondentti si mysli, Ze
koucovani mize byt vyuzivano pro vSechny Ufednikli a ¢tvrtina je presvédcena,
ze metoda kouCovani je spiSe nevhodna pro vzdélavani pracovniki ve vetejné
sprave resp. samosprave.

= ZkuSenost s metodou koucovani pti vzdélavani arednikli ma pouze neceld tretina
oslovenych tfadd. Vice nez 70% respondenti uvedlo, Ze kou¢ovani nevyuzivaji
ani v minulosti nevyuzili.

» Rozvijet svou osobnost a pracovni navyky prostiednictvim koucovani by svym
zaméstnancim umoznila pouze neceld pétina ufadi. Pétina oslovenych instituci
by této metod¢ vzdelavani byla naklonéna pouze v piipadé jejiho vyuziti pro
vedouci ufedniky. Vice neZ polovina Gfadii neumoZziiuje svym pracovnikim
koucovani vyuzivat.

» Samotni Gfednici z oslovenych instituci vétSinou neprojevili a neprojevuji zajem
o vyuziti metody koucovani pii svém profesnim vzdélavani. Pouze 17 %
respondentli uvedlo, Ze se s timto pozadavkem ze strany uUfednikl setkali a ve
vSech ptipadech se jednalo o zajem ze strany vedoucich trednikd.

= Po absolvovani koucovani existuje zpétna vazba pouze v 60% piipadl, a to
smérem od koucovaného ke kouci.

» Z hlediska vyuziti koucovani jako zaméstnanecké vyhody v podminkéch vetejné
spravy se témér tretina dotazovanych personalistii pfiklonila k varianté, ze je
mozné koucovani pfiznat zaméstnancim jako bendit. Témét polovina
respondentli si mysli, ze je mozné tuto vyhodu vyuzit pouze pro vedouci
ufedniky a neceld tfetina je toho nézoru, ze kouCovani se jako benefit ve vefejné

sprave resp. samosprave uplatnit neda.

Na zaklad¢ uvedeného souhrnu lze konstatovat, Zze koucovani neni bézné vyuzivanou
metodou vzdélavani Gredniki, stoji spiSe na okraji zajmu personalistll i vzdélavanych
pracovnikl. Personalni odbornici jsou sice zavadéni kouc¢ovani do vzdélavani uredniki
spiSe priznivé naklonéni, ale jeho vyuzZitelnost spatfuji predevSim pii vzdélavani
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a rozvoji vedoucich tfednikii. Do jisté miry je to nejspisSe dano finan¢ni narocnosti této
metody. Z toho diivodu mnoho instituci pfistupuje k feSeni, Ze je koucovani pfiznavano
zamé&stnanciim jako benefit, tedy néco navic nad ramec bézného platu a odmén, coz by

se za jistych okolnosti dalo aplikovat 1 do oblasti vefejné spravy resp. samospravy.
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ZAVER

Zpracovana diplomova prace se vénovala tématu vzdélavani a rozvoje pracovniki
ve vefejné spraveé a specialné vyuziti metody koucovani pti vzdélavani ufednika. Cilem
této prace byla analyza vyuziti této metody v oblasti vzdélavani zaméstnanct krajskych

ufadi USC a magistrati mest, konkrétné jaké zkusenosti maji tyto ufady s koucovanim.

Prvni Cast prace se soustfedila na teoretické pojeti vzdelavani ve vefejné sprave
a metody kouCovéani. Byly uvedeny a charakterizovany zdkladni pojmy z oblasti
vzdélavani a vzdélavani ve vefejné spravé, na coz navazala kapitola pojednévajici
o legislativnim ukotveni vzdélavani ve sféfe vefejné spravy a souCasném stavu v této
oblasti. Predstaveny byly dotCené zakonné normy a jednotlivé stanovené typy
vzdélavani veetn€ vyuzivanych metod vzdélavani. Nasledné byla podrobné popsana
metoda koucovani a jeji puvod. V textu byl vymezen rozdil mezi koucovanim
a ostatnimi pfibuznymi metodami, pozornost byla vénovéana i osobnosti kouce a jeho
klicovym kompetencim, etice kouovani a bariéram koucovani. Vyjmenovany byly typy
a nejzndméjsi modely koucovani a v posledni c¢asti textu byly uvedeny piinosy

koucovani.

Prakticka Cast prace se vénovala metodologii a samotnému vyzkumu zaméfenému na
analyzu vyuziti metody koucovani ve vzdélavani Ufednikli ve vefejné spravé. Byl
stanoven vyzkumny cil, ureny vyzkumné otdzky a zvoleny vyzkumné metody.
Hlavnim cilem provedeného vyzkumu byla analyza vyuZiti metody koucovani v oblasti
vzdélavani Gfedniki krajskych tfadit USC a magistratil mést, konkrétné jaké zkusenosti
maji tyto instituce s metodou koucovani. Na tento primdrni cil navazovaly jednotlivé
dil¢i cile, jejichz podstatou bylo zhodnotit, zda je kou¢ovani povazovano za vhodnou
metodu vzdélavani a rozvoje ufednikd, zjistit, zda je ze strany uUfednikil
o koucovani zajem a v jaké mife je kouCovani pfi vzdéldvani ufednikd vyuzivano.
Podstata vyzkumu spocivala v analyze nastaveného systému vzdélavacich
a rozvojovych aktivit ufednikii dot¢enych instituci, tedy na zakladé ¢eho oslovené urady
planuji vzdélavani, kdo mtze na planovani vzdelavani urednikii participovat, jaké
metody vzdélavani Gfady vyuzivaji a v jaké mite aplikuji nové trendy ve vzdélavani

a s jakymi reakcemi vzdélavanych Ufednikil se setkavaji.
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Realizovany vyzkum prokéazal, Ze zkuSenost ufadii s metodou koucovani je
v soucasné dobé& nevelkd a na jejim zdklad¢ 1ze jen velmi ztézka provadét obecné zavéry
stanovujici miru efektivity vyuziti této metody pii vzdélavani ufednikli. Pokud maji
instituce vykonavajici vefejnou spravu resp. samospravu s koucovanim zkuSenost, pak
pouze v piipad¢ vedoucich ufednikili a existuje pouze omezena zpétna vazba o G¢innosti
této metody. I samotni personalisté vnimaji koucovani jako metodu, kterou je vhodné
v podminkach vefejné spravy resp. samospravy aplikovat piedevSim pii vzdélavani
a rozvoji vedoucich pracovnikll. V tomto ohledu by koucovani mohlo byt vyuzivano
také jako benefit, tedy zaméstnanecka vyhoda, na kterou mohou dosdhnout pouze
ufednici ve vysSich pozicich. S ohledem na to, Ze provedeny vyzkum prokazal, ze
samotni ufednici o kou€ovani projevuji maly zajem, je otazkou, zda je v soucasné dobé

prostor pro myslenky tohoto typu.

Vysledky provedeného vyzkumu potvrzuji, Ze kouCovani ma kromé vyuziti
v soukromém sektoru své misto i ve vefejné sféte, byt’ je to zatim nepatrny prostor. Do
budoucna se ovSem tato situace mize zménit, nebot’ vyvoj nejen ve formach a metodach
vzdélavani je patrny a nové trendy dynamicky pronikaji do vSech Zivotnich oblasti.
Z pohledu zaméteni této diplomové prace byl cil vyzkumu splnén a ziskand data
v budoucnu miZzou poslouzit ke srovnani, jakym zptisobem se ubiral vyvoj v oblasti
vzdelavani ufednikid a zda je koucovani pouze aktudlni médni zalezitosti nebo zda ma

v oblasti vzdélavani své trvalé misto a jeho vyznam jeste poroste.
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Piiloha €. 1

1. Kterou z niZe uvedenych Cinnosti persondlni prdace povaZujete pro vd§ urad za
nejdileZitéjsi?
a) persondlni planovani
b) vybeér pracovnikii
c) profesni vzdélavani a rozvoj pracovnikii
d) hodnoceni pracovniku
e) péce o pracovniky

2. Je na vaSem uiadé zavedeno soustavné (systematické) vzdélavani pracovnikii?
a) ano
b) ne

3. Jak Casto je na vaSem uiadé provadéna aktualizace plani vzdélavani?
a) jednou za tri roky (dle zakona ¢. 312/2002 Sb.)
b) castéji (na zdklade vzdélavacich potieb pracovnikii)
c) méné casto, nez jednou za tri roky

4. Myslite si, Ze zakonem stanoveny povinny pocet dni vzdélavani uiednikii (18 dnit /
3 roky) je dostatecny?
a) je priméreny
b) je podhodnoceny
¢) je nadhodnoceny

5. Jakym zpitsobem na vasem uradé Zjist'ujete vzdélavaci potieby pracovnikii?
a) z popisu pracovniho mista a z néj vyplyvajicich pozadavkii na znalosti a
odbornost pracovnika
b) z pozadavkii a nametu jednotlivych pracovniki
¢) z pozadavkii vedoucich urednikii na vzdélavani podrizenych
d) jinym zpusobem (uvedte prosim jakym)
e) vzdeélavaci potreby nezjistujeme

6. Mohou sami pracovnici vaSeho uiadu navrhnout vzdélavaci aktivitu, kterou
povazuji za potirebnou pro sviyj dalsi rozvoj?
a) ano
b) ne

7. Maji sami pracovnici vaSeho uiadu zdjem navrhnout vidélavaci aktivitu, kterou
povazuji za potirebnou pro sviyj dalsi rozvoj? Poddvaji navrhy?
a) ano, castokrat
b) ano, obcas
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c) spise ne
d) ne

8. 0 jaké vzdélavaci aktivity nad ramec povinného vzdélavani maji pracovnici vaseho
uradu zdjem?
a) pocitacova gramotnost
b) jazykoveé vzdelavani
¢) komunikacni dovednosti
d) vzdeélavani v oblasti etiky a etikety
e) vzdélavani zamérené na rozvoj osobnosti
f) jiné (uvedte prosim jake)

9. Jaké metody vzdélavani v ramci vaSeho uiadu vyuZivdte pro uiedniky?
a) prednasky
b) semindare
c) e-learning
d) workshop
e) development centre
f) mentoring
g) koucing
h) jiné (uvedte prosim jaké)

vr 1

10. Jaké metody vzdélavani v ramci vaSeho uiadu vyuZivite pro vedouci uiedniky?
a) prednasky
b) semindare
c) e-learning
d) workshop
e) development centre
f) mentoring
g) koucing
h) jiné (uvedte prosim jaké)

11. Jaké jsou na vaSem uradé zkuSenosti se zavdadénim novych trendii (napi.
e-learning, workshop, development centre, mentoring, koucing) do oblasti
vzdélavani urednikii?

a) zadné, ve vzdelavani urednikit vyuzivame overené postupy

b) omezené, nové metody jsme vyuzili jen parkrat a nemiizeme zatim hodnotit jejich
dopad

¢) bohaté, nové metody vyuzivame ve vzdelavani urednikii pravidelné a jsme s nimi
spokojeni

d) jiné (uvedte prosim jaké)

79



12.

13.

14.

15.

16.

Dle Vaseho ndzoru je postoj pracovnikii vasSeho uiadu k novym trendiim
(e-learning, workshop, development centre, mentoring, koucing) ve vzdélavani:

a) kladny

b) spise kladny

¢) neutralni

d) spise zaporny

e) zdporny

Z pohledu persondlniho odbornika povaZujete koucovdani za vhodnou metodu
vyuzitelnou v oblasti vzdélavani uredniki?

a) ano

b) ano, ale jen pro vedoucit uredniky

c) spise ne

d) ne, je pro tuto oblast absolutne nevhodna

Mate v ramci vzdélavani urednikit na vasSem uiradé zkuSenost s metodou
koucovani? VyuZili jste nebo vyuZivite tuto metodu?

a) ano

b) ne

Umoznil, pripadné umoziiuje vas urad urednikiom v ramci vzdélavani absolvovat
koucing?

a) ano

b) ano, ale pouze vedoucim urednikim

c) ne

Projevil néktery z pracovnikii VaSeho uradu zdajem o koucovani?
a) ano
b) ne

Pokud jste v predchozi otazce uvedl/a odpoveéd' ano, napiste, kolik pracovnikii
projevilo zajem a jejich rozdéleni na uredniky a vedouci uredniky:

Existuje néjaka zpétna vazba na uskutecneny koucing? Pokud ano, od koho
(urednika i kouce)?

17. Domnivdte se, e je mozné v podminkdch persondlnich Cinnosti ve veiejné sprdavé

vyuzit koucing jako benefit (odménu) pro uiedniky?
a) ano

b) ano, ale jen pro vedoucit uredniky

c) ne
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Uved’te prosim, kolik uiednikii pracovalo k 1.3.2014 na vasem ui'adé.

Urednikii celkem:
Z toho vedoucich urednikii:
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