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Vzdélavani zameéstnancu

Na zakladé vysledkt hodnoceni vykonu zaméstnance se nastavuje jeho dalsi plan rozvoje, zlepsovani a vzdélavani za

ucelem fizeni jeho pracovniho vykonu. K rozvoji a zlepsovani dochazi neustdle, proto mohou byt povazovany za ptirozené
procesy, které mohou probihat efektivnéji, pokud, jak zminuje Craig (2001):

je nastaven né&jaky plan osobniho rozvoje jedince;

se vyuziva, je-li to mozné, koucovani;

existuji podminky pro dalsi uceni.

»Mezi zlepsovdnim a ucenim existuje pri¢innd souvislost; dosdhnéte ochoty se zlepsovat a proces uceni bude
ndsledovat”, uvadi Armstrong (201). Je také presvédéen, Ze ,,... pracovni zkusenosti budou vZzdy tou nejbohatsi laboratori
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uceni”. Je tedy nutné neustdle ptrichdzet s dalsimi moznostmi rozvoje a uceni a vyhledavat nové prilezitosti.

Rizeni pracovniho vykonu nabizi prileZitosti k u¢eni ve tiech fazich (Belcourt, 1998):

1. Dohoda o pracovnim vykonu a jeho planovani

V této fazi jsou prilezitosti k uceni nastaveny jiz na pocatku, kdy se stanovuje dohoda o vykonu. Zaroven se aktualizuje

profil role, vytycuje se, jakych vysledkd ma byt dosazeno. Na zdkladé toho probiha diskuze o tom, jak mtize byt role
pracovnika rozvinuta a jaké znalosti ma jedinec ziskat pro to, aby bylo mozno planované role dosahnout. Dohodnou se
také oblasti, kde se ma zlepsit jeho vykon a vzdélani nutné k dosazeni zlepseni.
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2. Uceni a vzdélavani v pribéhu roku

Uceni neni mozné oddélit od ¢innosti a stejné tak jako u fizeni pracovniho vykonu se jedna o
nepretrzity proces. Kazdy ukol predstavuje prilezitost k uceni. ManaZer mda za povinnost
pracovnikim pomadhat s osvojenim cinnosti a uvédoménim si, jaké dalsi znalosti maji ziskat, aby
mohli danou ¢innost ovladnout. Gursoy (2008) se zminuje o tom, Ze neméné dilezita je i zpétna
vazba, ktera uceni - je-li poskytovana v pribéhu roku - vyznamné napomaha.

3. Zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu jako udalost vhodna k uceni

Hodnoceni pracovniho vykonu, at uz formalni ¢i neformalni, mize byt povazovano za udalost, pfi niz
dochazi k uceni. Pfed samotnym zkoumanim by méli hodnoceni pracovnici premyslet o tom, co by se
chtéli naudit, jaké dovednosti si osvojit a v jaké oblasti se zlepsit. BEhem vyzkumu by se méli podélit o
své nazory na to, co se jiz naudili a co je jesté potteba poznat. Vysledkem by poté mél byt osobni plan
rozvoje, ktery neni stanovovan direktivné, ale na zdkladé konsensu prostiednictvim diskuse mezi
hodnocenym a hodnotitelem (Lin a Namasivayam, 20m).

Plany osobniho rozvoje jsou zalozeny na pochopeni toho, co lidé délaji, ¢eho dosahli, jaké znalosti a
dovednosti maji a jaké potfebuji ziskat. Plany se vzdy tykaji prace a schopnosti tuto praci efektivné
vykonavat. Nezajimaji se pouze o identifikaci potfeb vzdélavani a nalezeni vhodnych kurzi k jeho
dosazeni - ty totiz tvori pouhou ¢ast planu rozvoje.
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Dulezitéjsi jsou dalsi vzdélavaci aktivity. Armstrong (2011) uvadi tyto:

koucovani,

napodobovani vzoru v roli (mentoring),

pozorovani a analyzovani toho, co délaji jini (dobry postup, dobra praxe),

roz$ifovani role (obohacovani prace),

prace na projektu (zvlastni povérenti),

zapojeni do jinych oblasti prace (rotace prace),

zapojeni do spole¢enstvi praktikd (uceni se od jinych lidi, ktefi vykonavaji podobnou praci),
uceni se ¢innosti, akci,

uceni a vzdélavani pomoci pocitaci (e-learning),

Cetba doporucené literatury.

Souddsti planu rozvoje musi byt jasné definovany plan ¢innosti/akci, ktery stanovuje, co je tfeba udélat a jak je to tfeba udélat, a to
podle nasledujicich bodt (Faerber, 2009):

potieby uceni/vzdélavani;

o¢ekavané vysledky (cile uceni);

¢innosti/aktivity u¢eni sméfujici k uspokojeni danych potteb;

odpovédnost za uceni/vzdélavani - postihuje, co budou délat jednotlivi pracovnici a jakou podporu a pomoc budou poZzadovat
od svého manazera, atvaru lidskych zdroji nebo ostatnich lidi;

nacasovani - planuje, kdy se o¢ekava, ze bude dana vzdélavaci aktivita zahdjena, respektive ukoncena.

Plany osobniho rozvoje by mély byt zaznamenavany na jednoduché formulatfe, av§ak nemély by byt brany na lehkou vdhu a
pojimany jen jako ,dalsi formulatr“. Pokud se vypracuji dobte, jedna se o vyznamny prosttedek pro fizeni pracovniho vykonu. To
vsak vyzaduje, aby se vSichni manazefi, vedouci tymu a pracovnici naudili, jak osobni rozvoj planovat, jak spravné identifikovat

potieby uceni a vzdélavani, jakymi ndstroji je uspokojit a jak vyuzivat zatizeni a ptileZitosti, které maji k dispozici.



Vedeni zamestnancu

e ,Koucovdni ¢i koucink nebo koucing (z angl. coaching - 'soustavné pripravovat’) v je psychologickém smyslu slova novy
fenomén. Pojem md tii mozné vyznamy. Jddrem je metoda koucovdni, forma rozvoje dospélych lidi zaloZend na mocném
zptisobu uceni se. Metodu uzZivd profesiondlni kou¢ pii prdci s klientem. A nakonec koucovact pristup, ktery je klient po
néjaké dobé sam schopen aplikovat ve vlastnim pristupu k lidem.” (Koubek, 2004)

¢ Koucovani je nezbytnou a mimotadné dilezitou aktivitou fizeni pracovniho vykonu, ktera vyuziva prilezitosti, jez
vytvaii prace sama o sobé, a vyuziva je k rozvijeni jednotlivych dovednosti, schopnosti a znalosti pracovnikd. Tim
sméfuje k rozvoji samotného pracovniho vykonu. Je soucasti zakladnich manazerskych funkci, jako je naptiklad vedeni
lidi, respektive pracovnikt. Fournies (2000) popisuje koucovani jako osobni pfistup zahrnujici obvykle interakci mezi
dvéma osobami, manazerem a podfizenym, jez se uskutec¢tiuje béhem vykonu prace a jejimz cilem a smyslem je
pomoci lidem rozvijet jejich dovednosti, znalosti a schopnosti - jinak fe¢eno zvySovat jejich odbornou zpusobilost.
Potfeba koucovani mtize vyplynout jak z formalniho, tak i z neformalniho posuzovani pracovniho vykonu. Piilezitost
ke koucovani se tedy miize vyskytnout na kazdodenni bazi.

¢ Koucovani se pokusili shrnout pomoci jednoduché definice, jak uvadi Armstrong (2011), naptiklad Andrea Ellinger a
Scott Keller. Popsali koucovani jako kazdodenni, pohotovy, operativni proces pomahani pracovnikim tak, aby
rozpoznavali prilezitosti ke zlepSovani svého vykonu a svych schopnosti. Je pro né formou usnadnovani uceni. C. D.
Lee vysvétlil pojem koucinku takto: ,Model koucovdni v ramci fizeni pracovniho vykonu nové definuje vztah mezi
nadrizenym a podrizenym. Ti oba pracuji spolecné na tom, jak podrizenému pomoci, aby pracoval podle svych nejlepsich
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schopnosti.“ Koucovani predstavuje kratkodobé zasahy sméfujici k napravé problémd, které brani pracovnikovi ve

vykonu prace, ale je rovnéz zaméteno na jeho dlouhodobéjsi rozvoj a soustavné uceni a vzdélavani.

* Americké definice, které predklada Whitmore (2009), vypovidaji o del$i praxi: ,,Koucovdni je strukturovany proces,
rizeny vztahem mezi kouc¢em a jeho klientem. Konecnym zdmérem koucovdni je vyvinout vnitini a vnéjsi struktury, které
lidem pomohou dosdhnout tspéchu. Koucovdni rozviji potencidl lidi rozsifenim jejich smyslu pro to, co je mozné.
Koucovdnije o objevovdni, uvédomovdni si a volbé. Lidé, kteri se nechdvaji koucovat, chtéji vidét vysledky.”



Proces koucovani
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V procesu koucovani je nutné se zaméfit zejména na rozsifeni znalosti manazera a jeho snahu o zlepseni procest
mysleni pracovnika. S tim souvisi i rozsifeni znalosti zaméstnanct o sobé samych, coz jim pomtize uvédomit si, jak
jsou vnimani svym okolim a zejména spolupracovniky. Cilem je rovnéz vytvoftit pfiznivé, vstiicné, podporujici, avsak

naroc¢né prostredi, které slouzi k podnécovani a rozvoji téch nejdilezitéjsich dovednosti mysleni daného pracovnika,
jeho ndpadi a chovani.

Koucovani jako soucdst procesu tizeni tvoii, jak zmitiuje Whitmore (2009), tyto faze:

Zabezpecovani toho, aby si lidé uvédomovali, jaky je jejich pracovni vykon, a to napiiklad tak, Zze odpovidaji na otazky
stanovujici miru, v jaké se vyznaji ve své praci a co o ni soudi.

Kontrolované delegovani zabezpecujici to, aby lidé nejen védéli, co se od nich ocekava, ale také aby chapali, co museji
znat a byt schopni délat, aby uspokojivé dokondili tikol. Toto delegovani manazerim poskytuje piilezitost, aby
pracovnikim poradili a orientovali je hned od pocddtku - rada v pozdéjsi fazi mize byt vnimana jako zbytecné
zasahovani do ¢innosti.

Vyuzivani kazdé situace, kterd miize nastat, jako prilezitosti k prosazovani a propagovani uceni a vzdélavani.

Podnécovani lidi, aby se zabyvali naro¢néjsimi problémy a tim, jak s nimi zachazet.

Metody koucovani

Dobré koucovani spociva v povzbuzovani a vedeni lidi k tomu, aby promysleli zaleZitosti a vidéli véci jinak,
v umoziovani toho, aby sami pro sebe vypracovavali takova feseni, kterd budou povazovat za vlastni, a v podnécovani
k tomu, aby tkoly fesili jinak.
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V procesu koucovani se nejcastéji uplatriuje model GROW, ktery dostal do povédomi $iroké vefejnosti znamy britsky kouc
John Whitemore. Ten vymezuje zdkladni etapy koucovaciho procesu, jez maji svou logiku a plynule na sebe navazuji, podle
toho, jak se jedinec propracovava k feseni problému ¢i dosazeni daného cile (Haberleitner a jini, 2009):

G (goal=cil) - sméfovani, cil. V této etapé museji pracovnici vymezit na zdkladé poloZenych otazek to, co je jejich cilem.

R (reality = skute¢nost) - popis skute¢ného stavu. V této fazi se popisuje, kde se jedinec nachdzi, jak situaci vnima, jakého
zlepseni by chtél dosdhnout a co jej v tom brzdi a co mu v tom brani.

O (option generation = vytvafeni moznosti) - vymezeni feSeni. V této etapé se fesi, jaké ma pracovnik moznosti a jaka
rizika maze ocekavat. Prospésné je definovat moznosti co nejvice a pokusit se odhalit v§echna rizika.

W (wrapping up/will do = shrnuti, zabaleni/bude se délat, udéla se; dvojité W znamena také who, when, what, tedy kdo,
kdy a co) - shrnuti. V této zavére¢né fazi celého procesu dochazi k souhrnu vy$e uvedeného a nastaveni konkrétniho
akéniho planu pro splnéni stanoveného cile.

Koucovani téz potiebuje ptiznivou atmosféru a klima na pracovisti, kde bude pievazovat spolecnd prace a styl fizeni, kde
jsou lidé odhodlani se zlepsovat, uvédomuji si sebe sama  a navzdjem si pomdhaji dosahovat stanovené cile. Pro kvalitni
kulturu kouc¢ovani na pracovisti je nutné, aby vznikala jak pfi formalnich, tak i pti neformalnich ptilezitostech, a aby méli
manazefi dovednosti ke koucovani a odhodlani dobfe a kvalitné ,koucovat® své podiizené, jejichZz samotny zdjem o
zlepseni se nestaci. Vytvafeni takovéto kultury je obtizné, avsak na druhou stranu nezbytné pro kvalitni fizeni pracovniho
vykonu. DtlezZitou roli v ném hraji specialisté na fizeni lidskych zdrojd, ktefi mohou ptsobit jako mentoti vedoucich
pracovnikli a zddraziiovat jim vyznam a pfidanou hodnotu koucovani pro jednotlivce i celou organizaci. Koucovani se
musi stat soucdasti identity spole¢nosti (Passmore, 2010).

A jednou z téchto ¢innosti je také motivace a stimulace pracovnikit v daném podniku. Tyto pojmy jsou vétSinou uvadény
spolu, nebot se tykaji vzajemné provazanych ¢innosti, ovSem maji zcela odliSny vyznam a neni tedy mozné je zaménovat.
Proto je nutné si vysvétlit tyto pojmy a poukdazat na rozdily mezi témito dvémi ¢innostmi.

Po hodnoceni pracovnikd, stanoveni cild a planu jejich osobniho rozvoje, i za pomoci koucovani, nasleduje prechod do
faze procesu fizeni pracovniho vykonu nazyvané motivace pracovniki. Role této faze je v celém systému stézejni.
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