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Pojem kompetence je do jisté míry módní, navíc je v odborné literatuře různě interpretován. Anglický výraz „competence“ (competences) vyjadřuje definovatelné standardy pro výkon  povolání, kvalifikační znaky spojené s dosaženým vzděláním, atestací apod. Další anglický výraz „competency“ (competencies) je výrazem pro určité „měkké znaky“ spojené s odborností jako jsou dovednosti a zkušenosti. 

Nejvýraznější rozdíl vidíme při srovnání pojetí kompetence v rámci řízení podniku a  kompetence v rámci posuzování výkonu pracovníků. Řídící kompetence představuje určité rozhodovací pole manažera, v jehož rámci ovlivňuje činnost podřízených, má určitou pravomoc a nese odpovědnost nejen za sebe, ale i za druhé. Profesní kompetence představuje určitou schopnost pracovníka a vnitřní motivaci zastávat určitou pracovní pozici, hrát pracovní role a dosahovat žádoucí úrovně pracovního výkonu.
V teorii zaznamenáváme snahy zkoumat profesní kompetence směrem k požadavkům trhu práce. Dnes již klasickým příkladem je švýcarský andragog a personální poradce Marco Siegrist, který z tohoto hlediska dělí kompetence na sociální, kompetence ve vztahu k vlastní osobě a kompetence v oblasti metod řešení problémů.

Na druhé straně zaznamenáváme v praxi určitý posun a tím je zkoumání kompetencí v přímém podnikovém kontextu. Jsem jednoznačně názoru, že kompetence lze posuzovat a  v praxi efektivně rozvíjet jen ve spojení s typovou  (konkrétní) pracovní pozicí, rolí a  očekávaným jednáním a chováním. To určitě ovlivňuje fungování a rozvoj organizace (podniku) a úspěšnost činnosti pracovníka. Z tohoto hlediska označujeme kompetenci jako vnitřní proces, kdy pracovník spojuje vstupy při příchodu na určitou pozici a snaží se „dosáhnout na žádoucí výstupy (parametry) svého výkonu. Organizace (podnik) pak hledají cesty, jak profesní kompetence svých pracovníků poznat, podpořit je a rozvinout.
Co je tedy dalším problémem? Vymezit základní složky kompetence a dát jednotlivým kompetencím určitý cílový stav (vizi). Jako východisko jsem zvolil pohled rakouského teoretika řízení Mathiase Weyera, který dlouhodobě zkoumal profesní kompetence manažerů ve veřejném i soukromém sektoru. Uvedený autor stanovil tři oblasti prvků profesní kompetence manažerů ve veřejném i soukromém sektoru. Uvedený autor stanovil tři oblasti prvků profesní kompetence, a to odbornost, schopnost řídit sebe i druhé. V této souvislosti uvádí tři dimenze kompetence člověka. První dimenze je spojena s pozicí pracovníka a  zahrnuje jeho cíle, profesní činnosti, úroveň komunikace. Druhá dimenze je spojena s jeho osobností a zahrnuje pracovní motivaci, etiku, morálku, rozvoj. Třetí dimenze je spojena s postavením pracovníka a jím zastávané pozice v systému řízení a organizačního uspořádání podniku či instituce. Weyer v této souvislosti zdůrazňuje požadavky na profesní kompetence manažerů a těmi jsou profesní odpovědnost, schopnost sebeprosazení, práce ve skupině a  pozitivní životní orientace.

Profesní kompetenci lze na základě poznatků Weyera vymezit jako kombinaci vědomostí, dovedností a pracovních návyků na straně jedné a způsobů efektivního (žádoucího) chování a jednání pracovníka na určité pracovní pozici. Jde přitom samozřejmě jen o  hlavní rozhodující vědomosti, dovednosti, návyky a způsoby chování a jednání, které vedou k dosažení žádoucího pracovního výkonu lidí a cílů (výsledků) podniků či instituce. Kompetenční model představuje modelové požadavky na vědomosti, dovednosti, návyky a  způsoby chování a jednání pro určitou pracovní pozici.

Koncepčně lze rozdělit hlavní oblasti podpory a rozvoje profesních kompetencí takto:

1. Další vzdělávání dospělých

Jde o proces, v němž si člověk prostřednictvím vyučování osvojuje soustavu poznatků a  činností, kterou vnitřním zpracováním přetváří ve vědomosti, dovednosti a návyky.

2. Učení

Učení je chápáno jako proces individuálního zlepšování a zdokonalování a na straně druhé jako proces „uchopení“ reality (vytváření a znovuvytváření této reality). Z toho vyplývá dvojitá učební strategie a tou je Learning by doing (učení se činností) a Doing by learning (jednání skrze učení).

3. Výcvik

Výcvik je proces zaměřený na prohlubování, upevňování dovedností a profesních návyků. Je zpravidla zaměřen na výkon pracovní pozice a pracovních rolí.

4. Koučování

Jde o určitý přístup zaměřený na zvyšování výkonnosti pracovníka, který vychází z uvolnění jeho potenciálu. Stavebními kameny koučinku je orientace na cíl, vedení pozitivního rozhovoru mezi koučem a koučovaným, rozhodnutí o určitou behaviorální změnu a realizace této změny.

Výkladový slovník Concise Oxford Dictionary slovo coaching definuje jako „vyučovat, pomáhat, překonávat obtíže, naznačovat, poskytovat fakta“. Jde o metodu přenesenou do managementu ze sportu. Každý sportovec, každý tým má svého kouče (trenéra). Podle výkladového slovníku Dictionary of Contemporary English je trenérem ten člověk, který řídí, koordinuje a určuje činnost jednotlivců nebo skupin ve sportu. Britská i americká angličtina užívají ještě slovo „coach“, kouč. Koučem je nejčastěji trenér, který vede svěřence či družstvo k co nejlepšímu výsledku během zápasu či jiné formy sportovního soustředění. Pokud tuto jednoduchou definici převedeme do světa podnikání, potom je koučink vlastně určitým procesem, kdy určitý zkušený odborník (kouč) pomáhá v profesi méně zkušenějšímu kolegovi řešit určitý problém nebo vykonat určitý úkol. Cílem je pomoci mu v jeho profesním rozvoji tak, aby zvládl určité profesní činnosti lépe než metodou pokusu a omylu nebo necíleným přebíráním cizích zkušeností. Typickou oblastí koučování je příprava manažerů. John Whitmore, britský poradce a andragog, definuje koučování jako „uvolňování potenciálu člověka umožňující maximalizaci jeho výkonu“.
V podnikové praxi se koučink stále více chápe jako součást manažerských kompetencí. Dá se říci, že koučink je vyšším stupněm řídících dovedností. Přikazování sleduje jen výkon, tj. výstupy a termín splnění zadaných úkolů. Při instruování se manažer soustředí jak na výkon, tak na vztahy s podřízenými. Aby dosáhl žádoucí kvality jejich výkonu, tak jim vysvětluje co a proč mají dělat. Podřízení si tak osvojují pracovní postupy pod přímým vedením manažera. Při koučování se tyto role obracejí. Úkol je dán a podřízený pracovník volí sám cesty k jeho dosažení, přičemž k tomu dostává „vodící otázky“ od manažera. Důraz při tomto řídícím stylu se přenáší na vztah obou aktérů, tj. na to, aby koučovaný sám chtěl podávat kvalitní výkon.

Koučování manažerů, tzv. „Executive Coaching“ je specializovanou formou koučinku a  jedním z nejrychleji rostoucích segmentů personálních služeb v současnosti. Odborníci odhadují, že až osmdesát procent vrcholových manažerů v USA využívá v současnosti služeb externího kouče. Exekutivní kouči se zaměřují na specifické potřeby vrcholových manažerů a  podnikatelů jako jsou adaptace na změny povahy profese, osvojení si dovedností nezbytných pro vrcholový management, vytvoření efektivního řídícího týmu, zacílení pozornosti na rozhodující otázky a priority řídícího procesu. Úspěch takového koučinku je určitě podmíněn tím, zda manažer je schopen tuto zpětnou vazbu přijmout, což obvykle není problém, pokud rozhodnutí podstoupit koučink vychází od samotného manažera. Ten pak má i dostatek motivace, jež je nejdůležitější pro úspěšný koučink. Problematičtější je ale motivace pro toho, komu je navržena např. nadřízeným. Myslím si, že koučink může fungovat jen v případě, že koučovaný je přesvědčen o tom, že to co podstupuje je správné a i vnitřně s tím souhlasí.

Na základě zkušeností autora z firemní praxe lze doporučit tzv. Coaching Skills Checklist, neboli určitý seznam koučovacích dovedností:
1. Určení míry spoluúčasti s koučovaným

Postupuji jako kouč citlivě a přesně ve směru nutné pomoci?

2. Parafrázování

Umím zrekapitulovat to, co koučovaný říkal a demonstrovat pochopení pro jeho problémy?

3. Poznání problému a vyjádření pocitů

Dokáži sdílet s koučovaným jeho pocity a převzít přiměřenou odpovědnost za jeho činy?

4. Upevnění úsudku

Podpořím v diskuzi právě určité řešení mezi různými alternativami či podmínkami činnosti koučovaného?

5. Umění mlčet

Ovládám umění mlčet v pravou chvíli koučovacího rozhovoru?

6. Poskytování a vyžadování zpětné vazby

Mohu jasně popsat svoje jednání a chování? Vzbuzuje moje chování určité reakce koučovaného? Může koučovaný vyvozovat určité závěry z toho co slyšel i z toho co na mě jako koučovi vypozoroval?

Koučování představuje určitý moderní trend v rozvoji lidských zdrojů. Na rozdíl od dalšího vzdělávání, učení či výcviku dospělých se koučink jeví pro rozvoj kompetencí jako komplexní metoda. Zasahuje nejen do procesu osvojování vědomostí, dovedností či návyků (vzdělávání), ale též do oblasti zdokonalování osobnostních vlastností (učení). Koučink z tohoto pohledu finalizuje rozvoj kompetencí člověka v jeho způsobech jednání a chování. Koučovaný člověk si nejen uvědomí důležitost změn ve své profesní činnosti, ale dostává potupně pod vědomou kontrolu žádoucí modely jednání a chování žádané z hlediska jeho pozice a rolí.

Metodikou koučování se zabývá v Národním programu výzkumu a vývoje Fakulta managementu VŠE v Jindřichově Hradci a Zemědělská fakulta Jihočeské univerzity v Českých Budějovicích. Výzkumný tým pod vedením Ing. Ireny Stejskalové, PhD. a Doc. Ing. Ladislava Rolínka, PhD. Výzkumný program je zaměřený na zpracování a ověřování metodiky koučovacího rozhovoru jako nástroj manažerského auditu v malých a středních podnicích. Bližší údaje o  projektu na http://mi.vse.cz/grant/

Aplikace uvedené metodiky koučování je svým způsobem komplexní východisko při monitoringu kompetencí pracovníků v podniku. Metodika pracuje s „měkkými“ daty, informace, které jsou v zásadě nekvantifikovatelné a nedají se měřit v numerických hodnotách. Další nespornou výhodou je možnost přizpůsobení metodiky specifickým podmínkám podniku a možnost analýzy jednotlivců i celého podniku. Cílem je provést rozbor celkového systému kompetencí v podniku, jejich vzájemnou provázanost do smysluplného hierarchického celku. Výstupem bude metodika koučování zahrnující všechny hlavní oblasti činnosti podniku jako jsou cíle (plány), lidé, marketing, výroba (služby) a vztahy s vnějším okolím podniku.
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Už máte svého kouče? 
http://www.motivp.cz/pdf/koucing.pdf
Najděte si svého kouče

http://www.businessworld.cz/bw.nsf/management/747828FE257EB294C1256E8900486F4F?OpenDocument&cast=1
Koučování – vysoce efektivní způsob vedení

http://www.hrportal.cz/?highlighttext=kou%E8&cid=111829
Jak správně koučovat zaměstnance

http://www.personalista.com/index.php?id=538
Umíte využít dovednosti vlastních lidí?

http://www.ihned.cz/3-22183935-kou%23269-000000_d-4d
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