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Anotace

Tato diplomova prace se zabyva problematikou koucovani, jako vyznamnou soucasti
procesu fizeni lidi v podnikové praxi. Ukolem teoretické &asti je piedstavit historii
koucovani a moznosti jeho vyuziti jako jednoho ze zplsobu relativné nového stylu fizeni
lidi. Kou¢ink je znamy a pouzivany v oblasti sportu, kde se trenéfi snazi ziskat od svych
svéfencil maximalni vykony. Ve firemni praxi je nezbytné pfizpiisobit koucovani tamnim
podminkam, avSak podstata zlstava stejna. Provedeny vyzkum potvrdil, Ze management
firmy zna metodu koucovani a také ji ¢astecné pii fizeni lidi vyuziva. Existuje zde ale také
dal8i prostor pro rozSifeni znalosti a praktickych zkuSenosti. Praktickd Cast se zabyva
dotaznikovym Setfenim s cilem zjistit pov€domi zaméstnancti i manazerd o oblasti

koucovani.
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Annotation

This dissertation deals with problems of coaching as the important part of the people
management in a firm practice. The main task of the theoretical part is to introduce
coaching history and its usage such as one of the ways connected with a new kind
of people management.

Coaching is well known and used in the sport area, where trainers try to gain the maximum
performance out of their team-mates. Firm practice is absolutely essential to adjust
coaching to the given conditions, however the heart of the matter stays the same.

The research that was made, has confirmed that the firm management knows coaching
method and partly uses it when managing people. There is also another space
for a knowledge extension and practical experience. The practical part deals with
a questionnaire research to find out a knowledge level of emplyees and managers about
coaching.
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UvoD

Teoreticka ¢ast

Je rozdé€lena na tii zakladni kapitoly — Komunikace, Motivace a Koucovani. Jsou to

zékladni oblasti, kterymi se tato prace bude zabyvat a které spolu izce souviseji.

Komunikace

Tento dil prace se zabyva komunikaci, jako jednim z hlavnich nastroji procesu koucovani.
Komunikace je zde rozdélena na verbalni a neverbalni. Je podrobn¢ popsan kazdy z téchto
zpusobu i jejich vazba na celkovy vysledek komunikaé¢niho procesu mezi dvéma osobami.
Tato kapitola se dale zabyva oblastmi a cili komunikace v ¢lenéni na manazerskou
komunikaci, vnitropodnikové vztahy a vztahy s okolim. Kazda z téchto casti ma sva
specifika, kterd jsou piehledné¢ uvedena v tabulce. Dalsi cast této kapitoly se zabyva
systémy verbalni i neverbalni komunikace, od pouziti intranetu, pfes nasténky a noviny az

po schiize a porady. Kapitolu uzavira ¢ast, popisujici vztah kou¢ovani a komunikace.

Motivace

Tato kapitola za¢ina definici a teorii motivace a jejich souvislostmi s pracovnim procesem.
Pracovni motivace je zde rozdélena na dva typy. Na vnitfni motivaci, kterd je v néjaké
podobé soucasti kazdé osobnosti a na vnéjSi motivaci, ktera individudlné plsobi
na kazdého clovéka a jejimz cilem je dobry pracovni vykon zaméstnancii. Pfehledné jsou
zde sefazeny a popsany jednotlivé teorie motivaci tak, jak se v pribéhu historie vyvinuly.
Tyto teorie zalinaji instrumentalitou, pokracuji teorii zaméfenou na obsah
a dvoufaktorovym modelem a kon¢i teorii zaméfenou na proces. Samostatnou Casti je

vztah motivace a penéz. Kapitola je zakoncena vztahem motivace k pribéhu koucovani.
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Koucovani

Kapitola popisuje historii vzniku tohoto moderniho nastroje fizeni a motivace lidi. Jeho
zacatky ve firemni praxi a jeho propojeni s managementem soucasnych podnikt. Je zde
podrobné vysvétlen pojem koué, véetné jeho kompetenci, roli i nezbytné etiky koucovani.
Dale je zde popsan samotny proces koucovani a jeho vazba na osobni i pracovni rozvoj
koucovaného jedince. Na praktickém konkrétnim piikladu z oblasti time - managementu je
zde vysvétlen proces uceni. Koucovani je rozdéleno podle typu, na koucovani fidicich
pracovnikd a koucovani délnickych profesi. Dale se ¢leni podle forem, na osobni, on-line
a telefonické. Samostatnou ¢asti jsou piekazky a bariéry, které se v této oblasti vyskytuji.
Kapitolu zakoncuje vztah koucovani a managementu s vyhodami 1 uskalimi, které tato

interakce ptindsi.

Prakticka ¢ast

Cilem prace je ovéieni povédomi a znalosti vybranych pracovniki spolecnosti Preciosa a.s.
o moznostech, které kouCovani nabizi. Zjisténi jejich ptipadnych zkuSenosti a nazort
na tento nastroj a navrh jeho mozného vyuziti pti persondlni praci ve firm¢. Prakticka ¢ést
je rozdélena na dva oddily, Charakteristiku podniku a Anketu. Zjistovani primarnich dat
probihalo technikou kvantitativniho prizkumu — metodou dotazovani pomoci dotazniku.

Tato metoda byla dle doplnéna o dvé osobni zkuSenosti s kou¢ovanim ve firmé Preciosa.

Charakteristika podniku

Tento dil prace charakterizuje podnik Preciosa a.s., ve kterém se uskutecnila praktické ¢ast
této Diplomové prace. Jedna se o uspéSnou a ryze ¢eskou firmu, kterd méa v Jabloneckém
regionu dlouholetou tradici. V soucasnosti ma piiblizné 4 000 zaméstnancii a sestava
z n¢kolika ¢asti, které jsou kromé Jablonecka i v Turnove, Jirkové, Jablonném v Podjestédi
a vBrodku u Konice. Tato c¢ast prace se zabyva historii také soucasnosti firmy, jeji

organiza¢ni strukturou a vyrobnim programem. Podrobnéji jsou popsany jednotlivé ¢asti
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firmy, vcetné jejich specifického vyrobniho programu. Dale je zde uveden soucasny

systém motivace zaméstnancu spolecnosti a systém jejich pracovniho hodnoceni.

Anketa a osobni zkuSenosti s kouc¢ovanim

V této Casti prace je provedena anketa s vyuZzitim elektronického dotazniku. Tato anketa je
dale doplnéna dvéma osobnimi zkuSenostmi s koucovanim. Zjisténé informace
jsou ve vazbé na teoretickou ¢ast prace vyuzity ve vyhodnoceni ankety, osobnich

zkuSenosti a cila této prace.
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TEORETICKA CAST

1. Komunikace

Komunikace je zékladem mnoha ¢innosti. U koucovani to plati obzvlast, protoze bez

u¢inné komunikace si nelze piedstavit jakékoliv vysledky kouc¢ovaciho procesu.

Komunikace je v obecném slova smyslu piesun zprav a informaci od urcité osoby nebo
skupin osob Kk jinym osobam, ¢i skupinam. V komunikaénim procesu funguje vzdy jedna
strana jako ,,vysila¢“ a druha strana jako ,,pfijimac®. Na kvalitu a vysledek komunika¢niho
procesu ma vliv mnoho okolnosti. Od prostiedi, ve kterém se informace pienaseji, az
k riznym formam, které mize tento proces mit. Obvykle je rozliSovana komunikace
verbalni a neverbalni. Verbalni komunikaci jsou myslena vyi€end slova a jejich vyznam.
Neverbalni zplisob komunikace piedstavuje jeji dalsi, velmi podstatné slozky. Neverbalni
komunikaci je mySleno to, co délame a jak se chovame, jak vypadame, jakou mame naladu
a podobné. V této oblasti ma neverbalni komunikace mnohem vétsi vyznam, nez pouha
slova. Slova tvofi jen asi 10% z komunikace. Hlas (zvuky, tony, hlasitost) 30% a nejvétsi
podil ma pravé fe¢ naseho téla - 60%. Schopnosti G¢inné mezilidské komunikace nelze
dosahnout pouhou naucenou technikou. Je nezbytnd schopnost empatie a naslouchani,
které jsou zalozeny na charakteru vzbuzujicim otevienost a diavéru. Komunikace je
soucasti témet vSech lidskych aktivit a ¢innosti. Na jeji urovni zavisi vysledky mnoha
procesii v naSem redlném zivoté. Presto, Ze je detailné prozkoumand, popsana a mnohde

vyucovand, je v ni skryt obrovsky potencial, vyuzitelny v mnoha oblastech naSeho zivota.

1.1 Formy komunikace

Naprosta vétSina dostupné literatury déli komunikaci na dv€ zékladni skupiny.
Na komunikaci verbalni a neverbalni. Téméf bezvyhradné je pak ptfisuzovan vyznamné

vétsi podil komunikaci neverbalni.
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1.1.1 Verbalni komunikace

Verbalni komunikaci tvofi psand a mluvena fe¢. Charakter naseho verbalniho projevu je
ovlivnén mnoha faktory. Riznou vySkou hlasu lze obsahové Uplné stejné véty vylozit
riznym zpisobem a je mozné takto Upln€ zménit vyznam slov. Déle, vhodnou modulaci
hlasu Ize velmi ovlivnit soustfedénost poslucha¢ii na na$ projev. Monotonni projev
zapti€ini, Ze posluchaci se s velkou pravdépodobnosti nebudou soustfedit na obsah naSich
slov. Nebudou schopni monoténni vyklad sledovat delSi dobu a nasledné si jeho obsah
zapamatovat nebo uvédomit. Tempem feci Ize také velmi ovlivnit mluveny projev. Ten pak
muze ziskat nebo ztratit na dynamice, budeme-li stfidat rizné tempo feci. Zpomaleni
zdtrazni urCity okamzik projevu, zrychleni doda feci na diirazu a vzruSeni. Stfidani tempa
doda projevu §vih a energii. Neméné zalezi také na kratkych prestavkach v projevu. Ty
mohou zdlraznit dilezity moment a udrzet nebo vratit pozornost posluchacii. Pomoci
vhodného tonu hlasu mizeme také zdtraznit vyznam svych slov. Cim jist&jsi jsme si svou

véci, tim srozumitelnéji ji také budeme schopni vyjadiit. Mluveni velmi souvisi

s psychikou.

Jak je uvadéno v literatuie', vazby mezi psychikou a verbalni komunikaci jsou velmi uzké.
Jejich vliv na chovéni, ¢innosti a vztahy mezi lidmi je velmi vyznamny a byl predmétem
i socialn¢ psychologické analyzy. Sleduje ale také lingvistické, sociologické i jiné aspekty

této oblasti.

1.1.2 Neverbalni komunikace

vvvvvv

a vlastnosti, kterou v realném zivoté pouzivame. Zpisob neverbalni komunikace ma velky
vliv. na vysledky a pribéh mnoha naSich aktivit. Lze ji definovat jako souhrn
mimoslovnich sdéleni, kterd jsou védomé ¢i nevédomé predavana Clovékem jiné osobé

nebo skuping lidi. Prostfednictvim neverbalni komunikace Si S druhymi lidmi pfedavame

! JANOUSEK, Jaromir. Verbalni komunikace a lidsk4 psychika. 1. vydani. Praha. Grada Publishing. 2007.
ISBN 80-247-1594-5.
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informace 0 tom, jak vnimame sami sebe, svého partnera, vlastni emoce, napéti
arozpolozeni. Neverbalni signaly vétSinou vysilame a pfijimame podvédomé. Nase
neverbalni signaly vychéazi z naseho podvédomi a souvisi s naSimi navyky, hodnotami
aemocemi. Vyznamnym zptisobem ovliviiuji sdéleni podané verbalnd. Re¢ téla neni
mozné posuzovat oddélené a v kontextu s mluvenym slovem dokaze potvrdit, zménit, ¢i
dokonce uplné vyvratit vyznam sdéleni, feCeného verbalné. Mimika a gesta ¢lovéka,
s nimz hovofime, mohou také hodné vypovédét o zpiisobu jeho mySleni nebo o jeho
zamérech?. Tato problematika je uvadéna v literatuie®. Autofi popisuji mnoho nazornych
a Vv bézném 1 pracovnim zivoté opakujicich se situaci. Tyto jsou podrobeny analyze a jsou
vysvétleny vlivy, které souvisi s naS$im vniméanim druhych lidi. Dale se zde autoti zabyvaji
jevy, které pii komunikaci pouzivame a mnohokrat si ani neuvédomujeme, jak velky vliv

na Clovéka, se kterym mluvime, mohou mit.

Druhy neverbalni komunikace
Neverbalni komunikace je ve vétSin¢ dostupnych zdroji Clenéna na nasledujici Casti, které

jsou v realném zivoté vzdy do néjaké miry vzajemné propojeny.

Mimika

Re¢ obli¢eje mize prozradit mnoho rtiznych emoci a pocitti lovéka. Kazda ze dvou
zékladnich oblasti lidského obli¢eje ndm muze bez jediného slova sdélit, jak se ¢lovek citi
nebo jakou ma ndladu. Jsou to oblasti o¢i a ust. I ostatni ¢asti obliceje, naptiklad svrasténé
¢elo, ohrnuty ret nebo nos jsou také jednoduché prostfedky, kterymi lze rychle a G¢inné
vyjadrit, co si myslime. Velkou vyhodou mimiky je to, ze je mozné ji ucelné pouzivat

Vv situacich, ve kterych lidé vzdjemné neznaji jazyk.

Haptika
Jde o zpusob komunikace, ktery je dany bezprostiednim télesnym kontaktem s druhou
osobou. Pfi spravném pouziti vyvolava v lidech dobré pocity. Druha osoba muze byt

uklidnéna, povzbuzena, mohou byt projeveny sympatie. Dotyk velmi zvySuje vliv na druhé

2 http://cs.wikipedia.org/wiki/Neverbalni_komunikace [online] [cit. 6.12.2011]

¥ ADAMCZYK, Gregor; TIZIANA Bruno. Re¢ t&la. 1. vydani. Praha. Grada Publishing 2005. ISBN 80-247-
1313-6.
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a to jak v pozitivnim, tak i v negativnim smyslu. Napiiklad zpisob podani ruky muize
0 druhém mnohé napovédét. Lidé jsou ovSsem riizni a to, co se jednomu mize zdat
prijemné, mize jinému uskodit. Na misté je vysoka obezfetnost pii pouziti dotykd a to

Zejména u osob, se kterymi se setkavame poprvé.

Pohled

Z pohledu Ize vyvodit mnohé o zamérech, poctivosti nebo timyslech. Vypovida také hodné
o charakteru Cloveka. Je dulezité védét, jak se na druhou osobu divat, kam se divat a kdy je
vhodnéd doba se na ¢lovéka divat. Uhybani pohledem, ¢i pfehnané civéni na n¢koho je

velmi silnou a snadno ¢itelnou okolnosti.

Gestikulace

Zde jsou mozné velmi Siroké moznosti interpretace. Gesta se daji vyjadfit pohyby celého
téla, nebo jeho castmi a miizeme z nich mnohé vycist naptiklad o ptistupnosti, nebo naladé
druhé osoby. Vycet moznych gest by byl velmi Siroky. Je mozno uvést zakladni a Casto
pouzivana gesta celym télem, jako je napf. klanéni nebo pokleknuti. Gesta hlavou, jako je
piikyvovani, potiasani, krouceni. S hlavou tzce souvisi ¢elo, o€, rty, nos a jazyk. Mnoho
avelmi jasné lze vyjadiit zdvizenym obo¢im, svrasténym celem, ,,ohrnutym nosem®,
vyplaznutym jazykem nebo ,,0Cima ve sloup®“. Rukama Ize také velmi pichledné

gestikulovat - podani ruky, ,,oteviena naru¢®, ,, lomeni rukama®, ,,neptiblizuj se* apod.

Proxemika

Proxemikou se rozumi vzdalenosti, které maji lidé mezi sebou, kdyz spolu néco délaji nebo
spolu jednaji. Proxemiku c¢lenime na horizontdlni a vertikalni. V horizontdlni Casti
rozliSujeme 4 druhy (intimni, osobni, socidlni, vefejnd) zon rozdélenych podle vzdalenosti,
do které jsme ochotni pustit druhé lidi. Vzdalenosti uvadéné v literatufe jsou pouze
orientani a miZou se liSit v zavislosti na prostiedi nebo povaze ¢i pohlavi lidi.
Ve vertikalni ¢asti je mySleno vzajemné postaveni, kdy rozhodujici je rozdil vySe o¢i obou
lidi. Piikladem mohou byt pozice vyucujicich a Zaktl, pozice fe¢nikll a posluchacli nebo

stupné vitézl ve sportu.
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1.2 Manazerska komunikace

Kazda organizace funguje pomoci ¢innosti kolektivu lidi. Kazdy jednotlivec je vsak
schopen vlastniho jednani a chovani, které vzdy nemusi byt v uplném souladu s firemni
politikou. Instrukce a cile spole¢nosti také nemuseji byt spravné sdéleny nebo pochopeny
vSemi zainteresovanymi zaméstnanci. K dosahovani dobrych vysledkt kazdé organizace je

nezbytna dobie fungujici komunikace.

Kazda spolec¢nost je také vystavena piisobeni neustalych zmén, které ovliviiuji jeji chod,
ale také ovliviiuji praci zaméstnancti, jejich pocity pohody, klidu a bezpeci. Zmény jsou jiz
neustalou souc€ésti pracovniho Zivota a mohou byt dobfe zvladnuty jen tehdy, jestlize
budou komunikovany odpovidajicim a srozumitelnym zplisobem tak, aby je vSichni

dotceni spravné pochopili a mohli je iniciovat nebo akceptovat.

Kazdy jedinec je motivovan kombinaci vnéjSiho systému odménovani a vnitfniho pocitu
uspokojeni z prace samé. Nazory na praci a s ni spojenou odménu ve velké mire zaviseji na
uc¢innosti komunikace mezi zaméstnanci a manazery vSech Urovni a obecné na u¢innosti

vnitropodnikové komunikace viibec.

Dobra firemni komunikace by méla byt obousmérnd proto, aby management mohl
informovat zaméstnance o svych zdmérech a planech a také pracovnici mohli na tyto
informace reagovat. Zadna zména nemiize byt spravn¢ fizena bez pochopeni pocita téch,

kterych se dotykaji jeji dusledky.

1.3 Oblasti a cile komunikace

Zaméstnanecké vztahy jsou jak manaZerskou a vnitropodnikovou komunikaci, tak i externi

komunikaci. Piehled oblasti a cili komunikace uvadi M. Armstrong:
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Tabulka & 1: Oblasti a cile komunikace

Oblasti komunikace

Cile

1. Manazerska komunikace

1. Komunikace smérem doli nebo
do stran, obsahujici informace

0 podnikovych nebo funkénich
cilech, jednotlivych oblastech
politiky, planech a rozpoétech,
urcené jejich realizatorim.

Zajistit, aby manaZzefi a mistii
obdrzeli jasné, presné a v€asné
informace o tom, ¢eho maji podle
ocekavani dosdhnout — co maji
udélat pro podporu podnikovych
cilti.

2. Komunikace smérem dolu,
obsahujici pfimé instrukce
manazera jeho podiizenému o tom,
co by m¢l délat.

Zajistit, aby instrukce byly jasné
a presné, a poskytnout lidem
potiebnou motivaci k praci.

3. Komunikace smérem nahoru a do
stran, obsahujici navrhy, naméty

a pripominky k podnikovym nebo
funkénim ciltim, k jednotlivym
oblastem politiky a k rozpo¢tum od
téch, ktefi je maji uskuteCnovat.

Zabezpecit dostatecny prostor pro
manazery a mistry, ktery by jim
umoznil ovlivnit podnikova a
funkéni rozhodnuti v oblastech, ve
kterych ziskali uréitou odbornost
a znalosti.

4. Komunikace smérem nahoru a do
stran, obsahujici informace

0 vykonané praci a vysledcich,
uréené managementu.

Umoznit managementu monitorovat
a fidit vykon s cilem, aby v pfipadé
nutnosti mohl vyuzit piilezitosti
nebo ucinit napravna opatieni.

Il. Vnitropodnikové vztahy

5. Komunikace smérem dolu,
obsahujici informace

0 podnikovych planech,
jednotlivych oblastech politiky
nebo o vykonu.

Zajistit stalou informovanost
pracovnikl o zalezitostech, které se
jich tykaji, zvlasté o zménach

Vv pracovnich podminkach

a faktorech ovliviujicich jejich
zivotni troven a jistotu; stimulaci
pracovniku k jejich vétsi
identifikaci s podnikem.

6. Komunikace smérem nahoru,
obsahujici ptipominky a reakce
pracovnikti na zamyslené plany
nebo na pravé probihajici udalosti
v téch oblastech, které se jich
dotykaji.

Zajistit pracovnikiim moznost
predkladat své navrhy a obavy

a ukazat, ze podnik je schopen ve
svétle téchto pfipominek pozmeénit
své plany.

I11. vztahy s okolim

7. Ziskavani a analyza informaci
z okoli podniku, které se tykaji
zajmu podniku.

Zajistit, aby byl podnik pIné
seznamen se vSemi informacemi
0 legislativé a o marketingu,

0 komerénich finanénich trzich
a o technicko - technologickych
zalezitostech, které jej zajimaji.

8. Prezentace informaci o podniku
a jeho vyrobcich vladég, zakaznikiim
a §iroké vefejnosti.

Vyuzit vlivu podniku k prosazeni
jeho zajmu formou vybudovani
pozitivniho image a presvéd¢ovani
zakaznikt, aby nakoupili jeho
vyrobky nebo sluzby.

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii, strana 662
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1.4 Komunika¢ni strategie

Komunikac¢ni strategie by méla byt feSena ve tfech oblastech:
e Oblast, kterou chce vyjadfit management.
e Oblast, kterou chtéji slySet pracovnici.

e Oblast, ktera fesi problémy vznikajici pfi sdélovani a ptijimani informaci.

Co chce management Fici

Management chce dosahnout toho, aby pracovnici védéli a akceptovali plany vedeni
Vv oblastech, které¢ se jich tykaji. Déle stoji o vytvoreni pocitu oddanosti hodnotam, cilim
a plantim spole¢nosti. V neposledni fadé chce také pomoci zaméstnanciim, aby si vazili
jejich podilu na uspéSnosti organizace. Tato komunikace by méla oteviit diskuzi

a sousttedit se na specifické a métitelné pozadavky.

Co chtéji pracovnici slySet

Zalezitosti, které chtéji zaméstnanci slySet, jsou zejména ty, které se jich bezprosttedné
tykaji. Management by mél svoji komunikacni strategii ptizpusobit také témto
zalezitostem. Vedeni by mélo zjistovat ndzory pracovniki a na zaklad¢é poznatkli zvazovat

zmény v komunikacni strategii.

Problémy komunikace

Komunikace miize selhdvat ve specifickych ptipadech zaméstnaneckych vztahli. Vzdy by
mélo byt snahou zjistit, kde vznikla chyba a jak je mozné ji napravit. Mezi nejcastéjsi
piekdzky ve vnitropodnikové komunikaci patii odliSnost postoji, ndzord a zkuSenosti.
Na jejich zdkladé mohou byt stejné informace interpretovany riznym zplsobem. Daéle
neschopnost naslouchat — naslouchani by méla byt vénovana alespon polovina ¢asu, kdy
spolu lidé hovofti. Toto vSak vyzaduje vysokou trpélivost. Také Casova tiseii a nadbytecné
informace jsou vnimany jako okolnost, ktera naruSuje dobrou komunikaci. Problémem
milZou byt ale také chybéjici komunikacni kanaly, nedocenéna potieba komunikovat nebo

chybéjici komunikac¢ni dovednosti.
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1.5 Systémy komunikace

Systémy komunikace miizeme rozd€lit na intranetové, pisemné a verbalni. Pisemnymi
mohou byt napiiklad ¢asopisy, noviny, véstniky nebo nasténky. Verbalnimi jsou pak

schtize, brifinky, telefonicka komunikace, apod.

Komunikace pomoci intranetu
Na pracovistich, kde ma vétSina pracovnikl pfistup k pocitaci, je tento zplisob velmi
vhodny k rychlému pienosu informaci mezi velké mnozstvi lidi. Mize byt také vyuzito

moznosti oboustranné komunikace, naptiklad dotaznikové Setfeni.

Casopisy, noviny, véstniky, nasténky

Casopisy jsou dobrym zptisobem, jak informovat zaméstnance o podnikovém déni. Slouzi
vétSinou k upeviiovani public relations, k posilovani loajality zaméstnanci nebo
K prezentaci uspéchi spole¢nosti. Noviny mohou byt vydavany ¢astéji, mohou byt pro
pracovniky zajimavéjsi tim, ze v nich mohou byt uvadény ¢lanky o ¢innostech pracovnikti
nebo mize byt poskytnuta moznost vyjadiovat se k déni ve spoleCnosti. Dulezitym
faktorem UspéSnosti je vydavatel, ktery se musi téSit vSeobecné duvéie a byt nestranny.
Véstniky lze pouzit k okamzitému informovani o zélezitostech, které nesnesou odkladu
a mohou se stat prostfedkem k vyvolani diskuze a podkladem pro piipadné brifinky.
Nasténky jsou bézné pouzivané a casto bohuzel i zneuzivané komunika¢ni médium.
Je nezbytné kontrolovat, co se na nasténkach objevuje a urcit osobu, ktera bude odpovidat

za jejich obsah.

Schiize, porady, brifinky

Rizné typy porad a schiizek jsou dnes kazdodenni soucasti pracovniho i soukromého
zivota. VSichni jsme se jiz n€kdy setkali s timto zpisobem komunikace a madme s nim jisté
riznorodé zkuSenosti. V dostupnych internetovych zdrojich jsou porady popsany timto
zpusobem:

,,Schiizka, schiize nebo porada ma koteny ve 14. stoleti. Slo o udalost, kdy se lidé sesli
na honu na lisku. Dnes je porada neoddélitelnou soucasti moderniho fizeni a predstavuje
mnohotvarnou tvir¢i ¢innost. Porada patfi mezi komunikaéni techniky, v nichz jde

0 proces vzajemného sdélovani, ktery probihd mezi jednotlivei 1 skupinami v rdmci
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nejruznéjSich organizaci. Predmétem porady je feSeni problémi, sdélovani informaci
a rozhodnuti. Vyména informaci je zde oboustranna s tim, Zze se mohou ucastnici vzajemné
ovlivitovat a presvédcovat. V piipadé kvalitniho vedeni se jedna o velice pruznou formu
komunikace. Vedeni jakéhokoliv instituce ma na tomto mist¢ moznost dozvidat se od
spolupracovnikll jejich nazory tykajici se spolecnych problému, které¢ pak muize dale
rozpracovat.«

Zpusobem provedeni porad lze hodné ziskat, ale i ztratit. Piesto, ze zpisoby vedeni porad
jsou v literatufe dobie popsané a zndmé, Casto se vyskytuji zasadni chyby. Kazda porada
by méla mit zakladni cil, méla by byt dobte piipravena i dobie vedena. Vysledky porady

by mély byt srozumitelné, jasné a akceptované.

Telefonicka komunikace

Lidé si obvykle mysli, Ze telefonickd komunikace je naprosto béZnou zaleZitosti, ve které
neni divod a prostor ke zlepSeni. Opak je pravdou. Je nezbytné umét spravné vyvazit
vSechny aspekty tohoto komunika¢niho procesu. Témito aspekty jsou napiiklad zpisoby
piedstavovani, ovéfovani vhodnosti doby hovoru, pfiprava na téma hovoru, vénovani se

volanému apod.

1.6 Koucfovani a komunikace

Tato vazba je nejsilnéjsi vazbou Vv procesu koucovani. Tento fakt plati vSeobecné pii témét
vSech lidskych Cinnostech, ale pfi koucovani je bytostné dilezity. Na tirovni a zpiisobu
komunikace je pifimo zavisly vysledek koucovaciho procesu. Bez dobie vedeného
komunikac¢niho procesu se z koucovani neda mnoho ziskat.

V internetovych pramenech je uvadéna souvislost mezi komunikaci a koucovanim jako
uzké. Jde o specificky komunikaéni proces, na kterém velmi zéavisi spéch koucovani.
Tento proces se da do urcité miry nazvat partnerskym vztahem. Kou¢ musi velmi citlivé

volit zpisob komunikace s kouc¢ovanym. Vysledky koucovani velmi zavisi na zvoleném

4 http://clanky.rvp.cz/wpcontent/upload/prilohy/2710/typy_porad_a_jejich_priprava.pdf
[online] [cit. 29.10.2011] .
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zpusobu komunikace. Tento partnersky vztah musi byt zaloZzeny na vysoké divére mezi
obéma osobami. Nezbytna uptimnost a otevienost je znamkou kvality vzajemného vztahu.
Je velmi dtlezité¢ dodrzovat zasady spravné komunikace S koucovanou osobou. Pro kouce
je nezbytné mluvit pomalu a zietelné, vyjadfovat se struéné¢ a vécné. Davat dostatecny
prostor pro vyjadieni druhé strané. Uvadét piiklady z pracovniho i soukromého zivota,
protoze to je vyborny zpusob, jak ujasnit a zprihlednit sdélované tivahy. Slovni projev by
mél byt provazeny pozitivnim naladénim a dobrou atmosférou. Ta by méla umoznit
uvolnéni mezi obéma lidmi. Je mozné v pfimefené mife pouzit i humoru, ale s osvéd¢enou
zasadou, ze vSeho pfili§ Skodi. Kou¢ by mél mit svlij projev pod kontrolou, nemél by se
nechavat ovlivilovat emo¢nimi pohnutkami, nemél by mluvit impulsivné. Mél by naopak

mluvit malo, spise pokladat oteviené otazky, naslouchat. Nechat uvazovat kou¢ovaného.*

° http://mww.zdenekpelousek.cz/neverbalni-komunikace.html [online] [cit.30.10.2011].

24


http://www.zdenekpelousek.cz/neverbalni-komunikace.html

2. Motivace

Druhou oblasti, ktera nezbytné patti do koucovaciho procesu, je motivace.

Vyraz motivace je odvozeny z latinského slova motivus, které je formou slovesa moveo.
V ptfeneseném vyznamu tedy vyjadiuje fakt, ze v lidském jednani existuji jisté hybné sily.
Motivaci obecné rozumime proces, pii kterém jsou stanovovany cile chovéani a je
aktivovana energie k dosaZeni téchto cili tak, aby bylo mozné jich dosdhnout. VSechny
organizace se zajimaji o to, jak stabiln¢ zajistit vysoky vykon svych lidi. Musi tedy hledat
nejvhodnéjsi zpusoby motivace zaméstnanci pomoci riznych nastrojui tak, aby vytvarely
a rozvijely motivacni procesy a pracovni prostiedi. Vysledkem by méla byt skutecnost, ze

pracovnici dosahuji vysledki, které management ocekava.

Teorie motivace se zabyva procesem utvareni motivaci. Vysvétluje divody chovani lidi
vyvijejicich usili v urCitém konkrétnim sméru. Popisuje moznosti, které ma organizace,
aby povzbudila svoje zaméstnance k tomu, aby uplatnili svoje schopnosti. Aby podpoftili
splnéni cili organizace a soucasné uspokojili svoje vlastni potieby. Ve vSech pracovnich
rolich existuje prostor K tomu, aby se zaméstnanci rozhodli, kolik usili budou vynakladat
ke spInéni svych povinnosti. Jestli jen tolik, kolik jim urcuji naplné prace nebo i vice, nez
je nezbytné tak, aby pfinaseli pfidanou hodnotu a uspokojeni z vysledkl své prace. Toto

dobrovolné usili mtize byt podstatnou casti potencialii organizace.

2.1 Typy motivace

Pracovni motivaci mizeme rozdé€lit na dvé Casti, na vnitini a vnéj$i motivaci. V prvnim
ptipad¢ lidé motivuji sami sebe tak, Ze jsou jim pfidéleny nebo vyhledavaji a vykonavaji
¢innosti, které uspokojuji jejich potieby nebo alespont ocekavaji splnéni svych cili. Jedna
se o vnitini motivaci, které soucasti je vlastni odpovédnost, urcitd autonomie a kontrola
nad vlastnimi moZnostmi. Jeji dileZitou soucasti je také moZnost rozvijet vlastni
dovednosti a schopnosti nebo mit piilezitost ke kariérnimu postupu. Zaméstnanec
vykonavé uréitou ¢innost kviili ni samé, nikoliv kviili odméné za ni. Clovék, ktery je

vnitiné motivovan obvykle dosahuje vysokych uspéchll. Vnitini motivace je nespokojenost
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se soucasnym stavem a touha véci zménit. Tato touha je vétSinou vrozena a jen mala ¢ast
nasi populace je schopna véci aktivné menit. Nespokojenost sama o sob¢ totiz nestaci. Byt
nespokojeny je velmi snadné, ale néco s tim udélat je velmi obtizné. Ne kazdy je toho
schopen. Vnitiné motivovani lidé dokazou byt trvale flexibilni, uméji dotahovat véci do

konce.

Ve druhém piipadé jsou lidé motivovani svymi manaZery prostfednictvim pochval,
povySovani, odménovani a podobné. Jedna se o vnéj$i motivaci, které soucasti jsou také
sankce, snizovani platt, kritika, apod.

Vnitini motivace je vzdy siln€j$i, nez motivace vn€j$i. Vnitiné motivovat se vSak daji

pouze lidé, kteti k tomu maji pfedpoklady.

2.2 Prehled teorii motivace

Piehled teorii motivace, v¢etné jejich popisu uvadi ARMSTRONG, Michael.
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Tabulka & 2: Teorie motivace

Kategorie Typ Teoretik Shrnuti teorie Diisledky
Instrumentalita Taylorismus Taylor | Jestlize délame jednu véc, Zaklad primitivnich pokust
vede to k jiné véci. Lidé motivovat lidi pomoci
budou motivovani k praci, stimulti. Casto se pouziva
jestlize odmény a tresty budou | jako zdGvodnéni pro
ptimo provazany s jejich odmeétiovani zalozené na
vykonem. vykonu, ackoliv to jen
ziidka ptedstavuje efektivni
motivator.
Teorie Hierarchie Maslow | Existuje hierarchie 5 potteb: Orientuje pozornost na
zaméfena na potieb fyziologickych, jistoty ruzné potieby, které
obsah (potieby) a bezpeci, socialnich, uznani, | motivuji lidi, a na to, ze
seberealizace. Potieby vyssi uspokojena potieba jiz neni
urovné se objevi teprve tehdy, | motivatorem. Pojeti
jsou-li uspokojeny potieby hierarchie nema prakticky
niz§i Grovné. vyznam.
Dvoufaktorovy Satisfaktory / Herzberg | Uspokojeni z prace ovliviiuji Identifikuje fadu zakladnich
model Dissatisfaktory dvé skupiny faktort: 1. ty, potieb, tj. tspéch, uznani,
které vnitin€ souviseji s praci | funkéni postup, autonomii
(vnitini motivatory nebo a praci samu. Siln¢
satisfaktory), jako je uspéch, ovliviiuje pristupy
uznani, odpovédnost a rist; 2. | K vytvafeni pracovnich
ty, které stoji mimo praci ukoll a pracovnich mist
(vngjsi motivatory nebo (obohacovani prace).
hygienické faktory), jako je Orientuje pozornost na
plat / mzda nebo pracovni pojeti vné&jsi a vnitini
podminky. motivace a na skutecnost,
Ze vnitini motivace
vyplyvajici hlvné z prace
samé ma dlouhodobgjsi
ucinek. Je tedy argumentem
pro to, aby systémy
odménovani nabizely
penézni i nepenézni
odmény.

Teorie Expektacni Vroom, | Motivace a vykon jsou Rozhodujici teorie pro
zaméfené na teorie Porter, | ovlivnény: 1. vnimanym pristupy k odménovani, tj.
proces a Lawler | spojenim mezi Gsilim Ze musi existovat vazba

(kognitivni) a vykonem, 2. vnimanym mezi usilim a odménou
spojenim mezi vykonem (viditelna spojnice),
a vysledky a 3. Vyznamem odmeéna by méla byt
(valenci) vysledku pro danou | dosazitelna a méla by stat
osobu. Usili )motivace zavisi zato.
na pravdépodobnosti, Ze po
tomto Usili bude nasledovat
odména a Ze odmena stoji za
to.
Teorie cile Latham a | Motivace a vykon se zlepsi, Poskytuje argumenty pro
Locke | jestlize lidé maji naro¢né, ale | procesy fizeni pracovniho

prijatelné cile a dostava se jim | vykonu, stanovovani cilil
zpétné vazby. a zpétnou vazbu.

Teorie Adams | Lidé jsou motivovanéjsi, kdyz | Potieba vytvorit

spravedInosti

se s nimi zachazi slusné
a spravedlive.

spravedlivé odménovani
a spravedlivé postupy
v oblasti zaméstnavani lidi.

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii, strana 221
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2.2.1 Teorie instrumentality

Je zakladnim a dosud nejvice pouzivanym zpuisobem vnéjs§i motivace. Mnoho lidi
Vv délnickych profesich tento zplsob stale povazuje za jediny mozny. Tato problematika je
zminovana v literatute. ,,Ve své nejhrubsi podstaté tato teorie tvrdi, ze lidé pracuji pouze
pro penize. Tato teoric je zalozena na principu upeviovani presvédceni Clovéka
ovlivnéném Skinnerovou koncepci podmitiovani — teorii, ze lidé mohou byt ,,podminéni*
¢i ,,zpracovani k tomu, aby jednali uréitym zplisobem, jestlize jsou za zddouci chovani
odménovani. Nazyva se také teorie pti¢iny a u€inku. Motivovani pracovnikli pouzivajici
tento pristup bylo a jesté je Siroce pouzivano a v nékterych piripadech miize byt i Gspésné.
Ale je zalozeno vyhradné na systému kontroly a nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb.

Také si neuvédomuje skutecnost, Ze formalni systém fizeni a kontroly mlze byt silné

ovlivnén neformalnimi vztahy mezi pracovniky.“6

2.2.2 Teorie zamérena na obsah

Tato teorie fesi obsah motivace. Timto obsahem jsou potieby, které se jedinec snazi naplnit
a smétuje tak k plnéni svych cilt.

Teorii zaméfenou na obsah popisuje pouzitd literatura. ,,Zakladem téchto teorii je
piesvédceni, Zze obsah motivace tvoii potieby. Neuspokojena potieba vytvari napéti a stav
nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji
tuto potfebu, a zvolit zplisob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé
chovani je tak motivovdno neuspokojenymi pottebami. Nikoliv vSechny potieby jsou pro
danou osobu vzdy stejné¢ dilezité — nékteré mohou vyvolavat mnohem silnéjsi usili
smétujici k dosazeni cile, nez jiné. Zavisi to na prostfedi, z néhoz jedinec vySel, na jeho

, N IE v . . “ , . - o7
vychové a dosavadnim zivoté, ale i na jeho soucasné situaci.*

6 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 1. vydani. Praha. Grada publishing a.s. 2007. 800 s.
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 223.

" Tamtéz, s. 223.

28



Maslowova hierarchie potieb

Je nejznaméjsi a nejvice pouzivanou teorii. Piesto, Ze nefesi individuality, z velké Casti je
pouzitelna k vysvétleni hierarchie lidskych potieba a chovani, které vede k jejich
uspokojovani. V literarnich zdrojich je tato teorie uvedena takto: ,,Nejslavnéjsi klasifikaci
potieb je ta, kterou formuloval Maslow (1954). Domnival se, ze existuje pét hlavnich
kategorii potieb, které jsou spole¢né pro vSechny lidi, a to pocinaje zakladnimi
fyziologickymi potfebami pies potieby jistoty a bezpeci, socidlni potteby a potieby uznani,
az k pottebam nejvyssim ze vSech. Maslowova hirarchie potieb je nasledujici:

1. Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. Jistoty a bezpe¢i — potieba ochrany proti nebezpe¢i a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potteb.

3. Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako prislusnika skupiny.

4. Potteba uznani, Gcty — potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama
(sebeuctu) a byt respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potfeby lze zafadit do dvou
dopliujicich se skupin: za prvé je to touha po uspéchu, pfimétfenosti, sebeduvéie tvari
V tvar svétu a po nezavislosti a svobod¢, a za druhé touha po reputaci nebo postaveni
definovanych jako respekt nebo tucta ostatnich lidi a projevujicich se ve form¢ uznani,
pozornosti, vyznamu nebo ocenéni.

5. Seberealizace (sebenaplnéni) — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim, v €O
cloveék veti, ze je schopen se stat.

Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v piipadé uspokojeni niz§i potieby se stava
dominantni potiebou potifeba vyssi a pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni
této vyssi potieby. Potfeba seberealizace vSak nemiize byt uspokojena nikdy. Maslow fekl,
ze ,,Cloveék je zivocich s pfanimi“, pouze neuspokojend potieba je zakladnim motivatorem
chovéani. Psychologickému rozvoji dochédzi tim, ze se lidé pohybuji vzhlru hierarchii
potieb, ale neni to nutné piimocary vyvoj. Niz§i potieby stile existuji, 1 kdyz jako
motivatory docasné usnou, a lidé se k diive uspokojenym potfebam soustavné vraceji.
poskytuje motivaci nejsilnéjsi stimul — kdyZ jsou uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimco
nizsi potieby uspokojovani oslabuji. Ale prace lidi nutné nemusi uspokojovat jejich
potfeby, zejména je-li rutinni nebo nekvalifikovand. Maslowova hierarchie potfeb ma

intuitivni pfitazlivost a stdle méa zna¢ny vliv. Nebyla vSak ovéfena empirickym vyzkumem
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a je kritizovana za svou zjevnou nepruznost a nekompromisnost — riizni lidé mohou mit
rizné priority a je tézké akceptovat to, ze lidské potteby se vyvijeji diisledné hierarchicky.
| Maslow sam vyslovil urCité pochybnosti o platnosti néjaké piisn€é uspotfadané

hierarchie.*®

2.2.3 Dvoufaktorovy model

Tento model se zabyva poznatky, které byly zjistény pii vyzkumech tzv. ,,dobrych®
a ,,Spatnych® obdobi v prubéhu pracovniho procesu. Jak je uvedeno V literatuie
,2Dvoufaktorovy model satisfaktorti (motiva¢nich faktordi, motivatorti) a dissatisfaktori
(udrzovacich, hygienickych faktor) vypracovali Herzberg a kol. (1957) na zéklad¢
zkoumani zdroji spokojenosti €i nespokojenosti s praci icetnich a technika. Pfedpokladalo
se, 7ze lidé jsou schopni presné¢ oznalit a sdélit podminky, které je pii jejich praci
uspokojuji nebo neuspokojuji.

Bylo zjisténo, Ze popisy ,,dobrych® obdobi se nejcastéji tykaly obsahu prace, zejména
uspéchu, uznani, povyseni, autonomie, odpovédnosti a prace samotné. Na druhé strané

popisy ,.Spatnych* obdobi se nejcastéji tykaly okolnosti a souvislosti pra’tce.“9

2.2.4 Teorie zamérené na proces

Teorii délime na tii Casti. Na expektacni teorii — procesem je ocekavani, teorii cile -

procesem je dosahovani cilti a teorii spravedInosti.

Expektacni teorii popisuji literarni prameny jako ,,obohaceni expektacni teorie, ktera byla
puvodné soucasti teorie valence — instrumentalista — expektace (VIE), formulované
Vroomem (1964) o skutecnost, Ze jedinci se ¢asto mohou dostdvat do novych situaci,

kterych disledkem mulZe byt 1 snizeni motivace. Zde jsou mysleny piedevSim zména

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 1. vydani. Praha. Grada publishing a.s. 2007. 800 s. ISBN
978-80-247-1407-3, s. 223.

° Tamtéz, s. 227.

30



zaméstnani, systému odménovani nebo nové pracovni podminky vnucené

managementem. ™

Teorie cile
Tato teorie ptredpokladd, ze motivace funguje, pokud jsou jednotliveim stanoveny
konkrétni cile. Cile musi byt naro¢né, ptijatelné a musi mit vazbu na vykon. Pro udrzeni

motivace je nezbytnd zpétna vazba.

Teorie spravedInosti

Klicovym slovem této teorie je porovnavani. Je predpokladem, ze 1idé vnimaji zachazeni
snimi Vv porovnani se zachazenim s ostatnimi lidmi. Pokud bude s lidmi zachazeno
spravedlivé, budou motivovani 1épe a pokud budou zachdzeni vnimat jako nespravedlivé,

jejich motivace se bude snizovat.

2.3 Motivace a penize

Penize, at’ uz ve formé platu, odmén, prémii apod. jsou nejobvyklejsi formou motivace.
Penize totiz poskytuji to, o co vétsing lidi jde, protoze jsou pfimo Spojeny s uspokojovanim
mnoha potieb. Presto, Ze uCinnost penéz byla opakované zpochybinovana, jejich vliv na
uspokojovani zakladnich potteb, napi. bezpeci a pieziti je ziejmy. Mohou nés vSak také
odlisit od ostatnich spolupracovniki a ziskat nam tak i vyS$$i Groven uznani a urcitou
prestiz. Omezeni motivace pen¢zi je dané také Casovym omezenim. Ve vétSiné piipada
plati, Ze navySeni platu je motivaci kratkodobou a za néjakou dobu se motivacni efekt
vytrati UpIné. Nelze také predpokladat, Ze penize budou motivovat kazdého stejnym

zpusobem a ve stejné mife.

10 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha. Grada publishing a.s. 2007. 800 s.
ISBN 978-80-247-1407-3, s. 225.
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2.4 Koucdovani a motivace

O tom, ze vnitfni motivace je daleko ucinné¢jsi, nez motivace vnéjsi uz dnes nepochybuje
témét nikdo. Ale pfimét nékoho k tomu, aby motivoval sam sebe, neni viibec jednoduché.
Vnitfni motivace zavisi na mysli ¢lovéka. Ta je u kazdého jedince nastavend jinak
a ve veétsing pripadi také obtizné dostupna. Na tomto misté je velmi vystizné srovnani
aspojeni se sportovnim svétem. VEtSina sportlt vyZaduje zapojit vice fyzickych
a dusevnich schopnosti soucasné. Pro dobry vysledek je pak nezbytné, aby jednotlivé
faktory vykonu byly vrovnovaze. Musi byt spravné nafasovano jejich pisobeni,
vynaloZena ta prava sila, spravné naplanovana vytrvalost. V oblasti sportu je mnoho
okolnosti, tykajicich se motivace mnohem snazsich. Pfi sportu vyuzivdme potencial téla,
mame z toho piijemné pocity. Sportovni vykon pfinasi uspokojeni. Také ocenéni ve sportu
je mnohem bezprosttednéjSi a na vysSSich trovnich 1 atraktivnéj$i. Odpoveédnost
za sportovni vykon je naprosto v rukou sportovce a je veden potiebou sebeucty a identity.
Vnitini motivace sportovct je velmi silnd, protoze je zde pohromadé mnoho faktori, které
ji ovliviiuji. Toto ale neplati pro duSevni, ¢i fyzickou praci, alespont pokud se tyka vetSiny
lidi. Mnoho pracovniki nema mozZnost zazivat radost zvysledki své prace
a zaméstnavatelé se tedy musi ve zna¢né mife spoléhat na vnéj$i motivaci. Zde existuje
velky potencial, ktery mize koucovani v nékterych situacich uvolnit. Kou¢ mize spolu
s koucovanym nalézt cestu k objeveni impulst, které mohou nastartovat proces vnitini

motivace.
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3. Koucovani

3.1 Historie koucovani

Slova kou¢ a koucovat pochazeji z anglického vyrazu to coach, ktery v bézné mluvé
pouzivame k oznaCeni cCinnosti, jako trénovat nebo soustavné piipravovat, zejména
v oblastech sportu. Podstatné jméno coach bylo do anglitiny pfeneseno v 16. stoleti
z mad’arského cosci, které znamenalo kocdr, hlavni dopravni prostiedek té doby.
Pfenesen¢ lze pouzit metafory, kdy kouc je ,ko¢im®, ktery zna cestu (techniku), ale cil
uréuje klient (cestujici). Koc¢ar — metodologie koucinku — je pak prostiedkem piepravy

do cilové destinace.

Hlavni zésluhu pro pouziti technik koucovani pfi fizeni a vedeni lidi mél americky
tenisovy trenér W. Timothy Gallwey a sir John Whitmore. Oba byli vyborni sportovci,
spojili své znalosti a zkuSenosti z psychologie a sportu. Ve svych tenisovych a lyzatskych
Skolach aplikovali na svéfencich nové metody uceni. O tyto metody zacal byt zdjem 1 ve
svété byznysu. Pojem koucCovani, jako nastroj k dosahovani cild, se tak ze Spojenych stath
Americkych pienesl do zapadni Evropy. V osmdesatych letech minulého stoleti se tak

koucovani za¢alo rozvijet zejména v Anglosaskych a Skandinavskych zemich.™

V Ceské republice se pojem koudovani objevil v devadesatych letech minulého stoleti se
zahrani¢nimi firmami, které nové vstupovaly na nas trh. Nyni jiz u nds v republice plsobi
stovky kouct a tento pocet se bude nepochybné zvySovat. Koucovani se stalo fenoménem,

po kterém se poptavka neustale zvysuje.

3.2 Co je to koucovani

Koucovani je proces komunikace mezi kou¢em a kou¢ovanym, ktery by mél vést ke zmeéné

koucovaného. Zakladnimi rysy koucovani jsou rozvoj mysleni a ptevzeti zodpovédnosti

Y http://mww.evolutio.cz/o-koucinku/historie.html [online] [cit.30.10.2011]
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za sebe sama. Dale pojem vize a cile s uvédoménim si jejich nezbytnosti. Soucasti procesu
je obecné zména a cesta k vétsi spokojenosti se svym Zzivotem, praci, sportem apod.
Koucovani by mélo vést k veétsi sebetcté Cloveéka 1 Kk jeho vétsi zivotni spokojenosti.
Prvotnim aspektem, ktery je vzdy nezbytné ptekonat, je ochota ke zméné. Tento moment je
uveden v literatufe:

,Koucovani se nezamétfuje na chyby, které se staly, ale na prilezitosti, které piijdou.
Ve znamém vykladovém slovniku Concise Oxford Dictionary se sloveso koucovat definuje
jako ,,vyu€ovat, pomahat, ptekonat obtize, pfipravovat, naznacovat, poskytovat fakta®. To
nam ovsem pii hledani odpovédi na otdzku, co je koucovani, pfili§ nepomiize — moznosti,
jak tyto véci délat, je mnoho, ptiCemz n€které z nich nemaji s koucovanim nic spole¢ného.
Jak néco delame, je pro uspéch koucovani stejné dualezité, jako to, co délame. Koucovani
pfindsi pozitivni vysledky zejména proto, Ze vytvaii mezi koucem a koucovanym vztah
vzajemné podpory a pouziva specifické prostiedky a styl komunikace. Koucovany
neziskava fakta od kouce, ale s pomoci kouce je sam naléza. Prvofady je samoziejmé cil,

ktery je lepsi, nez vykon. To, co nds zajima je, jak tohoto cile co nejlépe dosahnout.

Déle se Whitmore zabyva pojmem zména a jeho vyznamem v soucasném svete.

»llak na zmény nebyl ve sféfe podnikani nikdy tak silny jako dnes. S tim, Ze tradi¢ni
podnikatelska kultura musi doznat zmén, souhlasi stale vice lidi. V posledni dobé se navic
casto dodava: ,,pokud maji ptezit®. Jak k tomu doSlo? Pro¢ osvédcené postupy selhdvaji?
Neusiluyjeme o zmény pro né samé? Jak miuzeme veédét, ze se véci zmeni
Kk lepsimu? A na jak dlouho?

,»Kultura se musi zménit — ale jak? Odpovéd’ na tuto 1 vétSinu ostatnich vySe uvedenych
otazek je véci individualniho nazoru a nelze proto vtomto sméru ocekavat néjaky
vyraznéj$i konsensus. Nova kultura, at’ uz bude jakdkoli, bude muset zajistit vykonnost
ptesahujici soucasny stav.*

»Z prohlaseni jako ,,nasi lidé jsou nasim nejcennéjSim zdrojem®, ,musime delegovat
pravomoci na vSechny zaméstnance®, ,,musime uvolnit skryty potencidl®, ,nastal ¢as pro

zeStihlovani a pfenaseni odpovédnosti®, a ,,dostat z lidi to nejlepsi* se stala klisé. Prestoze

2 WHITMORE, John. Kougovani Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. rozsifené vydani. Praha.
Management Press. 2004. ISBN 80-7261-101-1, s. 17.
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to jsou cCasto jenom prazdna slova, ktera radi fikame, ale malokdo v souladu s nimi jedna,
neztratila nic na svém ptivodnim vyznamu. Koucovani zaméfené na zvyseni vykonnosti je
nastroj pro dosazeni optimalniho vykonu. Nastroj, ktery vyzaduje fundamentalni zménu
postoju lidi, chovani manaZzerii a organizac¢ni struktury. Pii koucovani riizna klis¢ ziskavayji

zp&t ptivodni obsah a smysl.“*

3.3 Koué

V obecné roving je kouc cloveék, ktery vas doprovazi k vyty¢enému cili. Kou¢ pomaha
cloveku zlepsit jeho vykonnost ve vSech moZnych smérech, at’ uZ se jedna o praci, finance,
zdravi, ¢i vztahy. Pomaha lidem posilovat jejich sebevédomi, podporuje je v jejich
dovednostech a hleda sméry, kterymi je mozné koucovanou osobu smétrovat. Dobry kouc

je schopny s klientem pracovat na ptiCinach jeho soucasného stavu, hleda zabrany

a pomaha odstranovat staré navyky.

Kli¢ovou vlastnosti, kterou musi disponovat kazdy dobry kou¢ a kterd se ned4 naucit, je
empatie. Musi se dokazat vcitit do druhého. Bez této vlastnosti nikdy nemuze byt dobrym

kouéem.

Kou¢ musi dokazat aktivné naslouchat, stoprocentné Se soustiedit na rozhovor, nesmi
nikdy ,,ztratit nit*, aby se dovédél vSechno potiebné. Ziskani davéry je pro koucovaného
nezbytné proto, aby byl otevieny a dokézal svéfovat svoje pocity. Nejlepsi cestou k ziskani
divéry je otevienost samotného kouce. Koucovand osoba musi citit, ze ji kou¢ vénuje
dostate¢nou pozornost — ze posloucha. Kou¢ by mél umét podporovat v feci a poskytovat

i pfijimat zpétnou vazbu.

Kou¢ se nesmi prosazovat a musi mit po celou dobu koucovani nadhled. Neni ten, kdo
hraje hlavni roli, situaci musi ale nezbytné fidit. Hlavni slovo by mél mit vzdy koucovany

¢lovék, situace nesmi sklouznout k mentorovani nebo udélovani rad.

3 WHITMORE, John. Kougovani Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. rozsifené vydani. Praha.
Management Press. 2004. ISBN 80-7261-101-1, s. 37.
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Koucovat také mize pouze ¢lovek, ktery je sdm uplné v poradku. Je tézko predstavitelné,
ze by se k setkdni dostavil unaveny clovek, ktery by nemél vyieSené vSechny svoje osobni
problémy a tyto svoje nalady ptenasel do koucovaciho procesu. Tento ¢lovék musi byt

dobfte naladény a odpocinuty, aby se mohl naplno sousttedit na klienta.

Samostatnou kapitolou je etika kouce. Eticky kodex kouce obvykle definuji nezavislé
profesni organizace. Tento kodex urcuje pravidla etického profesionalniho chovani kouce
vramci kouCovaného vztahu a koucovaciho procesu. Kou¢ musi za vSech okolnosti
respektovat divérnost informaci, se kterymi pracuje. Pokud vSe probihd tak efektivné, jak
ma, znd velmi citlivé a dulezité informace nejen o kou¢ovaném, ale také o jeho okoli. Pro
nékteré zaméstnance muze byt velkym problémem spolehnout se na to, ze veSkeré

sdélované informace budou pfisn¢ diaverné.

3.3.1 Kompetence kouce

Mezi zékladni kompetence kouce patfi:
e Metodicka odbornost, planovani a stanovovani cili, prace s pokroky
a odpovédnosti.
e Schopnost naslouchat, klast ptiléhavé otazky, komunikovat piimo. Umét spravné
chéapat neverbalni komunikaci.
e Improvizovat a byt otevieny, vénovat plnou pozornost klientovi.
e Schopnost sebereflexe a osobni zralost dostatecna k tomu, aby se dokazal povznést
nad vlastni pohled na feSenou situaci.
e ZkuSenosti s praci s lidmi, s prostiedim, z né¢hoz klienti pfichdzeji a s riznymi typy
zakéazek.
Neni nutné, aby kou¢ byl expertem na konzultovanou problematiku, podstatou jeho role je
odbornost tykajici se procesualni stranky, pficemz odbornikem na obsah dané¢ho koucovani
je sam klient. Je v8ak uZite¢né, aby se dokazal orientovat v pojmech, na jejichz zakladé

komunikace s klientem probiha.
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3.3.2 Externi a interni kou¢

Existuji dvé zékladni moznosti kouc¢ovani ve firmé. U obou je vSak podstatny zajem

koucované osoby o tento zplisob rozvoje.

Prvni moznosti je vyuziti externiho kouce. Tento zptisob ma své vyhody i1 nevyhody.
Nevyhodou je jednozna¢né vysoké cena této sluzby, ktera se pohybuje fddove v tisicich
korun za hodinu. Diky vysoké cen¢ je tak vétSinou okruh koucovanych osob velmi
omezeny. Dale je obtizné odhadnout, jak do sebe kouc¢ a koucovany ,,zapadnou®. Miize se
snadno stat, ze nebude vytvotreny divérny vztah a koucovani tak nebude mit pozadovany
efekt. Vyhodou je naopak nadhled a odstup kouce od urcitych problematik ve firm¢. Tato
nezaujatost znamena, ze kouc se snazi koucované osobé pomoci bez ohledu na konkrétni

déni ve firmé.

Interni kou¢ je naopak velmi levny, v podstaté nestoji zddné vicendklady. Z tohoto divodu
muze byt ve firm¢ koucovano vic lidi. Interni kou¢ dale zna presné podnikatelské aktivity
a firemni kulturu. Nevyhodou je naopak skutec¢nost, ze miize navrhovat feSeni, kterd jsou
dle jeho nazoru vyhodna, klient s nimi nemusi vnitin¢ souhlasit, a ptesto je mize piijmout.
Dalsimi nevyhodami je skute¢nost, ze vhodnych zaméstnanct - koucii je malo a ne kazda

firma ma vypracovany systém interniho koucovani.

3.4 Typy koucovani

Pod pojmem koucovani si vétSina lidi ptedstavi koucovani shora doli — tedy vedouci svého
podiizeného nebo externi kou¢ koucovanou osobu. Toto ale v zddném piipad€é nejsou

v§echny moznosti, jak lze v této oblasti pracovat.

Koucdovani Fidicich pracovniku
Je zatim velmi malo rozsifené a ve firemni praxi témét nepouZzivané. Jednd se o situace,

kdy podfizeny koucuje nadfizené¢ho. Podfizeny s nadfizenym museji byt ve vzdjemné
interakci. Kou¢ mize sledovat natizeného v riiznych situacich. Mize vnimat, jak se v nich
chova, jak reaguje, co citi, co ho motivuje. Podfizeny musi byt aktivni a pisobit pozitivné.

MEI by se ucastnit raznych projektl, prejimat odpovédnost, navrhovat feSeni a inspirovat.
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Koucdovani délnickych profesi

Jde o vétsi vtazeni délnikd do procesu, kterého jsou soucasti. Naptiklad délnici na stavbach
by méli védét, co zavisi na jejich praci a pro¢ vlastné dé€laji to, co délaji, nebo zaméstnanci,
ktefi pracuji na vyrobé letadel, ¢i aut. Na kvalité jejich prace zavisi lidské zdravi nebo
zivoty. Prace s lidmi by neméla byt pouhym ptikazovanim toho, co pfesné maji udélat, jak
to maji udélat a v jakém case. Lidé by méli byt vedeni k pfemysleni nad smyslem své prace

a k vétsi zodpoveédnosti za ni.

Tymové koucovani

Pokud je zadanim zména chovéni a fungovani néjaké skupiny lidi, lze pouzit tymové
koucovani. Jeho podstata spo¢iva v tom, Ze kouC pracuje s celou skupinou lidi. Kromé
feSeni zadan¢ho problému je vyhodou i ptedpoklad, ze ¢lenové skupiny se 1épe poznaji, je
mozné oSetfit dynamiku jejich vztaht a stmelit cely tym. Vystupem miize byt, napiiklad,

konkrétni a osobn¢ zainteresovany plan ¢innosti kazdého ¢lena tymu.

Sebekoucovani

V piipad¢é sebekoucovani je koucovany a kouc jedna a tatdz osoba. Cile sebekoucovani
jsou postaveny na stejném principu jako cile ve standardnim koucovacim procesu. Obvykle
jde o zvySovani vykonu, zlepSeni schopnosti ucit se a k dosazeni veétsi celkové
spokojenosti. Sebekoucovani miize byt naslednym procesem po absolvovaném koucovani,

napt. v pracovnim prostiedi.

3.5 Formy koucovani

Formy kou¢ovani délime na 3 skupiny. Tou nejzakladnéjsi a nejvice pouzivanou formou je
standardni osobni kontakt mezi kou¢em a koucovanym. Jen tak miize byt dobi'e nastavena
osobni vazba obou lidi, kterd je nezbytna pro vytvofeni dlivéry. Jen tak je mozné efektivné
koucovat. Ostatni formy koucovani, tj. koucovani e-mailem nebo po telefonu jsou
vyuzivany jako doplnéni a nadstavba zakladni podoby koucovani. MliZou byt vyuZity jako
nastroj pro feSeni momentalnich situaci, ¢i jako okamzitd zpétnd vazba v procesu

koucovani.
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3.6 Prekazky koucovani

Bariéry existuji pfi vSech ¢innostech. Pti kou¢ovani je mizeme rozdélit do dvou skupin.
Na vnéjsi bariéry, které vznikaji v oblasti nebo prostredi, kterd s procesem koucovani
souvisi. Druhou skupinou jsou vnitini bariéry, které se vyskytuji u koucované osoby.

Mezi vnéjsi bariéry mizeme zafadit napiiklad prostfedi a kulturu firmy, které nejsou
naklonény témto aktivitdim. Muze to byt zptisobeno n€kolika malo lidmi nebo dokonce
i tieba jen jednim ¢lovékem, ktery tyto metody neuznava. DalS$im problémem muze byt
pracovni prostiedi, ve kterém je tolerovano nepfijimani zodpovédnosti. Vétsina lidi hleda
snaz8i cestu a pfijimat zodpovédnost za celou svoji praci se jim pfili§ nechce. Toto
prostiedi, pokud je vedenim tolerovéano, je pak ¢asem vnimano jako samoziejmé. Kazdy
pokus toto prostfedi zménit pak neni vnimany kladng, protoZze zaméstnancim se do
zodpovédnosti, byt i za sebe sama, ptili§ nechce. Bez ni je to pro né totiz mnohem
pohodIng;si.

Mezi vnitini piekazky lze zatadit obavu z novych véci, ktera tizce souvisi se sebevédomim.
Lidé se mohou bat, ze pokud budou véci délat jinak, nebudou je délat dobie. Déle je
spousta lidi pfesvédCena, ze véci délaji spravne a zZe délat je lip nebo jinak uz neni mozné.
PiesvédCeni, ze vSechno délam spravné je velmi rozSifené a je zpusobeno také tim, ze
spousta manazerti nedokaze efektivné kritizovat a tikat svym podiizenym, co a pro¢ délaji
Spatné. Z toho prameni také dalsi bariéra - obava z kritiky. Pfijmout kritiku je obtizné, ale
pro dalsi rozvoj lidskych potencialt nezbytné. Odklonit se od zavedeného stylu fizeni,
zalozeného na ptikazech a kontrole a uvolnit tak misto koucovani je pro mnoho lidi stale

obtizné.

3.7 Koucdovani a management

Tyto dvé slova se zdanlivé miZou zdat paradoxem. ManaZer tradicné rozhoduje o vysi
platu nebo odmén, o kariérnim postupu nebo trestech. Paradox by to ale byl pouze tehdy,
pokud bychom uvazovali o tom, Ze jedinym moZnym zplsobem motivace je metoda tzv.
,cukru a bi¢e“. Tento zpiisob fizeni lidi je vSak dnes zcela nedostate¢ny. Lidé dnes maji

vétsi potebu mit na véci kolem sebe vliv, potiebu spolurozhodovat. S tim ale velmi uzce

vvvvvv
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ambiciozni lidé se ji neboji a dokonce o ni stoji. Zde je velky prostor pro vyuziti koucovani
pti fizeni lidi. Podminkou ovSem je, ze nadfizeny by mél své podiizené dobie znat,
pracovat s nimi tak, ze bude pravidelné hodnotit jejich praci i je samotné. M&l by mit
zajem na jejich rozvoji, protoze ve svém dasledku mu vétsi moznost delegovat tkoly
véetné odpoveédnosti na svoje podiizené umozni vénovat se tak potiebnym, ale Casto tak
opomijenym vécem. TO jsou dle mého nazoru klicové oblasti, ve kterych se vedouci musi
umét pohybovat. Za prvé pracovat s riziky a potencidly firmy nebo oddé€leni. A za druhé

pracovat se svymi lidmi.

Je mozné, aby manazer byl koucem? Je to nejen mozné, ale pro jeho dobrou praci
I nezbytné. Musi mit ov§em vySe popsané vlastnosti a hlavné zajem pracovat s lidmi timto
zpusobem. Musi s nimi mit partnersky vztah zaloZeny na divéte. Nesmi pouze prikazovat
nebo sdélovat. To vede k apatii lidi a ke slepému plnéni tkoli. Pfikazovat a sd€lovat je tak
snadné a rychlé. Ptindsi to faleSny pocit, ze mame véci pod kontrolou. Podfizeni jsou
demotivovani, bez odpovédnosti. Nedavaji najevo své pocity a nesnazi se poskytovat
zpétnou vazbu, o kterou nadiizeny stejné nestoji. Timto zplsobem je mozné pouze
udrzovat firemni procesy na dan¢ trovni. To ovSem v soucasnosti nestaci. Dnes je tfeba
firmu rozvijet a to neni mozné bez rozvoje potencialu jejich zaméstnanci. Usp&sné firmy
jsou postaveny na kvalité, loajalité a dobrém vykonu svych zaméstnanct. Toho ale nelze
dosahnout bez soustavné prace na hledani a vyuzivani jejich potencialti. Pracovat s lidmi je

nezbytné a koucovani je jeden z moznych nastroju.

3.8 Koucovani a proces uceni

Proces uceni je jiz neoddélitelnou soucasti naSich zivotl. Rychly vyvoj technologii
a techniky obecné S sebou pfinasi nezbytnost neustdle se zdokonalovat v tom, co zndme.
Uceni a kou€ovani spolu velmi Gzce souvisi. Jedno bez druhého si lze jen velmi obtiZzné
predstavit. Jako ptiklad je mozné uvést tento clanek z elektronickych médii: ,,Proces u€eni
je klicovym prvkem koucovani. Pokud bychom uvaZovali idedlni ptipad, kdy je kouc
zapotiebi pouze pred vykonem, mlZeme si osvojeni procesu ueni piibliZit na ptikladu

koucovani pti vedeni porady, kdy si manaZer zvoli za feSeny parametr vyuZiti ¢asu:
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Tésné pred vykonem je Cas na kratkou pfipravu na dany vykon nebo akci. Dochazi k tzv.
identifikaci parametrii pozorovani (PP). Timothy Galway pouziva termin kritickd
proménna. PP je pomticka pro klienta (koucovaného), néco konkrétniho, co mu umozni se
soustfedit. Pak probihd samotna akce (v tomto pfipadé porada) a nehodnotici pozorovani
vybraného parametru. Klient nedostane instrukci: ,, Zkrat' cas®, ale: ,Sleduj, jak je
vyuzivan ¢as“. Funguje to tak, ze klient se soustfedénim na dany parametr dostava do stavu
tzv. relaxované koncentrace. Odblokuje se jeho vnitini proces uceni se a on se pfirozené
uci a rozviji. Kou¢ pfitom pozadda klienta, aby si v ramci porady v prvni fazi pouze
monitoroval ¢as (PP). Napfiklad, kolik pfesné minut trva kazda ¢ast porady (zahajeni,
dohoda o programu, diskuse ...), kolik ¢asu hovofi jeho podiizeni nebo kolegové atd.
Tento samotny a velice jednoduchy proces vede k tomu, ze klient zatne vnimat situaci bez
hodnoceni, které obvykle blokuje u€eni, a sdm se zacne zlepSovat. V ptipad¢, ze si ¢lovek
za¢ne néco uvédomovat, tak prirozené reaguje. Kdyz napt. vidim, Ze moje tvodni slovo na
porad¢ trva misto 5 minut (jak jsem si myslel) 20 minut, tak z toho délam n¢jaké zavéry,
piipadné upravy. Dulezit¢ je, aby se tento proces uceni se zkuSenostmi naucil klient

provadét sam.

3.9 Priklad vyuZziti koucovani v personalni praci

Ve firemni praxi existuje mnoho piikladl, na kterych Ize ukézat, jak uzitecné mize byt
vyuziti koucovani. Pro ukézku je vybrdna moZnost vyuziti koucovani pii vybéru
pracovnikil. V literarnich pramenech je uveden piiklad koucujiciho pfistupu pii vedeni
piijimaciho rozhovoru. ,,Co se timto pfistupem mysli? V maximalni mife je to uméni klast
pti vybérovém rozhovoru vhodné otazky a naslouchat. Formou otdzek odkryvame prostor
kandidatovy zkuSenosti a vedeme ho ke konkrétnim odpovédim. Otazky jsou prevazné

otevrené.

Y http://www.grafton.cz/downloads/CZ/PR/HRManagement_2011_12.pdf [online] [cit. 11.11.2011]
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Stresovy rozhovor:

Stresovy rozhovor se vétSinou pouziva pii vybéru na profese, jez jsou velmi zatizeny
prevazné socidlnim stresem, profese, ve kterych miize zaméstnanec ocekavat slozité az
agresivni jednani, kde je tfeba celit manipulacim, rychle se rozhodnout a nepodlehnout
emocim, ale pouzivat do posledni chvile racionalni usudek.

Takovy rozhovor se odviji vétSinou na zaklad¢ sledu rychlych otazek, na které ani
ne¢ekame odpovéd (Muzete mi fici, jakou stim mate zkuSenost? A nebo radé¢ji ne,
ze Zivotopisu je ziejmé, ze ji nemate.), klademe otdzky zpochybiiujici vypovéd kandidata
( A to si jako miyslite, ze tato zkusenost bude stacit? Tak to vam mohu rovnou fici, Ze ne.),
fada vyrokii mifi 1 na samotnou podstatu sebevédomi kandidata (Viibec nechapu, proc jste
se na toto misto s vasi zkuSenosti ptihlasil (a). Mizete mi to n¢jak vysvétlit? A vy si
opravdu trouféte tvrdit, Ze to zvladnete? Dokazte to!).

Na konci stresového rozhovoru je tieba kandidatovi podat vysvétleni, ze to byla urcita

v o 7 ’ 7 I A 1
zkougka na reagovani ve stresu, a poté s nim vést rozhovor v normalnim duchu‘*

Tento autor ovSem také upozoriiuje na mozné negativni disledky tohoto postupu:
,Kandiddti mohou zaujmout velmi negativni stanovisko nejen ke zplisobu vedeni
takovéhoto rozhovoru, ale také k firm¢, ktera jej pouziva. Muaze se ale také stat, Ze
kandidat zaujme negativni postoj k osobé, ktera tento rozhovor vede. Na zéklad¢ této
ZkuSenosti mtiZe ztratit zdjem o praci v dané firmé nebo si mtize zafixovat negativni postoj,

dokonce 1 nepratelstvi vici Cloveku, se kterym ma tuto stresovou zkugenost. '

Je tedy nezbytné pouZzivat tyto néstroje velmi uvazlivé s védomim moznych nasledkii

a Skod i pro zaméstnavatele.

15 VAJNER, Ludék. Vybér pracovnikti do tymu. 1. vydani. Praha. Grada Publishing. 2007. ISBN 978-80-
247-1739-5, s. 11.

% Tamtéz, s. 11
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PRAKTICKA CAST

4. Charakteristika podniku Preciosa

4.1 Zakladni udaje

Obchodni jméno: PRECIOSA, a.s.

1CO: 00012556

Sidlo: Opletalova ¢p. 3197, 46667 Jablonec nad Nisou
Pravni forma: Akciova spolecnost

Hlavni predmét podnikani: Vyroba a zpracovani ostatniho skla v¢. technického

Zakladni kapital: 1 050 277 000 K¢
Pocet zaméstnancu: 3000 - 3999
Internet: WWW.Dreciosa.com

Preciosa je vyznamnym nositelem tradice vyroby bizuterie v Severnich Cechach. Je to
jedna z mala firem, ktera je vlastnéna vyhradné ¢eskym kapitalem. Tato spole¢nost vlastni
velmi sofistikovanou vyrobni a obchodni zakladnu. Na internetovych strankach firmy je
podnik pfedstaven jako svétovy producent brousSeného skla:

,Preciosa je piednim svétovym producentem brousené¢ho kiist'alu a sousttedi se predev§im
na vyrobu strojné brouSenych Satont, perel a jinych bizuternich kamenti Spickové kvality
v §irokém sortimentu tvaru, velikosti a barev. Sidlo firmy je v Jablonci nad Nisou
v Severnich Cechéch, v kraji se staletou tradici sklaiské vyroby. V Kamenickém Senové
vyrabi Preciosa kiiSt'dlové ovéskové lustry i soucasnd dekorativni svitidla. Pro nejriznéjsi
reprezentativni budovy, jako jsou napiiklad divadla, hotely a luxusni palace, dodava
osvétleni na zakazku. Tradice vyroby lustri se zde datuje uz od roku 1724. Kromé
bizuternich komponent a lustrit dodava Preciosa do mnoha zemi svéta i Sperkové kameny
z kubické zirkonie, exkluzivni bizuterii, kfistalové figurky a déarky. Preciosa vyrabi

ve svych sklarskych hutich kiistédlové sklo nejvyssi kvality. Neustdle zdokonalovana
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technologie brouseni a lesténi umoziuje podtrhnout mimotadné optické vlastnosti kiist'alu.
Vysoké brilance a duhovy tipyt vSech perfektné vylesténych faset jsou charakteristickym

y , . . 17
znakem vsech vyrobku z Preciosy.”

4.2 Historie a popis spole¢nosti

Historie spolecnosti zafind ve 14. Stoleti a dale je popisovana na jejich webovych
strankach:

»Iradice zpracovani kiiStalu zacala v Severnich Cechach uz ve &trnactém stoleti. Tehdy se
v této lokalité¢ zalozila prvni pec, ktera zacala produkovat sklaiské vyrobky. O nékolik
stoleti pozd€ji se prvni lustry z ceského kiistalu zacaly vyvazet do celé Evropy.
V Severnich Cechach - na Turnovsku a postupné i na Jablonecku se uz v 16. a 17. stoleti
brousily drahokamy a polodrahokamy nalezené na Kozékove, na JeStédském hiebenu
i v Jizerskych horach. Do Cech bylo z Benatek piineseno tajemstvi tavby sklendné
kompozice - prvni nahrady za pfirodni kameny. Na zacatku 18. stoleti jiz existovalo
VvV Turnové "Bratrstvo kunstu StajSnajdrovského", sdruzujici vyrobce brousenych
sklendnych kament. Na konci 18. stoleti se i do Severnich Cech rozitila vyroba
a brouseni olovnatého kiistalu, ktery zavedl videnisky klenotnik Joseph Strasser. Rucni
praci postupné zaCala nahrazovat technika strojniho brouseni bizuternich kament -
v Severnich Cechiach byla znama jiz na konci 19. stoleti a rozsifila se vyznamné
na pocatku stoleti dvacatého.

Historie znacky Preciosa

Znacka Preciosa byla poprvé v Cechach zaregistrovana v roce 1915. Slovo "Preciosa” je
odvozeno z Zenského rodu latinského ptidavného jména preciosus, které znamena vzacny,
vyjimecny nebo vzneSeny. Po druhé svétové valce doslo ke spojeni nékolika menSich
tovaren a provozl v Jablonci nad Nisou a jeho okoli. Za oficidlni datum vzniku firmy
Preciosa je pokladan 10. duben 1948. Preciosa se diky své univerzalnosti, Siroké vyzkumné
zakladné 1 vétSim technickym moZnostem stala v pribéhu let klicovym dodavatelem
svétového bizuterniho primyslu, tehdy ovSem jesté prostfednictvim statnich podnikl

zahrani¢niho obchodu. Zacatkem 90. let 20. stoleti se po "sametové revoluci" dosud statni

Y http://mww.preciosa.com [online] [cit. 18.11.2011]
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podnik dostal zpét do soukromych rukou a byl zahdjen vlastni zahrani¢ni obchod zacileny
na vybudovani celosvétové distribu¢ni sité. Portfolio vyroby se postupné doplnilo o dalsi
obory s jasnym planem: Stat se celosvétovou kvalitativni $pickou v oboru zpracovani

kiistalového skla a dlouhodob& prosperujicim podnikem. “*®

Spole¢nost je ryze ceskym podnikem. V soucasné dobé zaméstnava piiblizné 4 000
zaméstnancl v riznych lokalitach Ceské republiky. Nejvyznamnéjsi a nejvétsi ¢ast firmy
se nachazi v lokalit¢ Jablonecko a Liberecko. Firma vSak ma své ¢asti 1 v Jablonném
v Podjestédi, Turnové, Jirkové a v Brodku u Konice. Po privatizaci, v 90. letech se firma
zatadila spole¢né s firmou Swarovski ke svétové Spicce v oblasti brouSenych Satont. Toto
obdobi bylo ¢asem prosperity. Firmé se dafilo technologicky rozvijet a rozSifovat svoje

kapacity.

Po roce 2000 se vsak zacala rozvijet konkurence v daném oboru. Ve svété zacaly vznikat
nové firmy a na trhu zacal ostry konkurencéni boj. V disledku néj zacalo dochazet
k vyznamnému snizovani cen produkce. V ramci racionalizace nakladt spole¢nosti musela
firma sahnout Kk pomérné razantnimu snizeni po¢tu zaméstnanct. Podnik docasné snizil
svoje kapacity a soucasné se také snazil reorganizovat svoje procesy. Probihalo vyznamné

snizovani nakladu.

V soucasné dobé¢ je strategii firmy nabidnout vyvazeny soubor parametrti, které zdkaznici
povazuji za podstatny. Klade diiraz nejen na piesné parametry jednotlivych produktt, ale
také na servis a péci o zakazniky. Dale vyuzivd své konkurenéni vyhody — technické
a technologické urovné celého vyrobniho procesu. Nadédle je tak povazovédna
za vyznamnou a uspé$nou firmu, ktera dokaze nejen prosperovat, ale také se trvale

rozvijet.

18 http://www.preciosa.com [online] [cit. 18.11.2011]
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4.3 Organiza¢ni struktura Preciosy a.s.

Preciosa a.s. ma procesné uspotadanou organizacni strukturu. Kazdy proces odpovida
jednomu z useku firmy tak, jak je uvedeno v organiza¢nim schématu v pfiloze ¢. 3. Vedeni
spole¢nosti sidli v Jablonci nad Nisou, kde je umisténo celé feditelstvi podniku. Pod n¢j
spada sedm odbornych usekli: ekonomicky, personalni, vyrobni, technicky, obchodni, isek
logistiky a usek rozvoje. Do organiza¢ni struktury dale patii pét samostatnych ¢asti firmy,

které maji odliSnou a uzkou specializaci.

Zavod 17 v Jablonném v Podjestédi

Je samostatnou ¢asti skupiny Preciosa, kterd se zabyva vyrobou kubické zirkonie. Tato,
V soucasné¢ dob¢ velmi uspéSna cCast produkce firmy je predstavena v internetovych
pramenech:

,Kubickd zirkonie (je také znama pod zkratkou CZ) byla stvofena jako dostupna
alternativa pravych diamantt. Je to nejlepsi volba mezi substituty diamantd. Je dostupna
Vv jakékoliv pfedstavitelné barvé a pouze za zlomek ceny pravych kament.. Kubicka
zirkonie je idedlni material pro vyrobu Sperku diky své tvrdosti blizici se tvrdosti rubinu
nebo safiru a optickym vlastnostem blizkym diamantu. Sperkové kameny z Preciosy jsou
brouSeny exkluzivné ze syntetickych krystali nejvyssi kvality, kterd je kontrolovana
modernimi spektralnimi metodami. Proto je mozné garantovat nejvyssi optickou Cistotu
findlniho produktu, vysokou piesnost vybrusu a velikosti.

Nabidka zahrnuje 20 barev a fadu rozmanitych tvart kamenii. Preciosa také dodava kulaté
kameny z jinych materidlli, jako je napf. synteticky spinel, synteticky korund, nanogems.
Vyzna¢nou vlastnosti téchto exkluzivnich syntetickych materidli je jejich vyjimecna
stabilita, coz je dilezité pro vSechny Sperkatské zasazovaci techniky, vcetné metody

, 19
ztraceného vosku.*

Pregis a.s.
O fungovani spolecnosti o oblasti IT technologii se stard dcefind spole¢nost Preciosy -

PREGIS, a.s. ,Tato spole¢nost je orientovana na poskytovani sluzeb v oblasti vyvoje,

19 http://www.preciosa.com/cs/komponenty-preciosa/cubic-zirconia-gems [online] [cit. 18.11.2011]
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implementace, podpory a outsourcingu rozsahlych informac¢nich systémti SAP a systému
pro spravu dokumentace a workflow ELO. Dale se zabyva poradenstvim a dodavkami
V oblasti hardware a podpory v oblasti operacnich systémi a databazi.

PREGIS puisobi na trhu IT nepretrzit¢ od roku 1976, ptivodné jako organizace koncernu
Jablonecka bizuterie, dnes samostatna akciova spolecnost ve vlastnictvi holdingu NLT, a.s.
Velmi dialezitym pro spolecnost byl rok 1996, kdy probéhla prvni z fady implementaci
podnikového informaéniho systému SAP ve skupiné PRECIOSA, pro kterou je dnes trvale
podporovana ¢innost mnoha uzivatelt v riznych svétovych lokalitach (Némecko, Spojené

arabské emiraty, USA, Hong Kong, Singapore.. .).“20

Lustry a.s.

,,Historie svitidel Preciosy zacina v roce 1724. Preciosa - Lustry, sidlici v Kamenickém
Senové, dnes patii k nejvét§im a nejuznavangjsi vyrobcim klasickych i modernich
dekorativnich svitidel na svété. Kromé standardni produkce bytovych svitidel se ve stale
veétsi mite realizuji specialni svételné projekty, které vznikaji ve spolupraci se Spickovymi
architektonickymi a designérskymi ateliéry na celém svété. Kombinace tradicni vyroby
klasickych dekorativnich svitidel s individudlnimi, na moderni technologie naro¢nymi
projekty, umozniuje Preciose vyhovét vSestrannym vysokym naroktim zakaznikd. ,,Na miru
a na kli¢" zde vznikaji svitidla a svételné objekty uréené pro divadla, koncertni saly,
hotely, soukromé rezidence a dalsi specidlni interiéry. Jde o umélecka dila, ktera se rodi za

prmé asistence a kontroly designéri, architektd a investord. “**

Preciosa Ornela

,Preciosa Ornela je novou soucasti firmy a patii k nejvétsim specializovanym sklaiskym
firmam na svété. Diky zru€nosti mistnich sklaih a modernim technologiim je schopna
vyrabét sklaiské a bizuterni vyrobky a polotovary v Siroké barevné a sortimentni $kale. Jeji
produkce dale zahrnuje mackarenské a optické tyce, lampové tyCinky, technické kulicky
nebo lisované lustrové misky. Olovnata i bezolovnatd sklafskd technologie umoZznuje

realizaci projektl 1 mimo stavajici program a je hojné vyuzivana zakazniky, kteti hledaji

20 http://mww.pregis.cz [online] [cit. 18.11.2011]

21 http://www.preciosa.com [online] [cit. 19.11.2011]
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vyrobni realiza¢ni prostiedi pro své projekty. Preciosa Ornela, a. s. vyrabi tento sortiment

sklafskych polotovarii pod znatkou PRECIOSA Traditional Czech Glass.«?

Figurky s.r.o

Jsou casti spoleCnosti, kterd se specializuje na vyrobu a prodej bizuterie a brousenych
figurek. Ve své produkci vyuziva vSechny dostupné moznosti a technologie, kterymi
Preciosa a.s. Vv soucasnosti disponuje. V jeji nabidce jsou trofeje, korporatni darky,

exkluzivni kfist'alova bizuterie a dekorace.

Preciosa GS a.s.
Je nejmladsi casti skupiny Preciosa, ktera byla zalozena v roce 2011. Jeji produkce se
V soucasné dob¢ rozbihd a jejim hlavnim produktem jsou sklenéné zatky. Jedna se o zcela

novy vyrobni program, ktery rozsituje portfolio produktti Preciosy.

4.4 Soucasny systém motivace a hodnoceni zaméstnanci Preciosy

Soucasny systém motivace VvV Preciose zahrnuje rizné slozky. Pocinaje platem, pies
rozsahly soubor zaméstnaneckych vyhod az po hodnoceni zaméstnancu. Zdrojem

informaci je intranetovy portal firmy.

4.5 Plat

Jak bylo zminéno v teoretické cCasti této prace, plat je nejvyznamnéj$i Casti vnéjsi
motivace. Plat v podniku je ¢lenén na ¢trnact ¢asti. Dvanact z nich jsou pravidelné mési¢ni
platy. Zbyvajici dva platy jsou vyplaceny po ¢astech, vzdy v jednotlivych CEtvrtletich a jsou
zavislé na hospodarském vysledku firmy.

Pravidelny mésicni plat se skladd z pevné a pohyblivé slozky. Pohyblivd slozka ma
prémiové ukazatele, které jsou nastaveny podle konkrétni naplné€ prace jednotlivych

pracovnich pozic.

22 http://www.preciosa.com [online] [cit. 19.11.2011]
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4.6 Zaméstnanecké vyhody

,Preciose je nastaven systém zaméstnaneckych vyhod. Tyto vyhody uz se staly pevnou

soucasti firemni kultury a jsou vedle platu dal§im motiva¢nim prvkem. Jsou pravidelné

kazdoro¢né aktualizovany a blize specifikovany v Kolektivni smlouve.

Kromé motiva¢niho efektu by zaméstnanecké vyhody mély ptisobit i proti fluktuaci. Proto

jsou rozdéleny do ne€kolika skupin v zavislosti na dé€lce trvani pracovniho poméru.

Ihned po nastupu do pracovniho poméru maji zameéstnanci narok na:

Pét tydnti dovolené.

Ptispévek na zdvodni stravovani.

Zvyhodnéné vedeni uctu u KB.

Prispévek na podnikovou rekreaci v rekreaénim zafizeni v Doksech a Rokytnici
nad Jizerou.

Ptispévek na zimni i letni podnikovou détskou rekreaci.

Odménu bezplatnym darcim krve.

Prispévek ze zavodové Casti socialniho fondu.

Vyhody partnert firmy, dodavatelt sluzeb.

Po ptl roce trvani pracovniho poméru maji dale narok na:

Vyplatu 13. a 14. mzdy, je-li zaméstnavatelem vyplacena (vyplatu a jeji vysi urCuje

zameéstnavatel).

Po roce nepfetrzitého trvani pracovniho poméru maji zaméstnanci dale narok na:

Ptispévek na individualni rekreaci ve vysi 1.500,- K¢.

Ptispévek na individualni détskou rekreaci ve vysi 2.000,- K¢.

Zaméstnanecké mobilni telefony - vyuzivat vyhody az 4 SIM karet.

Prispévek na penzijni pfipojisténi — ve vySi 50% z celkové vySe smluvniho

ptispevku, nejvyse 300,- K& mesicné.
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Kromé Casového ¢lenéni zaméstnaneckych vyhod vznikaji nékterym zaméstnancim také
individualni naroky:

e Odmény pti vyznamnych Zivotnich a pracovnich vyroc¢ich.

e Vyuziti prosttedktt ZV OS PRAD v kazdé lokalité pro ¢leny OS PRAD.

e Nadace Preciosa - Zaméstnanci mohou pii feSeni osobnich krizovych situaci

pozadat o pomoc Nadaci Preciosa, ktera pro tyto ucely spravuje Zaméstnanecky
fond.

Mezi zaméstnanecké vyhody je mozné zaradit také akce pofadané zaméstnavatelem pro
nékteré zaméstnance spolecnosti:

e Akce pro rodiny s détmi, jako je Den Déti, Mikuldsska nadilka, Karneval, atp.

e Divadelni pfedstaveni pro zaméstnance v divadle F.X.Saldy v Liberci.

v 7 ror v o v 2
e Spolecenské setkani zaméstnanct v barve.* 3

4.7 Hodnoceni zaméstnancu

Pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu jiz patii mezi zédkladni a vSeobecné akceptované
¢innosti manazerii. Hodnoceni probihd v ptilro¢nich intervalech a tykd se hodnoceni
pracovniho vykonu, piistupu k praci, hodnoceni kompetenci a cild skupiny
TH zamé&stnancil.

Cilem pracovniho hodnoceni je zvySovani vykonu, zvySovani motivace, vzdélavani
arozvoj potencidlu zaméstnanci. Podnik ma pro ucel tohoto hodnoceni zpracovanou
pocitaéovou aplikaci. Tato aplikace umoziuje pohodIné vkladani dat a praci s nimi, a také

hromadné zpracovani a mozZnost vytvaret statistické a manazerské vystupy.

Mezi nepravidelné a individudlné pouzivané metody hodnoceni n€kterych zaméstnanci
patii i hodnoceni metodou 360°. Tato metoda jiz byla ve firmé pouzita mnohokrat a lze
fici, ze se jiz stala pevnou soucasti systému hodnoceni zaméstnanci. Podstata této metody

spociva vtom, ze pracovnika hodnoti kromé jeho nadiizeného i okruh lidi z fad jeho

23 http://portal.preciosa.cz/default.aspx [online] [cit. 28.12.2011]
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kolegli, podtizenych, zakaznikli apod. Vyhodou je, Zze vysledky jsou objektivné;jsi
a poskytuji hodnocenému cennou zpétnou vazbu od Sirokého spektra hodnotiteli.

V priibéhu roku 2011 byla také pilotn¢ odzkouSena aplikace pro hodnoceni vyrobnich
délnikt. Prvni zkuSebni hodnoceni probéhlo v zavodé v Brodku u Konice bez podstatnych

problémti a tato podoba pracovniho hodnoceni je ptipravena pro Sirsi pouziti v celé firme.

o1



5. Anketa a osobni zkuSenost s kou¢ovanim

V této Casti prace je provedena a vyhodnocena anketa formou dotazniku mezi piiblizné
padesati respondenty. U dotazovanych lidi je piedpokladana schopnost posoudit
koucovani, jako nastroj persondlni prace. Dale budou pouzity dvé osobni zkuSenosti

s koucovanim, které se realn¢ odehraly ve firm¢ Preciosa a.s.

5.1 Cil ankety

Cilem ankety je zmapovat povédomi a zkuSenosti oslovenych respondentt S koucovanim
a to jak ve firmé Preciosa, tak 1 mimo ni. Dal§im cilem bylo zjistit ndzor koucovanych na
potiebu, pribeh a vysledky koucovani. Anketa bude vyhodnocena a vysledky vyuzity pii

navrzich moznych zptsobt dal$iho vyuziti koucovani v persondlni praci.

5.2 Dotaznik

Pro sbér dat byla vyuzita kvantitativni metoda zjiStovani informaci - anketni Setfeni. Sbér

dat byl realizovan prosttednictvim strukturované¢ho dotazniku, vytvofeného pro tento ucel

na dotaznikovém portale www.oursurvey.biz. Dotaznik obsahoval dvacet otazek a byl

rozdéleny na dvé Casti. Prvni ¢ast byla urcena vSem oslovenym v anketé bez ohledu na to,
jakou maji zkuSenost skoufovanim. Druhd cast dotazniku byla urcena pouze
respondentiim, ktefi maji zkusSenost s koucovanim.

Dotaznik je uveden v ptiloze 1.

Administrace dotazniki
Anketa probéhla v mésici inoru 2012. Prostiednictvim e-mailu bylo osloveno celkem 50

respondentli, z nichz dotaznik vyplnilo 41, navratnost byla tedy 82%. Dotaznik byl
vyplhovan ptimo na uvedeném webu. Data byla zpracovana ¢asteéné elektronicky podle

moznosti portalu a ¢aste€né ruéné ve standardnich aplikacich Word a Excel. Prevazna
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vétsina dat je kvantitativniho charakteru a jsou prezentovany v grafech a v tabulkach. Jsou

uvadény jak absolutni ¢etnosti odpovédi, tak i vysledky v procentech.

5.3 Charakteristika respondenti

Na dotaznik odpovédélo celkem 41 respondentti. Byli to jednak zaméstnanci spolecnosti
Preciosa a.s., ale také jednotlivci z jinych obord. Struktura dotazovanych, kteti nepracuji
v Preciose, byla slozena z mych kolegi, studenti Kombinované formy studia oboru
Ekonomika management z Technické univerzity v Liberci a z Masarykovy univerzity
v Brné€. Dalsi respondenti byli osloveni ze soukromé podnikatelské sféry a také z oblasti

Skolstvi. Témet vSechny respondenty této ankety znam osobné.

Ve vzorku respondentd vyrazné prevazuji muzi. Dotaznik byl sméfovany z vétsi ¢asti mezi
manazery. Pomér muzii a Zen mezi respondenty ptiblizné odpovida poméru muzi a zen

na manazerskych pozicich v Ceské republice. Pomér Zen a muzi je uveden v grafu ¢. 1.

Graf ¢. 1: vzorek respondentii podle pohlavi
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Ve vékové struktuie respondentl jsou zastoupeny vSechny vékové kategorie. Nejpocetné;si
skupinou jsou lidé ve véku 31 — 40 let, ktefi tvoii témef polovinu respondentd. Pichled
jednotlivych vékovych skupin a jejich zastoupeni v anketé je uveden v tabulce ¢. 3.

Tabulka ¢. 3: vekova struktura respondenti

vék pocet %
20-30 let 7 17,07
31-40let 18 43,90
41-50 let 11 26,83
vice nez 50 5 12,20

Témét tii ¢tvrtiny dotazanych pracuji vV podniku Preciosa. Na tento vzorek bylo prioritné
sméfFovano anketni Setieni. Bylo by ale skoda, pfi této ptileZitosti neoslovit i lidi z jinych
komer¢nich firem a vetfejnopravnich instituci. Pomér zaméstnancii Preciosy a jinych firem

je uveden v grafu ¢. 2.

Graf ¢. 2: struktura respondentii podle zaméstnavatele
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Zaméstnanci Preciosy jsou dale rozdé¢leni dle lokalit, ve kterych piisobi. Z uvedenych
vysledki je patrné, Ze anketa byla rozlozena rovnomérné a v kazdé lokalité byli lidé, ktefi
s koucovanim maji n¢jakou zkusenost.

Tabulka ¢. 4: struktura respondentii, zaméstnancii Preciosy podle lokalit

Pocet % pocet
lokalita respondenti respondenti koucovanych
Brodek u Konice 6 23,08 3
Jablonné v Podjestédi 3 11,54 1
Jirkov 4 15,38 1
Liberec Minkovice 6 23,08 1
Liberec Rochlice 4 15,38 1
Turnov 3 11,54 1

Cilem ankety bylo zaméfit se na skupinu manazeri. U lidi na téchto pozicich je
piedpoklad, Zze kouCovani jiz vyuzili nebo by se o n¢j piipadné mohli vice zajimat. Tento
zamér se podafil, 88% respondentli pracuje na manazerskych pozicich. 64% dotdzanych
pracuje na vysokych manazerskych pozicich - jako vedouci provozi, feditelé zavodu,
odborni feditelé, apod. Vétsina téchto lidi odpovida za tseky, které maji fadové stovky

zameéstnancu.

Graf ¢. 3. struktura respondentii podle jejich pracovniho zarazeni
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Nejpocetnéjsi skupinou lidi z pohledu délky jejich plisobeni v souc¢asné pozici byla skupina
respondentli, kteti uz pracuji na pozici déle nez 5 let. Tito lidé uz za sebou maji
nezanedbatelnou praxi a disponuji mnoha zkuSenostmi. Pouze 10% respondentd jsou

novacci na svych pozicich — pracuji na nich teprve méné, nez 1 rok.

Graf'¢. 4: struktura respondentii podle délky jejich praxe na soucasné pozici

Pii zjistovani, kolik ¢asu vénuji respondenti praci s lidmi — bylo vyslovné uvedeno pi¥imé
praci s lidmi, tj. napt. poradam, schiizkam, pohovorim, osobnim jednanim. 75%
respondentli uvedlo, Ze pracuji s lidmi déle, nez 6 hodin tydné. 51% dotazanych pracuje

S lidmi déle nez 10 hodin tydné.

méné nez
hodinu
3%

Graf ¢. 5: struktura respondentii podle podilu jejich casu, po ktery pracuji s lidmi
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5.4 Vyhodnoceni ankety

Vyhodnoceni ankety je rozdéleno do tfi ¢asti. V prvni ¢asti byli respondenti identifikovani
a roz¢lenéni dle danych kritérii. Ve druhé ¢asti je zjistovan obecny ndzor na koucovani

a jsou vyhodnoceny odpovédi vSech dotazanych. Tieti ¢ast ankety se zabyva pouze

koucovanymi osobami a zjis§t'ovani jejich ptimych zkusenosti s kou¢ovanim.

5.5 Obecny nazor na koucovani

Byla zjistovana mira povédomi respondentli o koucovani a jejich obecny ndzor na tuto
oblast s predpokladem, Ze ne vsichni za¢astnéni se s pojmem koucovani setkali. Cast
otazek je vyhodnocena spolecné¢ a Cast otazek je rozd€lena na skupiny dle wtrovné
povédomi respondentti o koucovani.

Na konci této prvni casti dotazniku se respondenti d€li na skupinu koucovanych

a ostatnich.

Jen velmi mald cast dotazanych vibec netusi, co je kouCovani. Naprosta vétSina
respondentt — 88%, odpovédéla ,,ano“ na otazku ,Setkal jste se blize s pojmem

koucéovani?*

Graf ¢. 6: podil respondentii s obecnym povédomim o koucovani
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V dalsi otdzce dotazniku byly respondentim nabidnuty 3 definice persondlnich ¢innosti.
Nabizené moznosti byly definicemi koucovani, mentorovani a lektorovani. Zamérem bylo
zjistit, zda respondenti dokdzou pojem koucovani naplnit i obsahem. Pro snadné vyplnéni
byla pouzita uzaviena otdazka se 3 variantami moznych odpovédi. Vybrat bylo mozné
pouze jednu.
Uplné znéni otazky:
Ktery z nasledujicich popist si myslite, ze vystihuje nejlépe koucovani?

- Jerozvijen potencial lidi roz§ifenim jejich smyslu pro to, co je mozné /koucovani/.

- Je poskytovana osobni, profesni, studijni a osobnostni podpora, predavani

védomosti a dovednosti /mentorovani/.

- Jsou pfedévany obecné platné, ovéfitelné informace /lektorovani/.
Piesto, ze 88% respondentti udava, ze se blize setkali s pojmem kKoucovani, téméf polovina
Z nich ma o jeho obsahu mylnou ptfedstavu. Pojmem koucovani rozuméji obsah, ktery je
definici mentorovani. Zde se jednd o vyrazné rozdilné Cinnosti hlavné z hlediska vlastni
angazovanosti na tomto procesu. Z odpovédi je patrné, Ze polovina dotdzanych ocekava od
koucovani né¢jaky druh podpory a nikoliv rozvijeni vlastniho potencialu.

Odpovéd’ s definici lektorovani neoznacil nikdo z dotazanych.

Graf ¢. 7: struktura vSech respondentii podle jejich predstavy o obsahu koucovani

Z prizkumu zajmu respondentli o jednotlivé typy piipadnych kouct vyplyva, ze nejvétsi
zajem je o externiho kouce. Tento zajem projevilo 58% respondenti. Ale i zajem
o interntho kouce neni zanedbatelny - 29% dotdzanych by upfednostnilo tento typ
koucovani. Interni kou¢ ma jednu velkou vyhodu - je pro firmu vyrazné levnéjsi, nez

externi specialista.
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Uplné znéni otazky:

Pokud byste mél/a moznost byt koucovan, koho byste preferoval/a jako svého kouce?
- interniho specialistu
- externiho specialistu
- nedokazu posoudit

Tabulka ¢. 5: struktura zajmu respondentii o jednotlive typy specialistii — koucu

Kou¢ pocet %
interni specialista 12 29,27
externi specialista 24 58,54
ostatni 5 12,19

Presto, ze témét polovina respondentll nedokazala spravné urcit obsah koucovani, osobni

ptinos koucovani je hodnoceny velmi kladné. Jako pozitivni jej hodnoti 88 % respondentti.

Graf ¢. 8: struktura ndzori, zda mélo koucovani osobni pozitivni efekt

Pfi hodnoceni miry pozitivniho efektu pro kolegy v zaméstnadni se 93% dotdzanych
vyjadiilo kladné. Tito respondenti hodnoti pozitivné tyto pfinosy piesto, Ze s kouCovanim
ma piimou osobni zkuSenost pouze tfetina dotdzanych. Z obou ptedchozich grafi je
zfejmé, Ze kouCovani je obecné vnimano jako ndastroj, u kterého nejsou v praxi vyuZity

vsechny jeho moznosti.
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Graf'¢. 9: struktura nazorii zda mélo koucovani pozitivai efekt pro kolegy v zaméstnanit

Na zavér prvni ¢asti dotazniku byli respondenti rozdéleni do 2 skupin. Z uvedenych dat je
patrné, Ze ptimou zkusenost s kou¢ovanim ma piiblizn¢ tietina respondentt. Tento vysoky
podil koucovanych zaklada predpoklad vysoké validity dalSich uvedenych udajia. Dale lze
z téchto tdaju odvodit, Ze kou¢ovani neni v Zzadném piipadé ojedinély jev.

Tabulka ¢. 6: struktura respondentii podle jejich zkusenosti s koucovanim

zkuSenost pocet %
ptfima (byl koucovany) 14 34,15
nepfima (kolega, zndmy) 19 46,34
zadna 8 19,51

Podil respondentll rozdéleny podle zaméstnavatele a podle zkuSenosti s kouCovanim je
uveden v tabulce 7.

Tabulka ¢. 7: rozdéleni respondentii podle zkusenosti s koucovanim a podle zaméstnavatele

zkusenost dotazanych
zaméstnavatel s koucovanim pocet
, ma 6
ostatni ;
nema 9
. ma 8
Preciosa -
nema 18
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5.6 ZkuSenosti kouc¢ovanych

Vysledky jsou vyhodnoceny pouze z odpovédi skupiny koucovanych. V této ¢asti ankety
byly zjistovany zkusenosti s konkrétnim priabéhem koucovani. Otazky byly urené pouze
pro koucované respondenty. Pfimou zkuSenost s koucovanim potvrdilo 14 respondentii
a19 respondentti uvedlo nepfimou zkusSenost. Na nékteré otazky nebylo nezbytné

poskytnout odpovéd.

Na prvni otazku druhé Casti ankety bylo nabidnuto nékolik moznosti odpovédi. Presné
znéni otazky:
Jakou situaci byste fesil/a koucovanim?
- naucit se néco
- zvladnout pracovni problém
- zvladnout osobni problém
- rozvijet svlij potencial
- jinou (popiste)
U respondentl pfevazuje poptavka po rozvijeni potencialu — tuto oblast by koucovanim

fesilo 41% dotazanych. Strukturu odpovédi zobrazuje graf €. 10.

Graf ¢. 10: struktura situaci reSenych koucovanim
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Dalsi otazka se zabyvala diivody, kviili kterym koucovani probihalo.
Otazka:
Z jakého divodu jste se kouc¢ovani zacastnil/a?
- pozadavek nadiizené¢ho
- zvlastni iniciativy
- po doporuceni
Struktura je vyrovnana a je zobrazena v grafu ¢. 11. Témét piesné na tfetiny jsou rozdéleny

vSechny nabidnuté davody.

po
..n

doporuceni

33%

Graf'¢. 11: struktura ditvodii, ze kterych koucovani probihalo

Ocekavani od koucovani bylo velmi vyrovnané. Struktura odpovédi vypovidd o tom, Ze
nepievazuje zadné konkrétni ocekdvani. Respondenti povazuji kouovani za univerzalni
nastroj, ktery je vhodny k feSeni riiznorodych situaci. Tii dotazovani vyuZzili moZnosti
volné odpovédi a shoduji se v tom, Ze koucovani je mozné vyuzit komplexné pro vSechny
nabizené varianty. Strukturu odpovédi ukazuje graf €. 12.
Otazka:
Co jste od kouc¢ovani o¢ekaval/a?

- pomoc s fesenim problému

- odstranéni bariér

- zformulovani cili

- podpora zasadni pozitivni zmény

- jiné ocekavani - popiste
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Graf'¢. 12: struktura ocekavani od koucovani
V této otdzce vyuzili tfi respondenti moznosti volné odpoveédi. Shodné popisovali svoje
ocekavani jako komplexni souhrn nabidnutych odpovédi a shodli se také v zaméteni na

zlepseni komunikace v pracovnim procesu.

Déle byla zjistovana mira naplnéni ocekdvani respondenti od koucovani. Presné znéni
otazky: Naplnilo se Vase ocekavani?

- ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- ne
Vsem koucovanym respondentiim se ocekavani, se kterymi se kou€ovani ucastnili ve vétsi,
¢1 mens$i mife naplnily. Zédn}'/ z respondentli moZznou odpovéd ,ne“ ani ,spiSe ne*

nevyuzil. Pomér kladnych odpovédi je zobrazen v grafu €. 13.
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Graf'¢. 13: mira naplnéni ocekavani

Pti hodnoceni miry pozitivniho vlivu jak pro koucované, tak pro firmu se naprosto vSichni
respondenti vyjadtili kladné. Nebyla zaznamendna zadna negativni odpoveéd’. Vzhledem
K poctu respondenti se jedna o velmi vyznamné stanovisko. Odpovédi na otazky jsou

zobrazeny v grafech ¢. 14 a ¢. 15.

Otazka ¢. 18:

Domnivate se, Ze koucovani pro Vas mélo pozitivni efekt?

ano
spise ano
spise ne

ne

Graf ¢. 14: mira pozitivaiho efektu pro koucovaného
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Otazka ¢. 19
Domnivate se, ze kou¢ovani mélo pozitivni efekt pro Vasi firmu?

- ano

spise ano

spisSe ne

- nhe

Graf'¢. 15: mira pozitivniho efektu pro firmu

Velmi podobné kladné stanovisko jako v pfedchozich hodnocenich bylo zaznamendno 1 pfi
dotazu na moZznost doporuceni kou¢ovani pro ostatni kolegy. Na otazku ,,Doporucil/a byste
svym kolegiim, aby se zajimali o koucovani?“ odpovédélo 69% respondentli ano a 31%
dotadzanych spiSe ano. Zapornou odpoveéd nezvolil ani jeden z respondentti. Z kladnych
odpovédi lze odvodit miru pfipadné poptavky po koucovani. Struktura odpovédi je

zobrazena na grafu ¢. 16.

Graf ¢. 16: mira doporuceni zajmu o koucovani
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5.7 Osobni zkuSenosti S kouéovanim

Pro doplnéni provedené ankety jsem se rozhodl uvést do této diplomové prace také dve

ptimé osobni zkusenosti s kouc¢ovanim z podniku Preciosa.

5.7.1 Osobni zkuSenost 1

Prvni osobni zkuSenost s koucovanim mi byla poskytnuta mou kolegyni — feditelkou
jednoho ze zavodi Preciosy v Jirkové.

Zakladni data

Jméno: Ing. Romana Stépanova

Pracovni pozice: feditelka vyrobniho zdvodu s celkovym poctem 182 zaméstnancii

Kouc: Ing. Petr Montag — externista, pozitivni predesla zkuSenost

Termin koucovani: od 1/2011 dosud

Popis osobni zkusenosti

Vzhledem ke zhorSujicim se vztahim mezi stfednim managementem vyrobniho
a technického tseku zavodu bylo v 10/2011 provedeno hodnoceni 360 stupnil, které
ukazalo, respektive potvrdilo, ze je potfeba udélat zmény. Zmény prob&hly personalni, jak
na vyrobnim, tak i na technickém useku, dale bylo naplanovano 5 tréninkovych moduli
pro uroven stiedniho managementu a specialisty se zaméfenim na komunikaci, tymovou
spolupraci, zvladani stresu, sebepoznani a v neposledni fadé jsem citila potiebu konzultaci,
jak tuto sloZitou situaci fesit. Proto jsem sama z vlastni iniciativy pozadala o koucovani.

Mym koucem je Ing. Petr Montag, se kterym ma Preciosa velmi dobré zkuSenosti.
Konkrétné pro Jirkov délal rozvojovy program pro piedaky brusirny UNT. Jde
0 zkuseného odbornika, ktery méa dlouholetou praxi jako manazer ve vyrobnich firmach na
pozici technického i personalniho zaméfeni a soucasné ma i psychologické vzdélani a fadu
zkuSenosti ze soukromé praxe.

M¢ ocekavani bylo porozumét tomu, co se stalo, pro€ se to stalo a co Ize udélat pro
zlepSeni. Koucovani probihd 1x mésicn€ zhruba tfi hodiny vétSinou u mé v kancelafi.
Na zacatku jsme si vysvétlili moje ocekavani, Ing. Montag si se mnou prosel provoz (chtél

vidét jak vyrobni podminky, tak moje chovani na dilnach) a pak jsme zacali s kou¢ovanim.
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Nejdiive jsem délala test typologie osobnosti MBTI, protoze vSe zacdina
sebepoznanim. Na dal$i konzulta¢ni hodiné jsme vysledek rozebirali a mtij kou¢ mi popsal
dalsi osobnostni typy. Bylo to velmi zajimavé a dosud jsem se s takovym poznanim do
takové hloubky nesetkala. Clovék pochopi, jak ho vnima okoli, ,.kdo je kdo* a tim padem
muze dosahovat cili lepSim zptisobem.

Na konzulta¢nich hodinach probirdme zmény respektive mozné scénate, jak zménu
udélat a velmi ocetuji sdileni zkuSenosti z praxe mého kouce. Konkrétnim piikladem
muze byt pomoc pii sestavovani tréninkového modulu pro stfedni management
a specialisty se zaméfenim na komunikaci, tymovou spolupraci, zvladani stresu,
sebepoznani, ktery zac¢al dvoudennim outdoorem. Nebo konzultace metodiky na sejmuti
nazort vS§ech zaméstnanct, co by chtéli na svych dilnach zlepsit.

Nekteré situace, do kterych se dostanete, jsou velmi slozité a jednou z roli
koucovani je 1 moznost se ,,vypovidat, nechat si naslouchat, rozdé€lit se o problém®.
Vyhodou externiho kouce je nezavislost a objektivni vnimani bez emoci. Vzdy se snazi se
mnou hledat feSeni a ptad se mé ,,co pro to mizu udélat ja, jak to mizu ovlivnit®, pak
probirdme mozné scénare.

Koucovani vnimam také jako objektivni zpétnou vazbu svych rozhodnuti a pokud
se dobie kouCovani vyuzije, tak je Sance sva rozhodnuti korigovat a zvolit to nejlepsi
feSeni. Podle mého nazoru si musi oba partnefi vyhovovat a vidét koucovani jako
prilezitost, jak délat véci Iépe. V nasi firmé bych vidéla jako idealni, aby koucovani
probéhlo od vrcholové trovné€, protoze kazdy mame co zlepSit a byt pozitivné vniman
svym okolim.

Po roce koucovani se interpersondlni situace u nds na zdvod¢ vyrazné zlepsila.
Duikazem toho miize byt zpétna vazba od lektorl, ktefi maji na starosti trénink (uvedeno
vyse) a velmi pozitivné hodnoti tymovou spolupraci vSech zucastnénych ¢i vznik klubu
(skupina 19 lidi ze stfedniho a vy$$iho managementu), ktefi potfadaji mimopracovni
aktivity.

Moje zkuSenosti jsou velmi pozitivni a jsem rada, Ze jsem si koucovani vyzadala
a po dohod¢ s mym vedoucim v ném budu i nadéle pokracovat.

V Jirkové dne: 28.2.2012

Autor: Ing. Romana St&panova
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5.7.2 Osobni zkuSenost 2

Zakladni data

Jméno: Bc. Milan Sekanina

Pracovni pozice: feditel vyrobniho zavodu s celkovym poctem 270 zaméstnancti
Kou¢: Mgr. Katetina Ambrosova — externista, Motiv P, Brno

Termin koucovani: 2005 - 2006

Popis osobni zkuSenosti

Druha osobni zkuSenost S koucovanim, uvedend v této praci je moje vlastni.
Odehrala se v letech 2005 a 2006. V pribehu procesu tohoto koucovani jsem se posunul
zZ pozice technologa na pozici feditele zavodu Preciosy v Brodku u Konice. Na této pozici
pusobim dodnes.

V podniku Preciosa jsem zaméstnany jiz vice, nez 20 let. Po celou tuto dobu pracuji
Vjedné jeho casti, ve strojirenském zavodé v Brodku u Konice. Je to jeden z dvou
strojirenskych zavodu, které patéi do skupiny Preciosa. Po dobu mého pusobeni, od roku
1991, jsem prosel vice pracovnimi pozicemi. Po nastupu jsem ptiblizné rok pracoval jako
obrab&¢ kovu a hned nasledné, asi 3 roky, jako dilensky dispecer. Piisobenim dilenského
dispecera jsem se hodn¢ dostal k praci s lidmi. Zacal jsem vnimat mnoho souvislosti, které
jsem jak dé€lnik vibec nevidél. Bylo nezbytné si poradit i s obtiznymi situacemi. Naptiklad,
jako velmi mlady a nezkuSeny pracovnik jsem musel rozhodovat o organizaci prace
a prid¢lovat vyrobni operace a zakazky i lidem, ktefi pracovali ve firmé desitky let. Tito
lidé byli zvykli, ze se organizace prace Castecné prizpiisobovala jim a vychazelo se jim
vstiic. Byli zvykli si délat ,,fajnovou® praci a tu méné oblibenou nechiavat mladSim
kolegiim. To samoziejm¢ nebylo vzdycky mozné a vznikaly i konflikty. Bylo to obdobi
mych prvnich zkuSenosti prace s lidmi. Pfesto, ze to ob¢as nebylo vitbec snadné, tak mne
tato nova odpovédnost a zpisob komunikace v kolektivu zacaly zajimat.

Po skonCeni mé prace, jako dilenského dispecera jsem zacal plsobit na pozici
mistra strojirenské vyroby. Zde jsem byl dosud nejdéle za dobu své kariéry, po dobu 8 let.
Byl jsem jiz ¢astecné zkuSenym a dostal jsem se mezi kolektiv novych lidi. Firma se v té

dobé& velmi rozvijela, nakupovala nové technologie, ménila se organizace vyroby. V té
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dobé jsem také zacal studovat obor Ekonomika - management na Masarykové univerzité
V Brné.

Po osmi letech se na zavod¢ uvolnilo misto technologa. Rozhodl jsem se ptihlasit se
do vybérového fizeni a na tuto pozici se nasledné dostal. Vnimal jsem to jako moznost
vyzkouset si jinou praci. Tolik k mé pracovni situaci a K pracovnim zkuSenostem pred
zaCatkem koucovani. Pro ptesnéj$i dokresleni situace, je ale nezbytné zminit jesté dalsi
okolnosti:

Zavod v Brodku u Konice je umistény v nevelké vesnici s pfiblizné 1000 obyvateli.
Od vétsich mést je Brodek vzdaleny desitky kilometrti. To zaklada skutecnost, ze témer
vSichni zaméstnanci zavodu pochézeji z Brodku a blizkého okoli, velmi dobie se znaji
a existuji zde silné rodinné a kamaradské vazby. Tato skute¢nost byla i pro mne velmi
vyznamna, protoze 1 ja jsem mél v zdvod¢ urcité kamaradské vazby, které se postupem
¢asu vyvijely, a bylo tedy nezbytné je brat v uvahu.

Dalsi dulezitou okolnosti byla skute¢nost, Ze na pozici feditele zavodu se dostal
Clovék, ktery se postupné zaCal projevovat vyrazné negativné, piesnéji feCeno —
destruktivné. M¢l svoje vyhranéné nazory, nepiipoustél jiné moznosti feSeni, nez jeho
vlastni. Od podstaty problému se uchyloval k malickostem a mnohdy i k osobnim vécem,
které s praci nesouvisely. Postupné kolem n¢j vznikala skupina lidi, kteti mu tikali to, co
chtél slyset a utvrzovali ho tak v jeho nazorech. Naopak, ze schopnych a pracovitych lidi si
nadélal nepratele. Ti pak zacali byt k jeho osob¢ apaticti. Nejen, ze nepiichazeli feSit
problémy, které by se na jeho urovni feSit mély, ale zacali se mu vyhybat. Hledali
vymluvy, pro¢ se s nim nechtéji potkavat. Tato situace zaCala byt velmi nepfijemna pro
viechny ostatni zaméstnance a troufam si fict, Ze destruktivni pro cely zavod. Reditel se
stal osamocenym ¢lovékem, se kterym se uz nechtél nikdo ptili§ dostavat do kontaktu.
Na misto, aby hledal pfi¢iny tohoto stavu v sob¢, obvinoval vSechny, kteti se mu vyhybali
a ktefi si troufli mu v jeho nazorech oponovat. Jeho pozornost se zacala soustiedit na tyto
lidi. Pokud byli na kli€ovych pozicich, zac¢inal nahlas mluvit o jejich nahrazovani
loajalngjsimi lidmi. Tedy loajalngjsimi z jeho pohledu.

V této dobé a Vv této situaci tedy do mého pracovniho a potazmo i osobniho Zivota
vstupuje koucovani, které mne nasledné velmi ovlivnilo. Do doby, nez jsem ho absolvoval,
bylo pro mne naprosto nezndmym pojmem. Do koucovéani jsem byl zatfazen v r. 2005,

spolu se dvéma kolegy. Jeden z kolegli pracoval tehdy také na pozici technologa a druhy
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na pozici programatora NC stroji. Koucovani probéhlo na pozadavek technického feditele
spole¢nosti, nadiizeného naseho feditele zavodu. Primarnim divodem tohoto koucovani,
0 kterém jsem vsSak tehdy ale nevédél, bylo provéfit, jestli je mozné uvazovat s nékym
Z nas tfi na vyS$$i manazerskou pozici.

Velmi pozitivné na mé zaptisobil hned v tivodu nas externi kou¢ — Mgr. Katetina
Ambrosova, kterd ndm principy koucovani tehdy piedstavila. Dodnes mam v paméti
naptiklad vétu: ,,Budeme spole¢né improvizovat, bude to Gplné€ néco jiného, nez co jste
zazili dosud®. Slovo improvizovat v praci mne velmi zaujalo.

Nasledné jsem absolvoval fadu setkani s kou¢em, ptiblizné 1krat mési¢né v rozsahu
asi 3 hodin. N¢kolik prvnich setkani bylo seznamovacich. Mluvili o situaci v zavodé
i 0 osobnim zivoté. V dal§im pribéhu koucovani jsme spole¢né konzultovali nejrozli¢néjsi
pracovni situace, rozebirali moZnosti jejich feSeni a také dopady téchto feSeni. Zacinal
jsem vnimat pracovni problémy i miij pohled na né jinak, nez tomu bylo do té doby.

Celé moje kouCovani dale rozdélim do tii casti, které nasledovaly postupné
za sebou Vv horizontu pfiblizné dvou let.

Prvni ¢ast byla v obdobi slozité¢ persondlni situace naseho zavodu, kdy klicovym
tématem byl ¢loveék na pozici feditele a jeho chovani. Tuto situaci znal samoziejmé velmi
podrobn¢ mij kou¢. S koucem jsme se setkavali osobné, pfiblizné jednou mési¢né a mezi
tim jeSté konzultovali e-mailem rtzné situace, které nebylo potiebné feSit okamzité.
Na pocatku nasi spoluprace jsem byl jen jakymsi pozorovatelem situace kolem feditele
a osobn¢ jsem do ni nebyl ptili§ zaangazovany. Nase koucovani mélo z pocatku jakysi
charakter ujasfiovani si postoji k tomuto fediteli. Mym zadanim pro koucovani v této fazi
bylo hledani cesty, jak danou situaci ptezit a jak i v takovéto situaci hledat néjaky rozumny
zpusob ,,normalniho* pracovniho Zivota.

To ale byla pouze prvni kapitola, po které mély nésledovat dalsi, zajimavéjsi. Zde
zacina druha ¢ast mého koucovani.

Zminény feditel si mne vybral, jako svého spojence. Bylo to v dob¢, kdy jsem se
zZe zafazeni mistra posunul na pozici technologa. Tohle bylo pracovni misto, které se vice
tykalo techniky a administrativy, a méné prace s lidmi. Co je ale dulezité, dostal jsem se
mezi jiny kolektiv lidi. Kolektiv, ktery velkou energii v€noval hleddni cesty, jak normalné
pracovat a souCasné¢ nebyt v konfliktu s feditelem. Situace zacala dospivat do takové

absurdnosti, kdy si feditel ve své bezradné osamocenosti dal za cil odstranovat ze svych
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pozic lidi, ktefi davali najevo svoji nespokojenost. Atmosféra v kolektivu, ve kterém jsem
nové pracoval, se velmi priostfovala. V tomto kolektivu jsem musel fungovat i jako
spojenec teditele. Spojenec, ktery dle jeho uvahy, mél nahradit ¢lovéka na pozici
vedouciho vyroby. S vedoucim vyroby byl feditel zna¢né nespokojeny a vsude to
prohlasoval. Prohlasoval i to, ze bych ho mél nahradit ja. Nicméné to pouze prohlasoval,
avSak nerealizoval tak dlouho, Ze uz nikdo nevéfil tomu, Ze se to nakonec stane
skute€nosti.

Ustat tuhle situaci nebylo jednoduché a bylo to o fad ambicidéznéjsi zadani pro
aktualné probihajici kouovani. Zadani, které se vSak postupné dafilo docela GspéSné plnit.
V této vypjaté dobé se hodné upevnil mij uz tak dobry vztah k osob& kouce a také
k metodé koucovani. V té dob¢ jsem si byl jisty, Ze koucovani je piesné ten nastroj, ktery
VvV mé situaci bytostné potiebuji. Moje prvni zkuSenost s kouCovanim byla ta, ze je mozné
najit spravny thel pohledu na danou situaci a jeji ucastniky. Tento pohled bude
nejobjektivnéjsi a diskuze nejpiinosnéjSi pouze pii komunikaci S ¢lovékem, ktery
nepracuje ve firmé. Tato zkuSenost byla dobrym zdkladem pro pfesvédceni, Zze s pomoci
kouce bude mozné najit spravnou pozici i v situaci, kdy jsem jednim z hlavnich aktéra této
velmi komplikované pracovni situace. Tento stav trval nékolik mésict, situace se postupné
piiostfovala a v§em zucastnénym bylo jasné, ze musi pfijit né¢jaké feSeni. O feSeni si ekl
nakonec feditel sam tim, Ze se rozhodl odstranit ze své pozice ¢loveka, ktery byl velmi
uznavanou osobnosti zavodu i firmy. To uz ,kalich trpélivosti pretekl“ a vedeni firmy
rozhodlo o okamzitém odvolani tohoto feditele.

V této situaci za¢ina tieti a posledni ¢ast mého koucovani. Jednou z mozZnosti feSeni
této vzniklé situace bylo i to, Ze bych na misto odvolaného feditele nastoupil ja. Byla to
velmi pifekotnad doba, ve které se dany problém feSil. Trvala vSak jen nékolik dni.
Vysledkem bylo, Ze jsem byl nakonec jmenovany feditelem zavodu.

V té dobé uz jsem si byl jisty, ze mij kou€ je ¢lovek, ktery mi miize velmi pomoci
zvladnout tuto situaci. NaSe zkuSenosti uz byly hodné bohaté a znalost prostfedi hodné
detailni a divéra velmi pevna. Na kazdé setkani s kouc¢em jsem se t&sil.

Obsahem této posledni ¢asti koucovani bylo tedy zvladnuti situace, kdy jsem
za¢inal na velmi odpovédném misté, ve velmi nervozni atmosféfe a navic v situaci, kdy
odvolany feditel zlstal pracovat v zavod&. Postupné jsme feSili problémy spojené se

zménou mych postoji k ostatnim kolegiim, situaci kolem byvalého feditele, pozici
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brodeckého zavodu v celé firmé i mé osobni pocity z celé¢ této ¢asti mého pracovniho
Zivota.

Konkrétnim ptikladem z té doby muze byt jedna tivaha mého kouce. Pamatuji si ji
dodnes: ,,Ve vztazich k Vasim kamaradim na zavodé to bude velkd zména. Velka zména
bez moznosti navratu. Jsou v podstaté dvé moznosti: Za prvé zlstanou vasimi kamarady
a vy nebudete dobry $éf. Nebo za druhé: budete dobry $éf, ale oni uz nebudou vasimi
kamarady. V té dobé jsem si jesté naplno neuvédomoval, jak tézké bude poradit si s touto
okolnosti.

S podporou kouce se podatilo velmi dobie zvladnout i tuto posledni ¢ast naseho
koucovani. Jsem presvédCeny o tom, Ze pokud bych na popsané problémy a situace byl
sam, feSeni by se mi hledaly mnohem obtizné¢ji. Jako nejvétsi ptinos koucovani hodnotim
zménu pohledu na sebe samotného.

Pokud bych mél svoji zkusenost s kouc¢ovanim shrnout do zékladnich boda, musim
konstatovat, Ze:

e Podminkou uspésného koucovani je naprosta divera kouce a koucovaného a z ni
plynouci naprosté otevienost.

e Jsem Vv sob¢ nasel odpovédi na otdzky, které bych si velmi pravdépodobné bez
koucovani nikdy ani nepokladal.

e Na prvni pohled nefeSitelné¢ situace mizou byt nakonec nejen uspokojive, ale

i docela dobre fesitelné.

e Koucovani je velmi silny nastroj, ktery se dad v podnikové praxi mnohem vice
vyuZzit.
V Brodku u Konice dne: 19.2.2012

Autor: Bc. Milan Sekanina
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ZAVER

6. Vyhodnoceni

Moje diplomovéa prace byla zaméfena na zjisténi povédomi zaméstnancli o metod¢
koucovani v personalni praci. Cilem prace bylo vypracovat navrh doporuceni pro lepsi
vyuziti koucovani ve firemni praxi. Prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.
V prvni ¢asti prace byly shrnuty teoretické aspekty tykajici se komunikace, motivace
a koucovani a jejich vzajemnych souvislosti. Informace byly cerpany z odborné literatury
Vv knizni 1 v elektronické podobé. Ve druhé ¢asti byl popsan podnik, ve kterém byla
diplomova prace uskute¢néna a provedena anketa mezi vybranymi zaméstnanci.

ZavéreCné vyhodnoceni mé prace bude sestavat ze tfi cCasti. V prvni casti budou
vyhodnoceny cile, které byly nastaveny v tvodu prace. Ve druhé casti se budu zabyvat
osobnimi zkusSenostmi v souvislosti s provedenou anketou. Ve tteti ¢asti bude doporuc¢eno

dalsi vyuziti kouovani pro firemni praxi.

6.1 Vyhodnoceni cili

Cilem praktické c¢asti této diplomové prace bylo kromé ovéfeni povédomi a znalosti
0 koucovani také detailngjsi zjisténi 0 moznostech, které koucovani nabizi. Po téchto
zjisténich bylo také mozné doporucit dalsi zpisob vyuziti kou¢ovani v personalni praci ve
firmé. Lze konstatovat, Ze cil prace byl splnén. Povédomi zaméstnanci, jejich zkuSenosti
a ocekavani od koucovani byly zmonitorovany anketou, jejiz podrobné vysledky byly
uvedeny v kapitole 5. Vysledkem anketniho Setfeni je, ze vyznamna ¢ast zaméstnanci ma
povédomi o koucovani, jako o metodé¢ persondlni prace. Toto povédomi je rizné hloubky,
nicméné, témét vSichni respondenti kouovani hodnoti kladné a vidi v ném moZnost pro
dal$i rozvoj potencidlu osobniho i potencidlu firmy. V anketé bylo osloveno i n€kolik
respondentl, ktefi nejsou zaméstnanci Preciosy. Struktura jejich odpovédi je velmi
podobna stanoviskiim zaméstnancii Preciosy. Ve vysledcich dotaznikového Setfeni se

nevyskytuje ani jedna negativni zkuSenost s koucovanim.
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6.2 Vyhodnoceni osobnich zkuSenosti a ankety

Prvotnim impulsem pro vybér tohoto tématu mé diplomové prace byl milj osobni prozitek
s kouCovanim. Na zakladé této zkuSenosti jsem objevil velky potencial jak v metodé
koucovani, tak i sobé samotném. Koucovani velmi ovlivnilo mtij pracovni i soukromy
zivot, moje osobni postoje i vztah k sobé samotnému. Jsem piesvédCeny, ze obtiznou
pracovni situaci, kterd byla v dobé mého koucovani na mém pracovisti, by se mi
nepodafilo bez kouCe tak dobife zvladnout. Jsem také piesvédCeny, Ze zkuSenosti
z koucovani lze velmi dobie vyuzivat jak v pracovnim tak i v osobnim zivoté. Naptiklad
raizné¢ zpusoby komunikace lze velmi dobife pouzivat k feSeni problematickych situaci.
Jako konkrétni priklad situace, kterou mi kou¢ovani pomohlo zvladnout, je mozné uvést
realizaci pracovniho hodnoceni metodou 360° u vybranych zaméstnancu. Jiz v zacatku
koucovani jsem o tento typ hodnoceni a poskytovani zpétné vazby mél zajem. Bylo to
jedno z témat, které jsme V prubéhu koucovani fesili. Po naSi diskuzi s kouc¢em a po
rozboru mych o¢ekavani od tohoto nastroje jsem dospél k nazoru, Ze v té dob¢ jesté nebyla
dobra atmosféra a nebyla ani dostate¢na firemni kultura k tomu, aby vysledky a prubéh
tohoto hodnoceni byly validni. Toto hodnoceni jsem tedy zrealizoval az o dva roky
pozdéji, ve vyznamné stabilné;si situaci zavodu.

Z poznatkl uvedenych v teoretické ¢asti prace l1ze také zdiraznit zékladni skutecnost, ktera
se potvrdila i v praktické casti. Touto skuteCnosti je zakladni piedpoklad uspéSného
koucovani - vytvoreni ditvéry mezi koucem a kou¢ovanym.

Na zakladé mé dobré osobni zkuSenosti jsem si tedy chtél ovérit, jaké pripadné zkuSenosti
maji ostatni kolegové s koucovanim. Po prostudovani literatury jsem sestavil dotaznik,
ktery obsahoval 20 ot4zek a byl strukturovany do dvou ¢asti. V jedné ¢asti byl urcen vSem
respondentim a ve druhé Casti pouze koucovanym. Tento dotaznik byl ddle doplnén

dvéma osobnimi zkuSenostmi s koué¢ovanim.
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6.3 Doporuceni a navrhy zmén

Na zaklad¢ vysledk ankety, po prostudovani literatury a s ptihlédnutim K uvedenym
osobnim zkuSenostem navrhuji nasledujici doporuceni pro lepsi vyuziti koucovani

Vv personalni praci ve firm¢ Preciosa.

1. doporuceni
Vytipovat skupinu zaméstnanci k bliz§imu sezndmeni s moznostmi osobniho rozvoje

vyuzitim metody kou€ovani.

2. doporuceni
Seznamit tuto skupinu zaméstnancli podrobné s metodou koucovani, nejlépe formou
piikladti a osobnich zkuSenosti kolegt, kteti jiz kouCovani byli. Tito pasobi prafezové

Vv celé firmé a jejich zkuSenosti jsou vyhradné kladné.

3. doporuceni
Provést detailni prizkum zaméfeny na moznosti interniho koucovani. Tento prizkum by
mél obsahovat strukturovanou poptavku po tomto typu koucovani a zjisténi, zda jsou mezi

soucasnymi zaméstnanci vhodni lidé, ktefi by byli schopni koucovat.
4. doporuceni

Zvazit zatazeni presn¢ specifikovanych druhti koucovani do nabidky aplikace pracovniho

hodnoceni.
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P¥ilohy

K mé diplomové praci prikladam tfi ptilohy. Prvni pfilohou j kompletni znéni dotazniku
pouzitého v anketé. Druhou pfilohou jsou ukazky z produkce firmy Preciosa a tieti

ptilohou je organizacni schéma podniku.

Priloha 1: Dotaznik pro sbér informaci

Otazky pro identifikaci a charakteristiku respondenti
1. Jste:
- Zena

- muz

2. Uved'te vas vek:
- 20-30 let
- 31-40 let
- 41 -50 let
- nad 50 let

3. Jste zaméstnan/a u spolecnosti Preciosa a.s.?
- ano

- he

4. Pokud pracujete v Preciose a.s., uved’te lokalitu:
- Brodek u Konice
- Jablonné v Podjestédi
- Jirkov
- Liberec Minkovice
- Liberec Rochlice

- Turnov
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5. Vase pracovni zafazeni je:
- niz$i manazer (mistr, dispecer, predak, apod.)
- vyS88i manaZzer (vedouci provozu, vedouci techniky, feditel zavodu, apod.)

- ostatni (konstruktér, technolog, personalista, apod.)

6. Vase délka praxe na soucasné pozici je:
- do 1roku
- 1-5]let

- vice,nez 5 let

7. Kolik tydenni pracovni doby vénujete piimé praci s lidmi (porady, schiizky, pohovory,
osobni jednani)?
- mén¢, nez 1 hodinu
1 -5 hodin
5 - 10 hodin

vice, nez 10 hodin

8. Setkal/a jste se blize s pojmem kou¢ovanim?
- ano

- he

9. Ktery z nasledujicich popist si myslite, Zze vystihuje nejlépe kouCovani?
- Jerozvijen potencidl lidi roz$ifenim jejich smyslu pro to, co je mozné.
- Je poskytovdna osobni profesni, studijni a osobnostni podpora, piredavani
védomosti a dovednosti.

- Jsou pfedavany obecné platné, ovéfitelné informace.

10. Pokud byste mél/a moznost byt kouc¢ovan, koho byste preferoval/a jako svého kouce?
- interniho specialistu
- externiho specialistu

- nedokazu posoudit

79



11. Myslite si, ze koucovani by mohlo byt ptinosné pro Vas osobng?

- ano

spiSe ano

spiSe ne

- nhe

12. Myslite si, ze by kou¢ovani mohlo byt pfinosné pro nékterého z Vasich kolegti?

- ano

spiSe ano

spiSe ne

- he

13. Jakou mate zkusenost s koucovanim?
- ptimou zkuSenost - byl jsem koucovany
- nepiimou zkusenost (kolega, znamy, podfizeny)

- Zadnou

Otazky pouze pro respondenty s primou zkuSenosti s kou¢ovanim
14. Jakou situaci byste fesil/a koucovanim?

- naucit se néco

- zvladnout pracovni problém

- zvladnout osobni problém

- rozvijet svlij potencial

- jinou (popiste)

15. Z jakého divodu jste se koucovani zac¢astnil/a?
- pozadavek nadtizené¢ho
-z vlastni iniciativy

- po doporuceni
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16.

17.

18.

19.

20.

Co jste od koucovani o¢ekaval/a?

pomoc s feSenim problému
odstranéni bariér

zformulovani cild

podpora zasadni pozitivni zmény

jiné ocekavani - popiste

Naplnilo se VaSe o¢ekavani?

Domnivate se, ze koucovani pro Vas mélo pozitivni efekt?

Domnivate se, ze kou¢ovani mélo pozitivni efekt pro Vasi firmu?

Doporucil/a byste svym kolegtim, aby se zajimali o koucovani?

ano
spiSe ano
spiSe ne

ne

ano
spiSe ano
spise ne

ne

ano
spiSe ano
spise ne

ne

ano
spiSe ano
spisSe ne

ne
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Priloha 2: Produkce Preciosy
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Obr. ¢. 2: Produkce Preciosy — ovésy
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Obr. ¢. 4: Produkce Preciosy — biZuterie
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Obr. ¢. 5: Produkce Preciosy — vybavovaci akce, svitidla
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Priloha 3: Organiza¢ni struktura Preciosy

Sidlo spole¢nosti
Preciosa a.s.

v Jablonci nad
Nisou

Ekonomicky usek

Reditelstvi
spole¢nosti

Zavod 17

Jablonné v

Podjestédi
Personalni tsek

Pregis a.s.
Vyrobni Gsek

Lustry

Kamenicky

) Senov

Technicky usek

Preciosa Ornela
Usek logistiky

Preciosa Figurky
Obchodni usek

Usek rozvoje

Preciosa GS

Schéma ¢. 1: Organizacni schéma Preciosy a.s.

Respondenti, kteti byli osloveni v anket€, pisobi Ve Vyrobnim a Technickém tseku firmy.

V obou téchto secich pracuje vice, nez tfi ¢tvrtiny zaméstnancli Preciosy.
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