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ANOTACE

Diplomovéa prace se zabyva ulohou koucinku v development planu pracovnika
ve vybrané spole¢nosti. V teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy ve vzdélavani a
rozvoji zaméstnanci a nasledné je blize predstaven pojem koucink, ktery je pro tuto praci
stézejnim. V Casti praktické se prace nejprve zaméfuje na predstaveni a charakteristiku
vybrané spole¢nosti spolu s uz§im predstavenim koucinku, ktery zde probihd. Nasledné je
provedena analyza prostfednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumného designu,
jejiz postup je v souladu s Kirkpatrickovym ctyf-uroviitovym modelem. Na zakladé zjisténé
situace v podniku jsou v posledni ¢asti prace uvedeny navrhy a doporuceni ke zvyseni

prinosnosti dané metody osobniho rozvoje pracovnika.
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ANNOTATION

The diploma thesis deals with the role of coaching in the development plan of
an employee in a selected company. The theoretical part defines the basic terms in the
education and development of employees and then the concept of coaching, which is crucial
for this work, is introduced in more detail. In the practical part, the thesis first focuses on the
introduction and characteristics of the selected company along with a narrower introduction of
coaching, which takes place here. Subsequently, an analysis is carried out through
quantitative and qualitative research design, the procedure of which is consistent with
Kirkpatrick's four-level model. Based on the situation found in the company, the last part of
the thesis provides suggestions and recommendations to increase the benefits of the given

method of personal development of the worker.
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UvVOD

Lidsky kapitél je jednou z nejcennéjSich véci, kterymi podnik disponuje, a je tedy
nezbytné ho neustale rozvijet. Rozvoj ¢loveéka je ale celozivotni proces, jehoz podstatou je
zména zpusobend neustalymi interakcemi mezi prostiedim a jedincem. Pokud jedinec nebo
podnik dokédzou reagovat na zmény a efektivné se jim prizptisobovat, pak je zde velka Sance
dosazeni chténého uspéchu. Z tohoto diivodu se stale vice podnikl snazi najit nejlepsi mozné
cesty k rozvoji svych pracovniki, ktefi disponuji odbornymi znalostmi a dovednostmi, jez
pti vykonu svého zaméstnani dokazou vyuzit. Rozvoj a vzdélavani pracovnikli by tak mélo
patfit k hlavnim cilim kazdého podniku, protoze vyrazné¢ piispivda ke zvySeni
konkurenceschopnosti a prosperity podniku, a zarovenn 1 k vétSsi spokojenosti jeho
zaméstnancl. Spokojeni zamé&stnanci byvaji motivovanéjs$i a produktivngjsi, a pokud firma
bude investovat do jejich rozvoje a vzdélavani, vrati se ji to v podobé schopnych a vzdélanych

pracovnikt usilujicich o dosazeni spole¢nych cilt.

Dnesni svét je povazovan za moderni, k dispozici jsou nejriznéj$i moderni postupy
¢i technologie a postupem Casu jsou vyvijeny dalsi a dalsi. Z tohoto divodu je nesmirné
dalezité, aby byli pracovnici v téchto oblastech nalezité vzdélavani a rozvijeli tak své
pfedchozi znalosti a dovednosti, a ziroven nabyvali novych kompetenci. Mezi tyto
kompetence se fadi i uméni koucinku, respektive koucovaciho stylu fizeni. Tento styl fizeni
prina$i manazerim napf. otevienou komunikaci s pracovniky a schopnost vnimat jejich
problémy ¢i pfani. Z manaZera se tak stane nékdo, kdo je schopny vést a motivovat ostatni

k vétsi angazovanosti, odpovédnosti a také sounaleZitosti s cili celé organizace.

Cilem této diplomové prace bude vytvorit moZzna doporuceni ke zvySeni
prinosnosti dané metody osobniho rozvoje pracovnika, a to na zakladé provedeni

analyzy kou¢inku jako prostiedku osobniho rozvoje pracovnika ve vybrané spolecnosti.

Cela diplomova prace bude rozdélena na pét kapitol, z nichz budou prvni dvé kapitoly
vytvafet teoretickou Cast prace. Prvni kapitola bude zaméfena na vymezeni zékladnich pojmi
ve vzdélavani a rozvoji zaméestnanci. Na zéklad€ nastudovani odpovidajici odborné literatury
budou vysvétleny pojmy fizeni lidskych zdrojii, rozvoj zaméstnanct, vzdélavani zaméstnancti
a blize budou ptedstaveny 1 jednotlivé metody vzdélavani zaméstnanct rozdélené podle toho,
zda jsou aplikovany na pracovisti nebo mimo pracovisté. Druha kapitola blize vysvétli jednu

zmetod vzdélavani na pracovisti, kterou je koucink, a podrobné rozebere veSkerou
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problematiku s ni spojenou. Tim bude zakoncena teoretickd ¢ast prace, ktera je vychodiskem

pro ¢ast praktickou.

Prakticka cast prace, obsahujici celkem tii kapitoly, zacne pfedstavenim vybrané
spoleénosti, kterou je SKODA AUTO a.s. Nejprve bude predstavena historie, poté bude
uvedena jeji zékladni charakteristika spolu se stru¢nou charakteristikou vyrobnich zavoda,
nasledovat bude popis organizacni struktury spole¢nosti, a nakonec bude pozornost vénovana
1 persondlu tohoto podniku. Nasledujici kapitola bude vénovéana analyze ve vybrané
spoleCnosti, ktera bude provedena uzitim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumného
designu a jejiz postup se bude fidit dle jednotlivych trovni Kirkpatrickova ¢tyf-trovitového
modelu. Kvantitativni ¢ast analyzy bude provedena pomoci dotaznikového Setieni, které bude
probihat celkem ve tfech fazich, z nichz bude pro kazdou z nich vytvoten a pouzit specificky
dotaznik. Kvalitativni ¢ast vyzkumu pak bude tvofena prostfednictvim fizenych pohovort
mezi autorkou price a vybranymi osobami, jez ptisobi ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.
Posledni kapitola diplomové prace vyhodnoti provedenou analyzu a shrne zjiSténé
skute€nosti, na jejichz zakladé pak budou vytvotfeny ndvrhy a mozna doporuceni ke zlepSeni

soucasné situace.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU VE VZDELAVANI A
ROZVOJI ZAMESTNANCU

Prvni kapitola diplomové prace vymezuje zékladni pojmy vztahujici se k problematice
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Je zde podrobné vysvétleno fizeni lidskych zdroji, rozvoj
zaméstnancl a vzdélavani zaméstnanclti. Vzdélavani zaméstnancl je ndsledné rozvedeno
do dalsi podkapitoly, kterd se zabyva metodami vzdélavani zaméstnanci a rozliSuje je

na metody vzdelavani na pracovisti a metody vzdélavani mimo pracoviste.

1.1  Rizeni lidskych zdroji

Tato podkapitola se vénuje problematice ¥izeni lidskych zdroji (RLZ). Podrobngji
se zabyva tim, jaké je pojeti, vyznam a ukoly fizeni lidskych zdroji a také ¢eho chce tento

utvar v organizaci obecné dosahnout, to znamena, ze definuje jeho cile.

1.1.1 Pojeti a vyznam RLZ

Podle Armstronga a Taylora (2020, s. 4) je fizeni lidskych zdroji ,,zdkladni cinnosti
kazdé organizace, jez zaméstnava lidské bytosti a je nevyhnutelnym disledkem kazdého
zaloZeni organizace a jejiho ndsledného rustu”. Watson (2010) tento pojem vysvétluje
ponc¢kud komplexnéji a pohliZi na n¢j jako na manaZersky pfistup, ktery vyuziva lidské
schopnosti, oddanost a Usili, aby byla pozadovana prace vykonana zplisobem zaji§tujicim
perspektivni budoucnost dané organizaci. Crawshaw, Budhwar a Davis (2017) chapou RLZ
jako organiza¢ni funkci zabyvajici se otdzkami, které souvisi s pracovnimi silami dané
organizace. RLZ podle nich miize byt také povazovano za zvlastni pohled na Fizeni lidi, ktery

zdiraziuje strategicky a integrovany piistup.

Jako personalni praci oznaduje RLZ Josef Koubek (2015). Hovoii o ni jako o &asti
fizeni organizace zaméiujici se na vse, co se vztahuje k ¢lovéku a jeho pracovnimu procesu,
to znamend, Ze zahrnuje jeho ziskavani, fungovani, vyuZzivani, organizovani, personalni
rozvoj apod. Pro zajimavost je mozné jesté uvést definici 1 dalSich ceskych autorii, podle
nichz predstavuje RLZ koncepéni a strategické pojeti persondlni prace, které ma za tkol
podporovat rostouci produktivitu a vykonnost, a zaroven i vyuziti veSkerych zdrojii (Némec,

Bucman a Sikyt, 2014).
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Zakladnim prostfedkem pro fungovani RLZ jsou systémy Fizeni lidskych zdroji, které

podle Armstronga (2007, s. 27) logicky propojuji tyto oblasti:

o | Filozofie lidskych zdroju;,

o Strategie lidskych zdroju;,

e Politiky lidskych zdroju;

e Procesy v oblasti lidskych zdroju,

e Praxe v oblasti lidskych zdrojii;

e Programy v oblasti lidskych zdroju “.

Jednotlivé aktivity, které oblast RLZ vykonava, 1ze vidét na nasledujicim obrazku.

RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
¥ y v Y ¥ ¥
| Oraanizace| — Zabezpedeni | Rozvoj ] Rizeni | Zaméstnanecke
E lidskych zdroji lidskych zdroji odméfovani vztahy
[ I
Itutent Planovani Ugeni probihajici ;“’d‘?”ﬂ?j”" . Kolektivni
it ™| lidskych zdroja ™| v organizaci > Pr cget;;';, ova | pracowni vztahy
L »  Rozvoj Ly Ziskavani > Individudlni . +Stupnéamzdové L Nazory
a vybér udenl se struktury zaméstnancu
Vytvareni Rizeni _ . .
i L Zasluh
pracovnich zaméfene P migsggﬂ g;;éﬁ;e Lp| Komunikace
‘el mist/roli | Le na talenty % ™
|
Rlzen_l Zaméstnanecké
pracovniho — L :
. vyhody
vykonu
Zdravi / Sluz byl
bezpetnost v oblasti ) Lp! Rizeni znalosti
a péte lidskych zdroju
o pracovniky

Obrazek 1: Aktivity fizeni lidskych zdroja

Zdroj: Armstrong, 2007
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1.1.2 Ukoly RLZ

Crashaw, Budhwar a Davis (2017) ve své knize uvadéji nékteré charakteristické

&innosti a ukoly RLZ:

e RLZ by mélo pfedstavovat jeden konkrétni, ale ne dominantni piistup k fizeni
zaméstnancl v podnicich.

e RLZ by mélo hrat strategickou roli pii snaze podniku o dosazeni trvalé
konkurencni vyhody.

e RLZ by se mélo soustiedit pfevazné na investice pfinasejici vysoce
kvalifikovanou a motivovanou pracovni silu, a to prostfednictvim ucinnych
politik a postupti v oblasti RLZ.

e RLZ by mélo piedstavovat jakysi unitaristicky pohled na pracovni pomgér,
protoze spoleCnym ukolem zaméstnavatele a zaméstnanci je dosazeni

podnikovych cilti a zdméri.

Mezi hlavni ukoly RLZ patii zajiténi vykonnosti organizace spolu s jejim neustalym
zlepsovanim. K dosazeni téchto cilu je tfeba, aby si organizace zajistila pracovniky, ktefi
disponuji spravnymi informacemi a také odpovidajicimi schopnostmi a dovednostmi. Lidsky
kapital totiz pro kazdy podnik pfedstavuje ten nejcennéjSi zdroj, protoze prave lidé jako
nositel¢ lidského kapitalu vytvareji v podniku pfidanou hodnotu, bez niz by nebylo mozné,
aby byly nejriznéjsi technologie a technické vymozenosti vyuzivany (Vodak, Kucharc¢ikova,
2011).

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016) je jednim z hlavnich ukolt RLZ zajistit
soulad mezi pozadavky na pracovni tkoly spolu s po¢tem pracovnich mist, které byly pro tyto
ukoly vytvofeny, a volbou pracovnikll pro tato mista tak, aby bylo zajiSténo, Ze bude
ve spravny ¢as na spravném misté pracovnik s odpovidajicimi schopnostmi. Je tedy tieba
zajistit dostateCny pocet kvalifikovanych pracovnikti, aby dochézelo k plnéni stanovenych
ukold, a zaroven nedochézelo k nedodrzovani pracovni doby a pfetéZovani pracovniki. S tim
souvisi 1 zaji§téni rozvoje a vzdelavani téchto zaméstnanct, které je potfebné pro efektivitu

celého procesu.

1.1.3 Cile RLZ

Cilem RLZ je zabezpeceni tispéSného plnéni cilii organizace prostfednictvim lidi. Tato

oblast slouzi podniku piedev§im pro dosazeni Gspéchu a ziskani konkurenéni vyhody na trhu
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prostfednictvim svych pracovniki, kteti jsou schopni a motivovani k tomu, aby podavali lepsi

vykon a délali véci 1épe neZ pracovnici z ostatnich konkurenénich podnikil. (Sikyt, 2016).
Podle Armstronga a Taylora (2015) patii mezi cile RLZ:

e podpora organizace v dosahovani jejich strategickych cili prostfednictvim
vytvateni a uplatiovani strategii lidskych zdroji, které jsou v souladu
se strategii celé organizace;

e Dbyt soucasti rozvoje kultury, kterd se zaméfuje na dosahovani vysokého
vykonu;

e zajisténi kvalifikovanych, schopnych a oddanych pracovnikil pro organizaci;

e vytvéfeni pozitivnich vztahl a ditvéry mezi managementem a pracovniky;

e podpora etického ptistupu k vedeni a fizeni lidi.
Koubek (2015) dochazi k zavéru, Ze cile RLZ jsou:

e Usili o zafazeni spravného pracovnika na spravné misto spolu s pfipravou
dané¢ho pracovnika na zmény a nové pozadavky, které¢ jsou spojeny s jeho
pracovnim mistem;

e optimalni vyuziti schopnosti pracovnikl po celou dobu trvani pracovni doby;

e tvorba tyml spolu svybérem odpovidajiciho stylu vedeni lidi vedouci
k vytvareni pozitivnich mezilidskych vztahii mezi pracovniky;

e rozvoj zaméstnancil z hlediska personélni a socialni oblasti;

e dodrzovani zakonli zoblasti lidskych prav a pracovniho prava spolu

s vytvaifenim dobré povésti celé organizace.
Z vy$e uvedeného je tedy ziejmé, Ze jednotlivi autofi vymezuji cile RLZ velmi
podobné.
1.2 Rozvoj zaméstnanci

V této podkapitole je pozornost vénovana rozvoji zaméstnancll, bez né¢hoz se v dnesni
dobé pravdépodobné Zadna organizace neobejde. Nejprve je uvedeno vysvétleni pojmu
a vyznamu celého rozvoje, poté jsou definovany cile rozvoje a nésledné je zde predstaven

development plan a zptisob jeho tvorby.
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1.2.1 Pojeti a vyznam rozvoje zaméstnanci

V piipad€ rozvoje zaméstnanctl lze jednoduse fict, Ze se jedné o rozsifeni kvalifikace
nad ramec pozadavki vztahujicich se k soucasné pozici pracovnika, které spociva v ziskavani
novych schopnosti, znalosti a dovednosti, které pracovnikovi pomohou k lepsimu uplatnéni.
Jak jiz bylo vyse zminéno, jednd se o celozivotni proces, a proto je velmi dulezité vénovat mu

nalezitou pozornost.

Folwarczna (2010) ve své knize vysvétluje pojem rozvoj manazeri, ktery dle ni
pfedstavuje nepfetrzity proces, jenz poskytuje velké mnozstvi pfilezitosti, zdroji a ¢innosti
zamétenych na rozvoj praktické kvalifikace a nasledné zvySovani vykonnosti jednotlivych
manazerl. Rozvoj manazer je tak vzdy vztahovén k naplnéni cilt a strategii celé organizace,
proto je tieba fadné pochopit podnikatelské cile spolu s poZzadavky organizace. Armstrong
a Taylor (2015) tento pojem vymezuji jako oblast zahrnujici tvorbu pfilezitosti k uceni
arozvoji, planovani a realizaci vzdélavacich akci a také vyhodnocovani vzde€lavacich

programd.
Folwarczna (2010, s. 29) do rozvoje zaméstnancii zahrnuje:

e | predvidani potieb a dovednosti pro rizné ridici urovné a funkce;

e navrhy a doporuceni programii odborného a osobniho rozvoje manaZeri
véetné rozvoje kariéry, které pomohou zabezpecit vyse uvedené potreby
a dovednosti;

o zdiiraznuje aktivni pristup a zodpovédnost manazera,

o zahrnuje kromé formalnich programi i neformdlni procesy uceni, kterych je

dosahovano cilené ¢i nahodné pri vvkonu prace .

Podle Hronika (2007) vede rozvoj organizace a jejich pracovnikii ke zvySeni
vykonnosti firmy jako celku. Neni mozné soustfedit se jen na rozvoj organizace a rozvoji
pracovnikil nevénovat pozornost. Casto se ale stava, Ze je na jednu z téchto véci kladen vétsi
diraz. V dne$ni dob& mnoho organizaci klade diiraz na organizacni uceni a rozvoj, protoze
prostiedi organizace predstavuje diillezité misto pro uplatnéni individudlnich kvalit a jejich

nasledny rozvoj.

Podle Vodaka a Kucharcikové (2011) je jednim z nejdualezitéjSich vyznamu rozvoje
zaméstnancu to, ze diky nému dochdzi k rozvoji celé organizace, ¢imz podnik ziskava

konkurenéni vyhodu plynouci pravé z jejich schopnych zaméstnancii. Diky investici do jejich
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rozvoje pak organizace ziskava kli¢ové zaméstnance, ktefi predstavuji pfidanou hodnotu

k riistu podniku.

1.2.2 Cile rozvoje zaméstnanci

Armstrong a Taylor (2020) definuji obecny cil rozvoje pracovnikl jako péci o to, aby
m¢éla organizace dostatek kvalitnich lidi potfebnych pro dosazeni svych cili v oblasti svého
vykonu a ristu. Tohoto 1ze dosahnout za predpokladu, ze kazdy zaméstnanec bude mit takové
znalosti, schopnosti a dovednosti, které jsou nezbytné k efektivnimu vykonu jeho prace, aby
dochazelo k soustavnému zlepSovani vykonu jedinct a tymu. Cilem rozvoje celé organizace
je pak zabezpeceni spravného fungovani procesu vytvafeni organizace, pracovnich mist

a prace.

ZvySovani vykonnosti a dosahovani strategickych cilii je podle Tureckiové (2004)
obecné povazovano za hlavni cil podnikovych rozvojovych aktivit. Jelikoz se ale podminky
uvniti 1 vné organizace neustdle méni, je potieba na tyto zmény vhodné reagovat. Rozvoj
a neustalé uceni svych zaméstnanct je tak pro organizaci jedinou moznosti, jak se zméndm
ptfizplisobovat a v tom lepSim piipad€¢ je i vyuzivat. Proto je za cil rozvojovych aktivit
podniku povazovéano nejen ziskani novych znalosti, schopnosti a dovednosti, ale i ziskani
novych postojii, které budou organizaci slouzit jako prostitedek 1 podminka tUspéchu

provedenych organizac¢nich zmén.

1.2.3 Development plan

Nelze dopustit, aby manazer zanedbéval osobni rozvoj svych podiizenych pracovnikii,
protoze praveé toto pak velmi ovlivituje jejich produktivitu spolu s motivaci a samoziejmée
dochdzi i1 k vyvolani pochyb, zdali je tato firma pro né ta prava a jestli by nebylo lepsi odejit.
Je tedy velmi dulezité sestavovat u svych podfizenych development plan, tedy plan osobniho
rozvoje (POR), ktery by mél byt piehledny, a hlavné realisticky a diky kterému pracovnik

rozpozna a ziska dovednosti potfebné pro dosazeni svych cilt.

., Planovani osobniho rozvoje pracovnikii provadéji jednotlivci s potrebnym vedenim,
podporou a pomoci manazeri. Plan osobniho rozvoje se zaméruje na kroky, které lidé
navrhuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za formulovani
a realizaci planu, ale musi jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany organizace a jejich

manazeri“ (Armstrong a Taylor, 2020, s. 415).

22



Aby bylo mozné planovat rozvoj, je nejprve nutné znat strukturu zameéstnanct, a to
pfedevSim z hlediska jejich postaveni v hierarchii organizace a zhlediska jejich mezd
a vzdélavani. Uzitecné byva i1 rozd€leni pracovniki do skupin podle potieb a postojt.
Z planovani personalniho rozvoje se tak stdva motivacni nastroj podniku, protoze rozvoj jeho
pracovnikli mu zajiSt'uje atraktivnost a pocit stabilizace. Proto organizace vypracovava jiz
zminéné POR prostfednictvim nichz zaméstnanci sami posuzuji své kompetence a vytycuji si
své¢ cile. Na zakladé dohody s nadiizenym obsahuji tyto plany 1 zplUsoby dosaZeni

individudlnich cila prostfednictvim rozvojovych aktivit (Urban, 2013).
Podle Olexové (2010) 1ze postup sestaveni POR shrnout do ¢tyt nasledujicich krok:

1. zhodnoceni schopnosti a znalosti z pohledu zaméstnance spolu se stanovenim
cilt vztahujicich se k jeho kariérnimu rastu;

2. zhodnoceni schopnosti a znalosti zaméstnance z pohledu manazera;

3. informovani a moznostech kariérniho rstu pro daného zaméstnance;

4. sestaveni POR na zéklad¢ ptedchozich krokt, jehoZ zakladnimi naleZitostmi

jsou kariérni cile dohodnuté mezi pracovnikem a organizaci.

Ponékud obsahlejsi vysvétleni postupu pro sestaveni development planu predstavuje
Brian Tracy (2021). Podle n¢j je nejprve nutné definovat silné stranky daného pracovnika,
diky kterym je mozné rozpoznat, v jaké situaci se pracovnik momentaln¢ nachazi a jakymi
dovednostmi aktualné disponuje a mohl je tak vyuzit ke svému rozvoji. Poté je samoziejmé
dilezité identifikovat 1 slabé stranky ¢i oblasti, na které se bude pldn osobniho rozvoje
soustiedit a snazit se je minimalizovat. Nasledné je tfeba sepsat si podrobné veskeré akéni
kroky a postupy, které povedou ke zlepSeni pracovnikovi situace. Ctvrty krok zahrnuje
definici poZzadovaného konecného stavu, a to s pomoci méfitelnych a konkrétnich ukazateld,
diky kterym bude jasné, zdali bylo dosaZeno stanovenych cili. V ramci dalSiho kroku je tfeba
urcit Casovou osu pro vSechny stanovené kroky a postupy, a zaroven je urcité¢ dobré stanovit si
1 terminy, ve kterych bude plnéni téchto kroki pribézné kontrolovano. Nakonec nezbyva nic
jiného nez postupovat podle planu, monitorovat situaci, vyhodnocovat, zdali nedochazi

k vychylovani od planu, a popfipadé¢ plan upravovat.

1.3 Vzdélavani zaméstnancu

V této kapitole bude blize piiblizen a rozebran pojem vzdélavani zaméstnanct.

Nejprve jsou zde definovany rozdily mezi rozvojem a vzdélavanim pracovnikii, nasleduje
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vysvétleni ucelu a cile vzdélavani, poté jsou popsany jednotlivé kroky vzdélavaciho procesu
zahrnujici identifikaci potieby vzdélavani, planovani vzdélavani, realizaci vzdélavani
a hodnoceni vysledkii vzdélavani a v posledni casti této podkapitoly jsou uvedeny
a vysvétleny jednotlivé metody vzdélavani pracovnikii rozlisené dle mista konani, tedy zdali

se uskuteciiuji na pracovisti ¢i mimo pracoviste.

1.3.1 Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem

Vzd€lavani zaméstnancti predstavuje systematicky proces, pii kterém dochazi
ke zméné pracovniho chovani, motivace a urovné znalosti. Jedna se o tusili organizace o to,
aby méli jeji zaméstnanci moznost zlepsit sviij pracovni vykon a napliovali tak standardy
spojené s jejich pracovni pozici. To tedy znamend, ze se vzdélavani zamétuje na pracovniky

disponujici neuspokojivym pracovnim vykonem na jejich soucasné pracovni pozici.

Na pracovniky s nadprimérnymi pracovnimi vykony se zaméiuje rozvoj. Jednd se
o dlouhodobou aktivitu, ktera ma za cil pfipraveni vybranych pracovnikii na budouci pracovni
pozici v organizaci. Je to tedy vyvojovy proces umoziujici postup ze soucasné¢ho stavu
schopnosti, znalosti a dovednosti ke stavu budoucimu, k némuz je uz ale potieba vyssi irovné

téchto tii skute¢nosti (Suleimanova, Wojcak a Polakova, 2019).

Porovnani vzdélavani a rozvoje zjednotlivych hledisek lze prehledné vidét
na nasledujici tabulce.

Tabulka 1: Porovnani vzdé€lavani a rozvoje

Vzdéldvin Rozvoj

Zaméreni Soufamnd pracovni pozice Budouci pracevnl pozica
Identifikace potieh Wenspokojivé pracovni vikony Nadprimémé pracovni vikony
Vyusrti vlastnich pracovnich Wizké Vyscks
Zkuienosti
Vytvifeni pfidané hodnoty Ne Ano
v pritbéhu ufeni se
cil Standardizace Diferenciace, pfiprava na zméan
Spobnifast Povinnd Dabrovolnd
Postaveni zaméstnanca Zaméstnanec jako objekt ufeni se Zzmésmanac jako subjskt nfeni sa

. Casovi ohramiten? Program prevaimé bez
Délka programu asove ohrsmSsny program Jednoznainého fasového chranifeni
Metody Pievaha off-the-job metod Prevaha on-the-job metod

Zdroj: Suleimanova, Wojcak a Poldkova, 2019
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Vzdélavani a rozvoj zameéstnancl spolu ale bezesporu souvisi. Pokud dochézi
ke zvySovani kvalifikace jednotlivych pracovnikil, tak bude dochdzet i k jejich osobnimu
a profesnimu rozvoji. Vzdélavani je tak mozné chapat jako prostiedek rozvoje, jehoz
vysledky, kterymi jsou lepsi schopnosti, znalosti a dovednosti, je mozné uplatiiovat ve velkém
mnozstvi ¢innosti tykajicich se profesniho i soukromého zivota pracovniki (Bedrnova,

JaroSova a Novy, 2012).

Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanci tedy nejsou zas tak rozdilné oblasti a 1ze definovat

ijejich spole¢né znaky, kterymi jsou:

e podileni se na formovani lidského kapitalu prostfednictvim uceni;

e vyuzivani stejnych metod pro transfer informaci;

¢ plnéni urcitych podminek pro moznost spravného fungovani;

e soustfedéni se na individudlni charakteristiky a praktické zkuSenosti
pracovnikl, na jejichz zéklad¢ se snazi zvysit uroven pracovniho vykonu

téchto pracovnikii (Suleimanova, Wojcak a Polakova, 2019).

1.3.2 Ugel a cile vzd&lavani

V dne$ni dobé je vzdélavani povazovano za velmi dulezité, protoze zaméstnanci
predstavuji zakladni kapital kazdé organizace a je tedy potfeba o n¢j nalezité¢ peCovat a také
ho rozvijet. Existuji nejriznéjsi studie, napt. studie Schmidta z roku 2007, z jejichz vysledkt
je jasné, Ze se zameéstnanci chtéji vzdélavat a dale rozvijet a moZnost vzdélavani tak povazuji

za soucast svého pracovniho Zivota (Vnouckova, 2017).

Vzdélavani zaméstnancii ma za Gcel systematickou tvorbu, rozSifovani a prohlubovani
dosavadnich schopnosti, znalosti a dovednosti jednotlivych pracovniki, jenz jsou potiebné
pro vykonavani pracovnich ukoli a také pro dosahovani poZadovaného vykonu.
Se vzdélavanim souvisi 1 personalni rozvoj zaméstnancii. Jedna se tedy o kariéru jednotlivych
pracovnikil spolu s moznosti jejich dalSiho postupu v hierarchickém uspotfadani organizace.
Pro zamé&stnavatele to v praxi znamena dobré zhodnoceni a navratnost investic vloZenych
do svych zaméstnancii. Dochazi tak k uspokojeni potfeb internich lidi, a zaroven se jim

dostava moznosti kariérniho postupu (Sikyt, 2016).

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) je vyhodou systematického vzdélavani
pfipravenost a odbornost pracovnikii, ktefi ndsledné uplatiiuji své schopnosti na zakladé

pozadavki organizace, dale také zlepSovani jejich znalosti a rozvoj dovednosti. Dle autorti
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dochdzi k pozitivnimu puasobeni vzdélavani pracovniki na jejich pracovni vykony,
produktivitu a také kvalitu vykonané prace. Diky vzdélavani dochazi i k rtstu atraktivity
samotné¢ho zameéstnavatele, ktery nyni muze efektivné vyuzivat svych spokojenych

a oddanych zaméstnancii, u nichz dochazi k poklesu fluktuace.

Za obecny cil firemniho vzdélavani lze povazovat snahu, aby byl co nejmensi rozdil
mezi vstupnimi schopnostmi, znalostmi, dovednostmi, kvalifikaci daného pracovnika a trovni
schopnosti, znalosti, dovednosti a kvalifikace, které pozaduje zaméstnavatel (Armstrong

a Taylor, 2020).

1.3.3 Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potieby vzdélavani piedstavuje zacatek celého cyklu systematického
vzdélavani. Samotnd potieba vzdélavat se znamend urcity nesoulad mezi dosavadnimi
schopnostmi, znalostmi a dovednostmi pracovnikit a pozadavky odpovidajici jejich
pfi projektovani vzdélavacich aktivit, a pokud nastane jakakoliv chyba v rdmci této analyzy,
muze dojit k negativnim néasledkiim na dal$i kroky procesu, coz se pak projevi pfi realizaci
firemniho vzdélavani (Bartonkova, 2010). Podle Koubka (2015) se jedna o fazi cyklu
vzdélavani, jeZ je zaloZena na aproximacnich postupech a odhadech a povahou se spiSe blizi
k experimentu, ktery pak na zavér celého cyklu vyuZije své vysledky ve formé zkuSenosti, jeZ

modifikuji dalsi cyklus firemniho vzdélavani.

Tato faze cyklu systematického vzdélavani by méla zodpoveédét otazky, jako jsou

napiiklad:

o Jevykonnost v predmétnych dovednostech skutecné nezbytna?

o Je zaméstnanec skutecné odménovan za ovladani téchto dovednosti?

e Podporuje ve skutecnosti management pozadované chovaini?

o Jaké dalsi bariéry vykonnosti jeste existuji?“ (Vodak a Kucharcikova, 2011,
s. 85)

Aby bylo mozné odpovédét na vysSe uvedené otdzky, je treba mit dostatek kvalitnich
zdrojl informaci. Pro ziskani téchto informaci se v praxi postupuje tak, Ze dochdzi k analyze
SirSi ¢i uzsi skaly udaja, jenz byly ziskany z bézného informacniho systému podniku a také
ze zvlaStnich Setfeni. VétSinou se podle Koubka (2015) jedna o tfi skupiny nasledujicich

udaju:
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1. Udaje tykajici se celého podniku — sem patii naptiklad idaje o struktufe a vyrobnim
programu podniku, udaje o zdrojich, udaje o struktuie a poctu pracovnikii apod.

2. Udaje tykajici se pracovnich pozic a &innosti — do této skupiny se fadi popisy
pracovnich pozic spolu s jejich specifikaci, informace o pracovnich vztazich, o stylu
vedeni apod.

3. Udaje tykajici se jednotlivych zaméstnancii — sem spadaji udaje ziskané ze zdznama

o pohovorech s pracovniky, o vzdélani a plnéni kvalifika¢nich pozadavkl apod.

Pomoci téchto zjisténych udaji je pak provedena analyza potieby vzdélavani
zaméstnancl. Pii identifikaci vzdé€lavacich potieb ale nelze Cerpat pouze z vnitropodnikovych
udajii. Je tfeba brat ohled 1 na zkuSenosti podniku se ziskavanim pracovnikd, kteti zastupuji

jednotlivé profesné-kvalifikacni skupiny nachdzejici se na trhu prace (Koubek, 2015).

Pti identifikaci potfeby vzdélavani dochazi k porovnavéani dvou Urovni vykonnosti.
Prvni Urovenl pfedstavuje tzv. standardni vykonnost a druhou uroven pak piedstavuje
vykonnost soucasna. Rozdil, ktery mezi témito dvéma druhy vykonnosti vznikne, se nazyva
tzv. vykonnostni mezera (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011). Pro lepsi predstavivost je mezera

ve vykonnosti vyobrazena na nésledujicim obrazku.

Kritéria pracovaiho vykonu na pracovni pozici = pozadovany vykon (STANDARD)

'
4
&
v

Rediny pracovni vikon MEZERA V PRACOVNIM VYKONU
+ POTREBA VZDELAVANI

Obrazek 2: Vztah mezi pracovnim vykonem zaméstnance a potiebou vzdélavani

Zdroj: Suleimanovad, Wojcak a Poldkovd, 2019

1.3.4 Planovani vzdélavani

Dalsi fazi cyklu systematického vzdelavani je planovani vzdélavani. Nékteré navrhy
plani a pfedbéZzné plany lze vidét uz ve fazi identifikace potieby vzdélavani. Veskeré tyto
navrhy se postupem ¢asu upfesiiuji, az z nich vznikne definitivni podoba programu, ktery se
sklada z oblasti vzdélavani, z poctl a kategorii pracovnikd, kteti budou vzdélavani, a také
z metod a Casového planu Skoleni (Koubek, 2015). Na sestavovani programti vzdélavani se

musi podilet vedeni organizace i manaZer lidskych zdrojl, jejichz tkolem je propojeni
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strategickych cili podniku s cili vzdélavani pracovniki. Kritéria, kterd z uvedeného vyplynou,
budou pracovnici potfebovat znat, aby mohli pfispét pravé k dosazeni strategickych cilt

podniku (Suleimanova, 2019).

Podle Bartoiikové (2010) ptedstavuje plan vzdélavani urcity piehled zahrnujici
vSechny vzdélavaci aktivity podniku, které budou v ur¢itém obdobi realizovany, a sestavuje

se na zaklad¢ rozdilu mezi skute¢nou a pozadovanou vykonnosti.

Sikyt (2016, s. 140) ve své knize uvadi, ze plan podnikového vzdélavani vymezuje
., cil vzdelavani, cilovou skupinu zaméstnancu, metody vzdélavani, instituci zabezpecujici
vzdelavani, lektora vzdélavani, misto vzdélavani, cas vzdeélavani, pozadavky na materialni
a technické vybaveni a sluzby souvisejici se vzdélavanim, metody vyhodnocovani vysledkii

I3

vzdeélavani a naklady na vzdélavani “.

Spravné vypracovany a formulovany plan by mél také odpovidat na urcité otdzky,

kterymi jsou podle Koubka (2015) tyto:

e Na jaky druh Skoleni se soustfedi a zabezpecuje ho?
e Pro koho skoleni je?

e Jakym zptsobem bude probihat?

e Kdo bude skolitel?

e Kdy bude skoleni probihat?

e Kde bude Skoleni probihat?

Celkovy proces tvorby planu vzdélavani je mozné roz¢lenit do tfi samostatnych fazi,
Jjimiz jsou faze pfipravnd, realizaéni a faze zdokonalovani. V pfipravné fazi jsou
specifikovany potieby, analyzovani ucastnici a také stanoveny cile vzdélavani. Realiza¢ni
faze predstavuje urceni zplisobu pribéhu vzdélavani, s ¢imz souvisi i stanoveni spravnych
technik rozvoje a vzdélavani. V ramci faze zdokonalovani se hledaji zpiisoby, jak zlepsit cely
proces vzdelavani. Soucasti této faze je také proveéfovani informovanosti ucastnikli a urovné
zajiSténi organizace. Tato posledni fidze je urCena zejména pro organizatory, manazZery
a lektory, ktefi jsou nadfizenymi osobami pracovnikil, jenz absolvuji vzdélavani (Vodak

a Kucharcikova, 2011).

1.3.5 Realizace vzdélavani

Jakmile je sestaveny plan vzdélavani a jsou zodpovézeny veskeré otazky uvedené
v piechozi podkapitole, je mozné plynule piejit k dalsi fazi cyklu, ve které dochazi k samotné
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realizaci vzdélavani. Tato faze zahrnuje nckolik prvkit ovliviiyjicich podobu realizace
vzdelavaci aktivity, mezi které patii cile, motivace, program, metody, ucastnici a lektofi

(Bartonikova, 2010).

vvvvvv

vzdélavani. Spravny lektor by mél disponovat osobnostnimi piedpoklady, lidskou zralosti
a vysokou mirou socialni inteligence. Mél by byt také schopny ucastnikim vzdé¢lavaci akce
dané téma odborné piednést a dostateéné vysvétlit. Uastnici vzdélavaci akce by pak méli byt
voleni podle preference stylu uceni a je také vhodné zajistit homogennost jejich skupiny

(Vnouckova, 2017).
Realizaci vzdélavani je podle Hronika (2007) mozné rozd¢lit do tii fazi, jimiz jsou:

1. Pripravna fize — v této fazi je jiz pfipraven projekt vzdélavaci akce a je také tieba
pfipravit i lektora, uc¢ebni pomicky a ucastniky.

2. Faze vlastni realizace — piijezd lektora na dané misto tuto fazi zahajuje, ten pak
postupné monitoruje prubéh celé akce a pripadné fesi i nenadalé situace.

3. Faze transferu — tato fize zacina po skonceni vzdélavaci akce a spadaji sem prvni
dny po kurzu, zpracovani fotodokumentace a videi, zajisténi dotazniku spokojenosti
a zpétné vazby a také zajisténi toho, aby byly nové nabyté zkuSenosti a dovednosti

pievedeny do kaZzdodenni praxe absolventl kurzu.

1.3.6 Hodnoceni vysledkii vzdélavani

Posledni fazi celého cyklu systematického vzdélavani je hodnoceni vysledka
vzdélavani. Jednd se o pomérné problematicky proces, protoze vysledky byvaji obtizné
méfitelné a také velmi ¢asto dochdzi k tomu, Ze se vysledky promitnou do pfistupu a chovani
pracovnikl az po uplynuti urcité doby. V rdmci této faze se posuzuje, zdali doslo k pouziti
vhodnych metod, jaka byla odezva ze strany Uc€astnikl kurzu a v jaké mife doSlo k osvojeni
novych znalosti, schopnosti a dovednosti a jejich naslednému uplatnéni v kazdodenni praxi

pracovniki (Sikyt, 2016).

Bartonikova (2010) o evaluaci (hodnoceni) podnikového vzdélavani hovoti jako
o procesu, ktery ma jasné stanovit, zdali doslo k vyfeSeni problému ¢i ne. Nehodnoti se jen

obsah vzd¢lavaci akce, ale 1 prostfedi, organizace, lektofi, u¢ebni materialy apod.
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Dutivody k provedeni hodnoceni vzdélavaci akce jsou podle uvedené autorky tyto:

e diky hodnoceni se zjistuje, jestli vzdélavaci akce naplnila cile a o¢ekéavani;

¢ jsou identifikovany silné a slabé stranky vzdé€lavaci akce;

e jsou urceny naklady a pfinosy dané vzdélavaci akce;

e manazefi diky hodnoceni zjisti, pro které ucastniky byla akce nejvice uzite¢na;
e dochazi k posileni o¢ekavanych vysledki ze strany ucastnikli akce;

e je posilovéna diivéra ve smysl firemniho vzdélavani.

U kazd¢ aktivity ¢i procesu je mozné najit slabé i silné stranky a jinak to mu neni ani
u vyhodnocovani vzdélavani. Podle Vodadka a Kucharcikové (2011) patii mezi vyhody
vyhodnocovdni zejména zlepSeni vztahli mezi manaZery a pracovniky, kladny vliv
na efektivitu podnikdni, lep$i zaméfeni na cile vzdélavani, zmirnéni odchylek mezi cili
podniku a vzdélavacimi cili, zdvazek manazeri a pracovnikl pfi potieb¢ dal§iho vzdélavani
a lepsi pozornost pro oblast lidskych zdroji. Mezi nevyhody pak fadi naro¢nost pii ziskavani
informaci, subjektivni posuzovani vysledkil, ¢asovou 1 finanéni naro¢nost a problém oddéleni

duasledki vzdelavani a disledkl vyvolanych piisobenim jinych procest.

Vyhodnocovani vzdélavani mize podnik vyuzit v mnoha ucelech. Mize diky nému
zjistit, jestli program dosahl stanovenych cilii a jaké jsou jeho silné a slabé stranky. Pomoci
hodnoceni se pak také rozhoduje o budoucich ucastnicich vzdélavacich akei a shromazd'uji se
udaje, které pomohou oblasti marketingu pti planovani a realizaci téchto budoucich akei. Déle
také dochazi ke vzniku databaze, kterd slouzi jako podklad pro rozhodovani vedeni podniku

(Kumpikaité, 2007).

Komplexni pftistup k hodnoceni vzdélavani, jenz je uzivan v praxi, predstavuje
tzv. Kirkpatrickiiv ¢tyf-uroviovy model. Kirkpatrickiv ¢tyf-tiroviiovy model, jehoz autorem
je Donald L. Kirkpatrick, je nastrojem pro pfipravu a hodnoceni vzdélavani a tvoii zaklad
mnoha odbornych evaluacnich praci. Tento model hodnoti dopad a efektivitu vzdélavacich
aktivit na jednotlivce 1 na fungovani celé organizace. Charakteristika Kirkpatrickova modelu

spoc¢iva v jasn¢ danych a formulovanych cilech, které musi byt méfitelné (Tenkl, 2014).

Podle Evangelu, Bommela a Juficky (2013, s. 120) model tvrdi, Ze ,, uspésnost
vzdeélavaciho programu lze mérit podle reakce ucastniku, stupné, ve kterém ucastnici kurzu

ziskali znalosti, urovne zmeény chovani a miry dosazeni vysledkii rozvojového programu “.
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Jak jiz bylo naznaceno, tento model obsahuje ¢tyfi propracované trovné, kterymi jsou
Reakce, Poznani (Uceni), Chovani a Vysledky. Jednotlivé faze Kirkpatrickova modelu tvori

pyramidu (viz nasledujici obrazek), aby byl mezi nimi ziejmy vertikalni vztah.

wysledloy

chowani

uceni

reakce

Obrazek 3: Kirkpatrickiiv model evaluace

Zdroj: Narodni ustav pro vzdélavani, 2019

Ponékud stru¢nou charakteristiku jednotlivych fazi modelu ptinasi Tenkl (2014), ktery
tvrdi, Ze prvni faze modelu zkoumd, zdali byli ucastnici Skoleni spokojeni ¢i nespokojeni.
Féze poznani (uceni) je zaméfend na to, jak probéhnuté Skoleni ovlivnilo znalosti, schopnosti
a postoje ucastnikil, to znamena, zdali se tito lidé na Skoleni naucili ¢i dozvéd¢€li néco nového
nebo tfeba doslo ke zméné jejich ndzoru na zkoumanou problematiku. Faze chovani pak
zjistyje, jestli doslo k vyuZiti nové nabytych znalosti v kazdodenni pracovni praxi Gc¢astniki.
Posledni ¢tvrta uroven se soustiedi na celou instituci jako celek, a to konkrétné na to, zdali

prob&hnuty vzdélavaci proces pozitivné ovlivnil jeji fungovani.

Obsahlejsi popis jednotlivych fazi Kirkpatrickova modelu poskytuje Dvotédkova
(2019):

¢ Reakce, kdy se hledd odpovéd na otazku, zda se Skoleni jeho ucastnikiim
libilo. Reakce ucastnikli se nejcastéji méti pomoci dotaznikd ¢i rozhovora
provedenych na konci programu. Diky okamzité¢ obdrZené zpétné vazbé je
mozné naslednd uprava a vylepSeni dalSich tirovni vzdélavani. Data, kterd jsou
na této Urovni ziskana, nefeknou mnoho o celkové efektivité¢ programu, proto
je tteba uskutec¢nit dalsi fazi hodnoceni (evaluace).

e Uceni, kdy je tieba odpovédét na otazku, zdali se ucastnici néco nového
naucili. V ramci této faze je zjiStovano, jestli byly naplnény stanovené cile

vzdélavani, tedy doSlo ze strany ucastnikli k osvojeni novych znalosti,
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schopnosti a dovednosti. To vSe byva nejcastéji zjiStovano pomoci riznych
pisemnych nebo ustnich zkousek.

e Chovani, kdy se hledd odpovéd’ na otazku, jestli ucastnici vyuzili nové nabyté
schopnosti, znalosti a dovednosti v praxi. Velmi Casto se evaluace na této
urovni provadi pomoci pozorovani nebo formou rozhovort ¢i dotaznikd.
Hodnoceni se provadi az po uplynuti delStho casového horizontu
od probéhnutého skoleni (v fadech tydni az mésict), aby se zjistilo, zdali doslo
k dlouhodobym efektiim vzdélavani.

e Vysledky, kdy nastava otazka, jestli doslo ke zvySeni efektivity dané
organizace. V ramci této posledni fdze modelu je evaluace bréna
Hodnoceni vzdélavani na této Grovni lze realizovat pouze za predpokladu, ze
se jedna o vzdélavaci akci, jez byla realizovana pro jednu organizaci,

a ucastniky byli jen jeji zaméstnanci.

Pomoci uvedenych fazi se méfi, zdali doslo ke splnéni pfedem stanovenych cilt
vzdélavaciho programu, které mohou byt stanoveny na vSech ¢tyfech trovnich, coz ale zavisi
na ucelu programu. Na nejvySsi urovni modelu se hodnoceni doporucuje za nasledujicich

predpokladii:

e vzdélavaci program ma strategicky vyznam;

e vzdélavaci program piedstavuje velkou finan¢ni investici;

e vrcholové vedeni chce védet, k jakym zménam diky programu doslo;
e program ma vliv na vysledky celé organizace;

e mize byt vliv programu odliSen od vlivii vedlejSich, které na vysledek plisobi

(Folwarczna, 2010).

Kirkpatrickliv model je povaZzovan za jeden znejzndméjSich modell, které
komplexnéji pristupuji k vyhodnocovani vzdélavani. V praxi se lze setkat i1 s jinymi modely,
mezi které patii CIPP, CIRO, Brienkerhoff, Systems approach, Kraiger, Ford and Salas,
Kaufmann and Keller, Holton a Phillips (Kumpikaité, 2007).
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1.4 Metody vzdélavani zaméstnanci

Aby mohlo dojit k tispésné realizaci vzdé€lavani, je tieba zvolit a nasledné aplikovat
vhodnou metodu, kterda pracovnikim nejlépe umozni nabyti novych schopnosti, znalosti
a dovednosti potiebnych pro vykon jejich prace (Siky¥, 2016). Vybér spravné metody
vzdélavani predstavuje dilezity nastroj pii zajisténi celého vzdélavaciho procesu. Metoda by
méla byt zvolena na zaklad¢ individuélnich pozadavki a potieb podniku, ale zaroven by méla
korespondovat s technickymi a ekonomickymi trendy ve svété. Vybér metody je ovlivnén
mnoha faktory, jimiz jsou napiiklad vék a pocet ucastnikli, jejich aktudlni znalosti
a dovednosti, jejich motivace vzdélavat se a ucit se novym vécem apod. (Vodak
a Kuchar¢ikova, 2011). Podrobny piehled faktorti ovliviiujicich volbu metod lze vidét

na nasledujicim obrazku:

[ FAKTORY OVLIVNUIJICI VOLBU METOD

™ !

Cile uceni Lidské faktory
= védomosti | lektofs

» dovednosti * T|  * Ofastnic

= schopnosh e prostredi

= postoje, hodnoty

vy

Piredmét a ohsah Casové a materialni
faktory
» specificky predméta | _
poiadavky podniku | 7| ecas
= interdisciplindrni = finance
tedkosti e vzdélavaci zafizeni
A vy
v
r/rl’*rllmn.‘i[:-:w udeni 1\'
* motivace

e aktivni zapojeni

* zpétna vazba
,\: pfenos pommatki

= indrvidudlni pristup

J

Obrazek 4: Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod
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Podle Bartonkové (2010, s. 151-152) patfi mezi hlavni kritéria ovliviiujici volbu

metody vzdélavani:

e | charakter ucebnich cilii;

e charakter obsahu vyuky;

e charakter didaktické formy;

o predbézné znalosti o sloZeni ucastnikii vzdelavaci akce;
o stupen aktivizace ucastnikii,

e faze ucebniho procesu,

e yytmus,

e ramcove podminky,

‘

celkova didakticka pripravenost a schopnost lektora “.

Aby byla aplikace jednotlivych metod efektivni, je tfeba kontrolovat dodrzovani
vzdélavaciho planu a také vyhodnocovat vysledky vzdélavani. Neméné dllezitou véci je
i objektivni posouzeni skute¢né miry osvojeni novych schopnosti, znalostni a dovednosti
u ucastnikt vzdélavaci akce, a zdali doslo k jejich pfevedeni a uplatnéni pii vykonu préace

(Sikyt, 2016).

Protoze dochazi k digitdlnimu rozvoji celého svéta, vyjimkou neni ani posun
vzdélavacich metod. Tradi¢ni vzdélavaci metody byvaji dopliiovany ¢i uplné nahrazovany
digitalnimi technologiemi, které vzdélavani posunuji na dalsi stupen. Efektivitou digitalnich
simulac¢nich metod pfi vzdélavani zaméstnancii se zabyvala studie, ktera byla provedena
v Cervnu roku 2022 a zaméiovala se na dvé skupiny zaméstnanci urcit€é spolecnosti
zabyvajici se informa¢nimi technologiemi. Prvni skupina pracovnikll byla vzdélavana pomoci
tradi¢nich metod a na druhou skupinu pracovnikii byly aplikovany digitdlni metody.
Vysledkem vyzkumu bylo zjiSténi, ze tradicni 1 digitdlni metody dokaZou zlepsit pracovni
vykon zaméstnancl, ale digitdlni simulace byla ve vzdélavacich programech daleko
efektivnéj$i a téSila se 1 vetsi oblibenosti mezi zucastnénymi pracovniky spolecnosti. To
naznacuje, ze vyuziti digitdlnich Skolicich néstroji pfispiva k vétsi uspéSnosti a oblibé
vzdélavacich programii (Kulkarni, Appasaba, Gokhale a Tigadi, 2022).

Postupem ¢asu doSlo k vytvofeni Siroké Skaly metod vzdélavéni, proto je Koubek
(2015) i Sikyt (2016) rozdé&luji do dvou velkych skupin podle mista jejich vyuziti, a jsou jimi
metody vzdélavani mimo pracovisté (metody ,,off the job*) a metody vzdélavani na pracovisti

(metody ,,on the job®).
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1.4.1 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody se v praxi vyuzivaji nejcastéji v ptipadé vzdélavani délnikt (Bartoiikova,
2010). Tradicni metody spadajici do této skupiny se nejcastéji soustiedi pifevazné na rozvoj
socidlnich vlastnosti a znalosti, modern¢j$i metody se stejnou mirou orientuji na rozvoj

znalosti i rozvoj dovednosti (Koubek, 2015).
Mezi metody vzdélavani, jez jsou aplikovany mimo pracovisté, nejcastéji patii:

e Prednaska, kde jako hlavni osoba figuruje skolitel, ktery predava své znalosti
a dovednosti ucastnicim se zaméstnancim. Mnohdy miize dojit z diivodu
jednostranného vykladu ze strany Skolitele k poklesu motivace zaméstnancu,
aby si aktivné osvojovali a nésledn¢ i predavali nové schopnosti, znalosti
a dovednosti.

e SeminaF, ve kterém se ucastnici uci z vykladu skolitele a maji moznost
oteviené diskutovat jak s nim, tak s ostatnimi ucastniky seminéfe. Na zakladé
moznosti diskutovat pak dochazi k aktivnimu osvojovani schopnosti, znalosti
a dovednosti, které jsou sdileny.

e Pripadova studie, kde se zaméstnanci u¢i prostfednictvim hledani moznych
feSeni fiktivniho nebo i redlného problému. Dochazi tak k rozvoji analytického
a systémového zplsobu mySleni pracovnikil a je podpofena jejich tymova
spoluprace.

e Demonstrovani, kde jako hlavni osoba opét figuruje Skolitel, jenz
zaméstnanciim predvadi dany pracovni postup v pracovnich podminkach, které
mohou byt modelové nebo realné. Pracovnici si tak nazorné osvoji potiebné
schopnosti, znalosti a dovednosti, aby byli schopni dosdhnout poZzadované
vykonnosti.

e Outdoorové aktivity, ve kterych se Ucastnici formou nejriznéjSich
sportovnich aktivit probihajicich ve volné ptirodé uci, jak vyuZzivat a rozvijet
své ptirozené schopnosti a dovednosti. Ty pak nasledné aplikuji ve svém

bé&Zném pracovnim Zivoté a dosahuji tak odpovidajiciho vykonu (Sikyt, 2016).

1.4.2 Metody vzdélavani na pracovisti

Tyto metody se v praxi vyuzivaji nejcastéji pii vzdélavani vedoucich pracovnikil

a specialistl (Bartonkova, 2010). Vyhodou u této skupiny metod jsou nizké ndklady, které se
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individualné ptizplsobuji jednotlivym zaméstnanctim, dale také ndzornost a praktické vyuziti.
Mezi nevyhody lze zatadit napiiklad riziko nedostate¢ného poctu vhodnych a schopnych

mentorti a casovou naroc¢nost (Koubek, 2015).
Mezi metody vzdélavani, jez jsou aplikovany na pracovisti, obvykle patii:

e Instruktaz pri vykonu prace, jez je povazovana za nejcastéji aplikovanou
metodu. Jedna se o jeden z nejjednodussich zplisobu zacviceni nezkuSeného
pracovnika, kdy mu je ze strany nadiizené¢ho pfedveden pracovni postup a dany
pracovnik si ho diky pozorovani a napodobovéni osvoji a aplikuje pfi své
bézné pracovni praxi.

e Mentorovani, nékdy nazyvano jako obdoba koucovani, spo€iva v iniciativé
a odpovédnosti Skoleného zaméstnance, ktery si sim voli svlij osobni vzor,
tedy svého vlastniho mentora. Tento ¢lovék mu pak poskytuje rady, stimuluje
ho, poptipadé ho 1 usmérnuje.

e Asistovani, pfi némz je ucastnik skoleni pfifazen jako pomocnik zkusenéjSimu
zameéstnanci a pomahéa mu pii plnéni jeho pracovnich tkoli a povinnosti. Diky
tomuto se mén¢ zkuSeny pracovnik uc¢i novym postuptim a postupné se vice
zapojuje. V momenté¢, kdy nabyde potfebné schopnosti, znalosti a dovednosti,
stava se z pomocného pracovnika pracovnik, jenZ je schopen praci vykonavat
zcela samostatné.

e Counselling, ktery se tadi k nejnovéjSim metodam, jez formuji pracovni
schopnosti zaméstnancti. Mezi Skolitelem a Skolenym pracovnikem dochazi
k vzajemnému ovliviiovani, které nasledné odstraiiuje jednosmérny vztah mezi
nimi.

e Rotace prace (cross training), pfi niZ je jeji castnik vzdy na néjakou dobu
povéten pracovnimi tkoly na rliznych pracovistich. Tato metoda se nejcasteji
vyuziva pii vzdélavani fidicich pracovniki, uspéch vSak Casto zaznamenava
1 u pracovniki fadovych.

e Povéreni ukolem, kterym je povétren Skolitel 1 Skoleny pracovnik. Aby bylo
mozné ukol splnit, jsou vytvoieny veskeré odpovidajici podminky a Skoleny
pracovnik disponuje ptislusnymi kompetencemi.

e Pracovni porady, pii nichz dochazi k sezndmeni Gc¢astnikl s fakty a problémy,

které se vztahuji k jejich vlastnimu pracovisti, ale i k podniku jako celku.
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¢ Koucink, jehoz problematika bude podrobné rozebrana v nasledujici kapitole

(Koubek, 2015).

1.5 Shrnuti

Cilem uvodni kapitoly diplomové prace bylo vymezeni zakladnich pojmt v oblasti
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Prvni podkapitola se soustfedila na oblast fizeni lidskych
zdrojii, jejiz problematika byla rozebrana z pohledu nékolika ¢eskych i1 zahrani¢nich autort.
Nejprve byl vysvétlen vyznam pojmu RLZ spolu s vyobrazenim schématu popisujicim
jednotlivé aktivity RLZ, poté byly vymezeny tkoly tohoto ttvaru a nasledné byly definovany

1 cile, které si tato oblast klade a snaZzi se jich dosdhnout.

Druha podkapitola rozebirala problematiku tykajici se rozvoje zaméstnanct. Stejné
jako u ptedchozi kapitoly byl nejprve vysvétlen vyznam rozvoje zaméstnanctl, nasledné byly
definovany cile, jez si rozvoj zaméstnancii klade, a v posledni casti této podkapitoly byl
vysvétlen a popsan tzv. development plan, ktery lze jiz z ndzvu diplomové prace povazovat

za jeden ze stézejnich pojmu.

Problematikou vzdélavani zaméstnancii se zabyvala podkapitola v potfadi treti.
Nejdiive bylo tieba uvést rozdily mezi rozvojem a vzdélavanim, které byly néasledné¢ shrnuty
do prehledné tabulky. Dale nasledovalo definovani ucelu a cili vzdé€lavani, poté byla
pozornost vénovana identifikaci samotné potteby vzdélavani, planovani vzdélavani a realizaci
vzdélavani a na zavér 1 hodnoceni vysledkli procesu vzdélavani, které zahrnovalo i podrobny
popis Kirkpatrickova ¢tyf-tirovitového modelu, jenZ tvoii zdklad pro analytickou cast této

prace.

Posledni podkapitola se soustfedila na jednotlivé metody vzdélavani pracovnikd.
Soucasti vysvétleni tohoto poyjmu bylo 1 schéma vyobrazujici jednotlivé faktory, které
ovlivituji to, jakéd vzdélavaci metoda bude zvolena. Nasledné byly metody rozdéleny podle
toho, zda se uskutecniuji na pracovisti ¢i mimo pracovisté. Protoze jednou z metod vzdélavani
na pracovisti je koucink, ktery je pro tuto préci sté¢zejnim, bude nasledujici kapitola vénovana

prave jemu.
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2 KOUCINK VE VZDELAVANI PRACOVNIKU

Tato kapitola bude vénovana konkrétni metod¢ vzd€lavani na pracovisti, kterou je
koucink. Nejprve bude pojem koucovani vymezen, nasledné bude stru¢né predstavena historie
kouc¢inku a poté budou definovany jeho cile. V dalsi podkapitole budou uvedeny
a charakterizovany zakladni principy koucinku, nasledovat bude piedstaveni jednotlivych
forem kouCovani a také charakteristika osobnosti kouce. Dalsi podkapitola bude vénovana
modelim koucinku, znichz bude pét modeli blize predstaveno. Nakonec bude
charakterizovan cely koucovaci proces spolu s ptfinosy a prekazkami vztahujicimi se

ke koucinku.
2.1 Vymezeni pojmu koucovani

,, Koucink se zaméruje na prilezitosti v budoucnu, ne na chyby v minulosti.*

(Whitmore, 2017, s. 21)

Koucink byva v dnesni dobé Casté téma a lze tvrdit, Ze se stal souasnym trendem
vyuzivanym i v rozvoji manaZzerd. Jednd se o metodu vzdelavani, jejiz zakladem jsou védecké
znalosti a poznatky z oblasti psychologie a fungovani lidského mozku (Bohotikova, 2022).
Podle Folwarczné (2010) se jednd o metodu, ktera koucovanym umoziuje fesit konkrétni
problémy a ukoly, a zaroven se koucovani uc¢i hledat sva vlastni feSeni. Diky této metod¢ je
podporovano uceni, kreativita 1 komunikace. Whitmore (2019), ktery je povaZovan
za zakladatele koucinku, uvadi, Ze pfi koucCovani si kou¢ a kouCovany vytvafeji vztah,
ve kterém kou¢ predstavuje pro koucovaného oporu a vyuziva velmi specificky zplsob
komunikace. KouCovany se pak sdm zamysli nad danou skute¢nosti, uvédomuje si realitu
a snazi se prijit na spravnou cestu k dosazeni svych cilti. Podle Dankové (2015) je hlavnim
smyslem koucovani pomoc druhému c¢lovéku, aby si sam uvédomil, co vlastné proziva
a peclivé zvazil své moznosti spolu s naplanovanim jednotlivych krokii a postupli véetné
uvédomeéni si vSech rizik. Stejny ndzor ma i Stanier (2017), ktery také vidi smysl koucinku

v pomoci ostatnim rozvijet jejich potencial.
Suchy a Nahlovsky (2007) shrnuji definici koucovani do tii vét:

e Koucovani predstavuje rovnocenny vztah mezi kou¢em a koucovanym, ktery
musi byt upfimny a otevieny a ob¢ zuCastnéné strany si musi vzajemné

duvérovat.
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e Jedna se o dlouhodobou specifickou péci o koucovaného, kterd by mu méla
pomoct s jeho profesnim i osobnim rtistem.

e Zakladni metoda vyuzivana pii koucinku je kladeni otazek, diky kterym by
kouCovany mél 1épe poznat sam sebe, stanovit si své cile a postupem Casu jich

dosahovat.

Downey (2014) povazuje koucovani za metodu maximalizujici vyuziti lidského

potencidlu prostfednictvim odbourdvani bariér a plati podle n€j rovnice:
Potencial — bariéry = vykon

Bariéry zpusobuji velkou mezeru mezi vykonem jedince a jeho potencidlem. Mezi
hlavni bariéry patii strach, pfehnana snaha udélat dojem, nedostatecné sebevédomi, frustrace,

zloba, znudénost a také perfekcionalismus (Downey, 2014).

Tradi¢ni formy vzdélavani byvaji orientovany na znalosti a dovednosti, koucovani se
ale prioritné zaméfuje na postoje (viz obrazek nize), na nichz nejcastéji dochézi ke ztroskotani

pfevodu znalosti do praxe (Suchy a Nahlovsky, 2007).

POSTOJE:
,Ja chci! Ja to
dokazu!*
VEDOMOSTI: DOVEDNOSTI:
LZnam!* SUmim!®

Koucovani se prednostné soustredi na postoje.
Proc?
Protoze bez zmény postoju skuteény osobni rist nenastane.
Bez spravnych, pozitivnich postoju lezi znalosti a dovednosti ladem.

Obrazek 5: Trojuhelnik osobniho ristu

Zdroj: Suchy a Nahlovsky, 2007
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Pokud manaZer disponuje odpovidajicimi znalostmi i dovednostmi, ale neméa dost
sebedlivéry, aby je uplatnil, pak nemutze dojit ke zméné k lepsSimu, kterd by se projevila

na lepSich vysledcich.
Velmi ¢asto dochazi k zaméné koucinku s témito oblastmi:

e Poradenstvi, ve kterém dava poradce jasné rady a odpoveédi pomahajici vyftesit
dany problém ve firmé&. Kou¢ pouze vede rozhovor a pomahéa koucovanému
ujasnit si cile a také moznosti jejich dosaZeni.

e Rizeni, ve kterém je jasné dany vztah nadiizenosti a podtizenosti. V piipadé
kouCinku se ale jednd o rovnocenny vztah mezi koucem a koucovanym
(Zatloukal a Vitek, 2016).

e Mentoring, ktery predstavuje neformalni a bezplatny zplsob rozvoje, kdy
dochazi ke spolupraci méné a vice zkuSen¢ho pracovnika. Koucink je ale
formalni, placeny a strukturované;jsi zpusob.

e Supervize, jeZ se ale na rozdil od kou¢inku zaméfuje na pomahajici profese
a zahrnuje prvky kontroly a vzdéldvani. V mnoha ohledech je ale koucinku
velmi podobna (Cipro, 2015).

e Facilitace, ve které¢ zaujima facilitator neutrdlni postoj a usiluje o otevieni
novych moZnosti. Kou¢ zaujima loajalni postoj ke svému klientovi a snaZi se
mu pomoct s dosazenim jeho stanovenych cilt (Zatloukal a Vitek, 2016).

e Psychoterapie, jeZ se soustiedi na jinou cilovou skupinu a pomaha fesit
problémy v odliSnych oblastech nez koucovani. Psychoterapeut je odbornikem
na odhaleni pfiin nemoci, stanoveni diagndézy a naslednou 1é¢bu. Kouc
pfedstavuje pouze facilititora zmény (Kimsey-House, Sandahl a Whitworth,
2017).

e Trénink, ktery pfindsi hierarchicky vztah mezi trénovanym a jeho trenérem.

Koucink, jak jiz bylo zminéno, ale ptedstavuje vztah partnersky (Cipro, 2015).

Pro zajimavost lze uvést zkuSenost Gallweye, ktery byva ¢asto povazovan za tvirce
moderniho pojeti koucovani, a pusobil nejprve jako trenér uplatiiujici tradicni ptistup, kdy
nejdiive predvedl, jak m4 dana Cinnost spravné vypadat a trénovany pak tuto techniku
napodoboval. Postupem casu se ale dostal k pfistupu zalozeném na klientovych cilech

a zodpovédnosti. Tento pfistup, nazyvany jako koucovaci, se mu pozdéji nejvice osveédcil
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(Zatloukal a Vitek, 2016). Jaké jsou rozdily mezi tradinim a koucovacim pftistupem

vyobrazuje nasledujici tabulka:

Tabulka 2: Srovnani tradi¢niho a koucovaciho pfistupu k uceni

Tradiéni pristup Koutovaci pristup

uréuje klient, koué pomaha s

Stanovené cile ueni urénje trenér PR
upfesnénim

spravne kopirovani vzoru . . .
P P nalezeni vlastniho zpusobu,

Cil (trenéra), provadéni . spravneé - o
technikv™ ktert klientovi sedi
trenér kontroluje proces uéeni trenér respektuje klientovo
Kontrola . -
jako celek tempo a zdroje

vEima si sebemensich znamek
zlepZeni, podporuje jejich
detailni popis, pracuje s rozdily

upozorfinje na chyby,

Trenérovo zaméreni ) .
konfrontuje a napravuje

Zodpovédnost piedevEim trenér spoleéné klient i trenér

Zalud, kterv potfebuje pfihodné

Metafora dolévani sklenice vody podminky pro rist

Zdroj: Zatloukal a Vitek, 2016

2.2 Historie koucinku

V dnesni dobé piedstavuje kou€ink moderni metodu, ale s jeho zdklady bylo mozné
setkat se jiz pfed mnoha lety. Metoda, kterou pii své vyuce vyuZzival filozof Sokratés, totiz
predstavuje pocatky koucovani. Sokratés se nesnazil fesit problém jako odbornik, ale pomoci
kladeni otazek byl spolecnikem danému studentovi, ktery se snazil najit vlastni feSeni (Bobek

a Peniska, 2008).

Slovo kou¢, v angli¢tiné coach, je doloZzeno od roku 1556 a pochazi z mad’arského
meésta Kocs, kde se vyrabély kocary a povozy, proto byl jeho piivodni vyznam ,,ko¢ar*. Tyto
kocary byly brany jako pomocné prostiedky, kterymi je mozné vydat se na cestu a dosahnout

pozadovaného cile (Fischer-Epe, 2006).

V roce 1848 doslo k ptiblizeni vyznamu slova kou¢, a to konkrétné¢ na oxfordské
univerzité, kde tento pojem oznacoval soukromého opatrovnika student, ktery jim pomahal
se studiem a pfipravou na zkousky. Od této doby uplynulo téméer 30 let a slovo kouc se
od roku 1885 zacalo prolinat 1 do sportovni oblasti. Nejcastéji byl tento pojem spojovan

s atletikou, kde se kou¢ snazil vylepSovat vykony atletii. Slovo kou¢ tak do zacatku 20. stoleti
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zlstalo primarné spojovano se sportem a vzdéldvanim na univerzitach (English, Sabatine

a Brownell, 2019).

Prvnim predstavitelem, ktery na koucink pohlizel jako na komplexni metodu, byl
americky autor Tim Gallwaye. Pravé on se zacal zajimat i o psychickou stranku ovliviiujici
vykony sportovci. Jak jiz bylo zminéno, 1 ve spolecnosti bylo koucovani spojovano hlavné
se sportem, protoze nedochazelo ke kladeni diirazu pouze na fyzicky vykon atletd, ale ohled
byl bran ina psychiku a jeji nasledny vliv na vykonnost sportovct. Gallwaye tak dosel
ke zjisténi, ze pokud je psychika sportovct posilovana, dochazi k obrovskému vlivu na jejich

celkovou vykonnost (Whitmore, 2019).

V americkych podnicich oznacuje metoda koucinku od 70. let 20. stoleti styl vedeni,
ktery je zaméfeny na osobu a jeji rozvoj a mél spolupracovniky vést a motivovat k jejich
osobnimu ristu a také ke zlepSovani jejich pracovniho vykonu. V Némecku byla tato
myslenka rozvijena od 80. let a oznaCovéna stylem ,,vedouci pracovnik jako kouc“. Tento
pozadavek byl nejprve zaveden v odbytu a nasledn¢ se rozsifil do vSech oblasti vedeni.
Od poloviny 80. let pak koucink predstavoval profesiondlni poradenstvi pro pracovniky

na vedoucich pozicich (Fischer-Epe, 2006).

Rozvoj kouéinku v Ceské republice byva datovan piiblizné od 90. let 20. stoleti.
Na zacatku 21. stoleti doSlo k zatim nejvyznamnéjSimu rozvoji z divodu nariistajici existence
nadnérodnich spolec¢nosti na ¢eském trhu. Dcefinné firmy téchto spolecnosti tak aplikovaly
nejriznéjsi praktiky vyuZivané v zahrani¢i, s ¢imz souvisi 1 zavedeni kouCovani jejich

pracovnika (Bohotikova, 2022).
2.3 Cile koucinku

Mezi zakladni cile koucovani patfi rozvoj osobnosti daného pracovnika, zvySeni jeho
produktivity a také zvySeni jeho kvality Zivota. Cile stanovuje jak kouc, tak koucovany
(Whitmore, 2019). Podle Stackeho (2005) je hlavnim cilem kou€ovani pfimét manazery, aby
sami piehodnotili svou osobu a chovani a mohla se tak dale rozvijet jejich manaZerska
¢innost. Dankova (2015) definuje cil koucinku jako zvySeni nebo zlepSeni vykonu a také
osamostatnéni koucovaného. Je velmi dilezité, aby se koucfovany naucil poradit si
1 bez pritomnosti kouce, tedy aby sam umél reagovat a feSit situace, které v budoucnu
nastanou. Cilem koucovani je tak nejen vyteSeni aktudlni situace, ale i schopnost umét fesit

véci 1épe a efektivnéji i nékdy v budoucnu. Haberleitner, Deistler a Ungvari (2009) uvadéji,
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ze cil koucovani predstavuje zména chovani. Pracovnik totiz v ramci procesu koucovani sam
vidi, jaky uzitek mu plyne zjeho zvySeného vykonu a je motivovan k rozvijeni svého

potencialu i nadale.
Kone¢nym cilem je podle Daiikové (2015. s. 26) to, aby koucovany:

e realizoval to, pro co se rozhodl;
e byl spokojeny a véci fungovaly,

e aby vedel sam, jak pristé na to .

Jak lze vidét, kouCovani si klade mnoho cild, ne vzdy jsou ale tyto cile platné i obecné.
Pii koucovani je tedy obecnym cilem dosdhnout jakéhosi idedlniho stavu budoucnosti, to
znamena, ze si koucovany spolu s koucem vytyC¢i cile a snazi se jich v daném terminu
dosahnout podle stanoveného postupu. Dilezité je naucit kou¢ované hledat moznosti, myslet
odpovidajicim a zddoucim smérem, uvazovat o pficinach a disledcich na hlubsi urovni a také

ukazat, Ze lidé pfedstavuji onen subjekt déni (Haberleitner, Deistler a Ungvari, 2009).
2.4 Zakladni principy koucovani

Existuje mnoho principti koucovani, autofi zabyvajici se touto problematikou, vSak
nejcastéji uvadi objektivitu, odpovédnost, proaktivni piistup, védomi cile, partnerstvi,

kognitivni procesy a viili, posilovani sebediivéry, vnitini motivaci a hledani alternativ.
Objektivita

Kou¢ by m¢l byt vzdy nestranny, neutrdlni a s odstupem vnimat realitu, jez mu je jeho
klientem pfedkladana. Aby byl odstup dostatecny, je tieba ze strany kouce pouZivat pouze

deskriptivni otazky, které nemaji hodnotici konotaci.
Odpovédnost

Tento princip je uplatiiovan ve chvili, kdy si koucovany voli z vlastnich napadi a je
koucem motivovan a podnécovan, aby za sva vlastni feSeni a napady citil odpoveédnost. Tento
princip souvisi s procesem rozhodovani, protoze v rozhodovani dochézi také k podnécovani
klienta, aby zvazil jednotlivé alternativy a postupné se dostal do faze realizace té¢ nejlepsi

z nich.
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Proaktivni pristup

Koucovani klientovi nepfind$i konkrétni navody k feSeni, ale podnécuje ho
k aktivnimu hleddni moznosti, které¢ si on sdm vytvaii a nasledn¢ i voli. Proaktivita je
v koucinku vyjadiena pomoci otevienych otdzek zamétenych na stanovené cile a velmi uzce

také souvisi s virou v uspéch.
Védomi cile

Jedna se o nepretrzité trvajici paralelni proces, protoze dochazi k neustalému
porovnavani dosazenych dilCich cili a cilii piivodné stanovenych. Pokud kou¢ a koucovany
zjisti, ze byly cile Spatn¢ stanoveny, je tieba provést okamzitou upravu ¢i redefinici, protoze
jen dukladné vymezeni cili je zdkladem pro vyhnuti se moznym neshodam ¢i

nedorozuménim (Cipro, 2015).
Vztahy (Partnerstvi)

Pii koucovéni se nejednd pouze o intelektualni snahu, ale pecuje se i o mezilidské
vztahy, aby se podtizeny pracovnik citil komfortné a uzival si pozornost manaZzera bez ohledu
na to, co je obsahem jejich konverzace. Vztah mezi kouCovanym a koucem je totiz zaklad
pro uspéch manazerského koucovani. Aby dochazelo k neustalému zlepSovani tohoto vztahu,
je tieba naslouchat a mit upfimny z4jem o rozvoj koucovanych. V nékterych ptipadech 1ze
rozvinout pomoci koucovani i1 daveéru, kterd jiz jednou byla ztracena (McCarthy a Milner,

2019).
Kognitivni procesy a viile

Jedna se o velmi duilezity princip koucCovani, protoze o uspéchu zpravidla rozhoduje
stav mysli. Pokud tedy kou¢ nedokaZe svého klienta pfimét projevit vili po Gspéchu, velmi
tézko pak bude dobie zvladat i technologickou stranku dosahovéni vysledkd. Tento princip

1ze vyjadiit vétou ,, Tam, kde neni viile, neni ceho dosahovat. “ (Cipro, 2015, s. 34).
Posilovani sebedivéry

Je nesmirn¢ dilezité, aby kou¢ véfil ve skryty potencial svého klienta. Kou¢ by ale
nemél veéfit jen ve schopnosti koucovaného, mél by také postupné snizovat nutkani ho
kontrolovat & s nim soupefit o to, kdo je vice usp&sny. Ukolem koude je tedy nasmérovat
klienta k rozvoji své vlastni vnitini sebeucty a klient tak byl spokojeny se svymi uspéchy

bez ohledu na uspéchy ostatnich (Cipro, 2015; Whitmore, 2019).
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Vhniti'ni motivace

Cilem kazdého kouce je to, aby u koucované¢ho pievladala vnitini motivace
nad motivaci z vnéjsku. Koucovany by tak mél svou praci a jeji smysluplnost brat jako hlavni

motiv ¢innosti.
Hledani alternativ

Mysleni a tvofivost byva podnécovana procesem hledani moznosti. Koucovani se tak
snazi, aby si klient spolu s kou¢em vygenerovali Sirokou Skalu alternativnich moznosti, a aby

nasledné hodnoceni a volba spravné cesty této kreativité nebranily (Cipro, 2015).

2.5 Formy kou¢inku

Existuje mnoho forem koucovani, které byvaji rozliSeny na zakladé riznych hledisek
a kritérii. Downey (2014) ve své knize uvadi zdkladni déleni koucinku, a to na direktivni

a nedirektivni koucovani.

Direktivni koucink

V ramci tohoto pfistupu jsou vyuZivany direktivni techniky jako nastroj fizeni lidi.
Jedna se pfevazné o nafizovani, ptikazy a instruktaz. Jako zékladni omezeni Ize u direktivniho
koucinku brat to, Ze kou¢ musi byt odbornikem v dané oblasti, ktera se vztahuje k feSenému
problému, a musi tak znat odpovédi na kladené otazky. V souCasné dobé€ je ale tento druh
koucovani bran za zastaraly a nevyhovujici, protoze pifind$i minimum nové osvojenych

schopnosti, znalosti a dovednosti.
Nedirektivni koucink

Hlavnim cilem nedirektivniho koucinku je dlouhodoby rozvoj jedince. Tento ptistup
Downey srovnava s malym ditétem a jeho snahou naucit se chodit. Dité se u¢i pomoci metody
pokus-omyl a nikdo mu nefikd, kterou nohu zvednout jako prvni, nikdo ho neodsuzuje
v ptipad¢ neuspéchu a jeho rodiCe nemaji zadné ptedsudky. Diky takovému pfistupu je
v ditéti podpofena chut’ experimentovat, tvorit a hrat si. Nedirektivni kou¢ink vyuziva vlastné
uplné stejné principy uceni, protoze se kou¢ ve svém klientovi snazi znovu objevit to dite,
které se chce ucit novym vécem a samo si volit zplisoby, jak dosdhnout svych cilti (Downey,

2014).
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NEDIREKTIVNI TECHNIKY

Aldivai naslouchani

Reflexe

TLACIT
o . . Parafrazovani
Resit problém za nékoho
Sumarizovani
Kladeni vhodnych otdzek, které zvysuji
poznani
Tvorba navrhi
Posloytovani zpétné vazby
TAHNOUT
Poskytovani rad Pomahat nékomu \'}-‘i:eéit =1 vlastni problem
sdm
InstruktaZ
Nafizovani
DIREKTIVNI TECHNIKY

Obrazek 6: Spektrum technik koucovani
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Downey, 2014

DalSim z hledisek rozdéleni byva oblast Zivota, které se koucink tykd, a jedna se
o rozli$eni kouéinku profesniho a Zivotniho. Zivotni kougink napomahé klientim dosahovat
cilti a fesit problémy v jejich osobnim zivoté. Profesni koucink se vyuziva v prostiedi firem
a podle Bohonkové (2022) existuji tf1 zakladni typy profesniho koucinku, mezi které patii

profesionalni koucink, aplikovany koucink a sebekoucovani.
Profesionalni koucink

V tomto piipadé predstavuje kouc profesiondla, ktery uspéSné absolvoval specificky
koucovaci vycvik, dokéze dolozit svou praxi i reference a také je jeho kouCovani v souladu
se standardy a etickych kodexem profesni organizace kouct, které by mél byt v idedlnim
ptipad¢ ¢lenem. Klienty takovych koucii byvaji nejcastéji manazeti, specialisté a jini klicovi
zaméstnanci firmy. Pfi profesionalnim koucovani jsou jasné vymezené role, pravidla a Cas

a plati zde podminka rovnocenného vztahu mezi koucem a jeho klienty.
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Aplikovany koucink

Pti aplikovaném koucovani jsou v roli kou¢e manazeti, vedouci pracovnici, Skolitelé
¢1 konzultanti. Tito kou¢i musi znat a vyuzivat odpovidajici koucovaci piistup a techniky
ptisvé praci. V tomto ptipadé probiha koucovani tzv. ,,za pochodu®, neni tedy ptesné
vymezen ¢as jako u profesionalniho koucinku. Také zde neplati podminka rovnocenného

vztahu mezi kouc¢em a koucovanymi.
Sebekoucdovani

Pokud si ¢lovék dostatecné osvojil kouCovaci nastroje a techniky, lze je vyuzit
i pro koucovani své vlastni osoby. Sebekoucink by meél pomoct zménit dosud zavedené
vzorce chovani a zpisob mysleni. Lze ho vyuzit, pokud chce dany ¢loveék napt. zvladnout
narocny ukol, Iépe si stanovit zivotni priority, 1€pe si organizovat svilj ¢as, zménit praci, sladit

svij profesni a osobni zivot apod. (Bohoiikova, 2022).

Velmi dulezité je také rozliSeni koucinku z hlediska poc¢tu osob, jez se ho ucastni.

V tomto ptipadé byva koucink rozdélen na individudlni a tymovy.
Individuélni koucink

Individudlni koucink byva nejcastéji vyuzivan u vrcholovych manaZert a vedoucich
pracovnikl, u kterych je k individudlnimu koucovani zédvazny diavod. Jeho hlavni vyhodu
predstavuje jistota, Ze se kou¢ vénuje pouze cili, ktery si stanovil kouCovany a veskera
pozornost je tak vénovéna jen jemu. Jednou z nejvétSich nevyhod tohoto typu koucinku je
jeho finan¢ni naro¢nost, proto si individudlni péci kouce nemiiZze firma dovolit pro kazdého.
Pro individualni koucink byvaji vyuzivany tfi typy komunikace, kterymi jsou osobni setkani,

komunikace pies telefon a prostfednictvim elektronické poSty (Suchy a Nahlovsky, 2007).
Tymovy (skupinovy) koucink

Jedné se o proces provazejici skupinu lidi od stanoveni spolecnych cili az po jejich
realizaci. Clenové takového tymu spolené definuji své cile, premysleji, jakym zpsobem
téchto cilti dosdhnou, postupné planuji a realizuji vSechny kroky, hledaji zplisoby spoluprace
a zlepSuji se ve svém mySleni a sdileni informaci. Dulezité je, aby se vSichni ucastnici
kouCovani vnimali jako soucdst tymu a také sami vid€li svlij pfinos v ném. Tymy tvofené
takovymi pracovniky pak dosahuji vysoké vykonnosti. Mezi zékladni zasady pro koucovani

tymu patii rovnost a dulezitost vSech jeho clenl, dodrZzovani stanovenych pravidel,
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objektivnost a co nejméné direktivni styl ze strany kouce, podpora oteviené¢ komunikace

a sounalezitosti tymu a také zaméteni na budoucnost, nikoliv na minulost (Bohonkova, 2022).

Dalsi rozdéleni uvadi Fischer-Epe (2006), ktera koucovani d€li na interni a externi. Jiz
znazvu je jasné, ze hlavni roli v tomto rozdéleni tedy hraje to, zdali praci kouce vykonéava
interni ¢i externi osoba. Bliz§i charakteristika spolu s definovanim rozdili mezi internim

a externim koucem bude uvedena v nésledujici podkapitole.

2.6 Osobnost kouce

V ramci kouCovani je tfeba nedavat piesné instrukce a navody na feSeni danych
problémt, ale naucit klienty, aby byli feSeni schopni nalézat sami. Kou¢ by tak m¢l
ptedstavovat osobu, ktera bude svym klientiim poméhat, podporovat je, naslouchat jim a klast

zvidavé otazky (Folwarczna, 2010).

Existuje mnoho seznamil definujicich kli¢ové kompetence koucl. Svilij seznam

klicovych kompetenci ma i Mezinarodni federace kouct (ICF), a jsou jimi:

e splnéni etickych norem kouce;

e schopnost uzavirat se svymi klienty jednozna¢né dohody;

e umeéni vytvorit si divéryhodny vztah se svymi klienty;

e schopnost plné soustfedénosti;

e aktivni naslouchani;

e vysoka uroveil komunikace;

e schopnost klast vhodné otazky;

e kreativita a tvuréi mysleni,

e schopnost definovani spolecnych cilli s kouCovanymi,

e schopnost navrhnout plan pro dosaZeni spolecnych cili s klienty;

e sledovani pokrokil v§ech kou¢ovanych a jejich motivovani (Cipro, 2015).

Stanier (2017) uvadi, ze po proskoleni vice neZ tisice manaZeri v oblasti kou¢inku
dosSel k obecné platnym tvrzenim, Ze pokud ma kou¢ odpovidajici zkuSenosti, kompetence
a naucené techniky, tak by pro n¢j koucovani méla byt jednoducha, kazdodenni a neformalni
¢innost a v urcitych piipadech ji kou¢ miize provést i v ¢asovém horizontu deseti minut ¢i

méne.
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Folwarczna (2010, s. 95) pak ve své knize uvadi charakteristiky, které odlisuji ispésné
kouée od tch netuspésnych. Uspésni koutové ,, véit v lidsky potencidl, zaméruji se na proces
ucenti, prenechavaji aktivitu a odpovédnost na koucovaném, dikladné naslouchaji, umi klast
inspirujici otazky, dokazou shrnovat, pouzivaji sebereflexi — uvédomuji si, co koucovani dela
s nimi samotnymi, ptaji se na uzitecnost a vyuzivaji systém rizeni pracovniho vykonu jako

podporu “.

Tabulka 3: Zadouci a nezadouci vlastnosti kouce

oo |
Nestranny Autoritativid
Upifimny Manipulativad
Zluieny Lhostejny
Odhodlany Vznétlivy
Vyrovnany Sebestrednir
Pozitivni Agrestvnd
Sebevédomy Pasivoi
Empaticky NeangaZovany
Trp&livy Netrpéliny
Tolerantni Pesimisticky

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Suchy a Nahlovsky, 2007

V podkapitole zabyvajici se formami koucinku bylo hovofeno o rozd€leni na interni
a externi koucink. Tyto formy koucinku se navzajem odliSuji tim, Ze kou¢ je bud interni,

anebo externi osoba.

2.6.1 Interni kou¢

Interni kouc¢ové vykonavaji praci kouce bud’ na plny uvazek, nebo je to jen Cinnost
navic k jejich bézné profesi v dané firmé¢ (Fischer-Epe, 2006). To znamend, ze firma tyto
kouce vybira ze svych vlastnich zaméstnanct, kterym pak poskytne odpovidajici koucovaci
vycvik, nebo na pozici interniho kouce pfijme Upln€ nového zaméstnance, ktery jiz ma
koucovaci vycvik ukoncen. Vyhody internich koucl spocivaji v dobré znalosti firmy, jeji

kultury a prostiedi, lepsi dostupnosti a niz$i finan¢ni naro€nosti. Mezi nevyhody se tadi

neschopnost nadhledu ze strany kouce, limitovana nezavislost kouce z diivodu vztahu
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nadfizenosti a podfizenosti ve firmé, mozné ovliviiovani ptisobeni kouce kvtili jeho znalostem
internich politik organizace, snizena davéra koucovanych vaci kouci, niz§i uroven
koucovacich dovednosti internich kouct ve srovnani s témi profesionalnimi a také riziko, ze
interni kouc¢ové vykondvaji mimo koucovani i dalsi ¢innosti a nepovazuji ho tak za prioritu

(Bohotikova, 2022).

2.6.2 Externi kou¢

Jedna se o specialistu zamétujiciho se vétSinou na oblast psychologie a managementu,
kterého si dana firma najme, aby se podilel na rozvoji manazeri. Je tieba, aby byl externi
kou¢ nezévisly, mél jisty nadhled a také byl schopen ve svych klientech vzbudit divéru, ze
obsah koucovani spolu s problémy klientd nebude sdilet s lidmi mimo firmu. V piipadé
externiho kouce se nutné¢ nemusi jednat o odbornika v daném oboru, musi ale disponovat
odpovidajicimi znalostmi a osobnostnimi rysy, vysokym mordlnim kreditem a schopnosti
vytézit ze svého klienta jeho potencial (Cipro, 2015). Mezi vyhody spojené s externim
koucem patii povazovani koucovani za prioritu, protoze se jedna o koucovu hlavni ¢innost,
moznost najmout konkrétné specializované a zkuSené kouce, §ir§i spektrum pouZzivanych
metod a technik, uplnd nezévislost koucli, neznalost internich politik firmy, které by mohly
ovliviiovat koucovo plisobeni, moznost volby kouce s jiz diivéjsi zkuSenosti s leadershipem
a schopnost pfinést do firmy nové pohledy na zdklad¢ ptedchozich zkuSenosti z jinych firem.
Jako hlavni nevyhody externiho koucinku byvaji povaZovany finan¢ni narocnost, prvotni
nedostate¢né porozuméni procesiim uvnitf organizace, chybé&jici moznost sledovani svych
klient v priib&hu jejich prace, protoze externi kouci nejsou v organizaci pfitomni kazdy den

a také omezena moznost SirSiho pohledu na firmu jako celek (Bohonkova, 2022).

Bohonikova (2022, s. 27-28) také uvadi sva doporuceni, ktera by méla pomoct
organizaci pii rozhodovani, zda zvoli interniho nebo externiho kouce. Interniho kouce
doporucuje pro ,,dlouhodobou udrzitelnost zmén, rozsireni koucovaciho pristupu do vsech
oblasti firmy a rozvoj nizsiho managementu specialistii“. Externiho kouce pak doporucuje
vyuzit pro , nastartovani zmeén ve firme, rozvoj klicovych lidi ve firme, prvni seznameni

s koucovacim pristupem a pro mentorink a supervizi internich koucu .

Vyhodami a nevyhodami spojenymi s volbou externiho ¢i interniho kouce se, jak jiz
bylo zminéno, zabyva i Maren Fischer-Epe (2006), ktera ve své knize uvadi nasledujici

piehled pfednosti a nevyhod vztahujicich se k externimu a internimu kouci.
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Tabulka 4: Piehled ptednosti a nevyhod koucovéni ze dvou perspektiv

EXTERNI KOUC INTERNI KOUC

poradenstvi vedoucich pracovnild a poradenstvi vedoucich pracovaikd a

uloha pracovnikh zodpovédnych za projelty | pracovnikd zodpovédnich za projekty
= neutralita diskrétnost, jiné perspeldivy, den 2 t'.am#nm Fﬂalns’r._ za.:mh'em
sance o . e ; v opatfenich interniho personalnibo
piipadné specidlni expertiza rozvoje
P . . chybéjici akceptace, vzajemna
uskali chybéjici odbornd a tematickd zavislost, neschopnost rozeznat chyby

kompetence, ztrata image: koué = gaud S
P : g = ve viastndi praci

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Fischer-Epe, 2006

2.7 Modely koucinku

Modelt koucinku naznacujicich pribéh uspésného koucovaciho procesu existuje velké
mnozstvi. Mezi nejzndméjsi z nich se podle vétSiny autorti fadi model GROW, SMARTER,
RAFAEL, ADAPT a KVAK. Pravé tyto modely budou v ramci této podkapitoly blize

charakterizovény.

2.7.1 Model GROW

Jedna se o pravdépodobné neznadméjsi koucinkovy model, jehoZz autorem je
celosvétové zndmy zakladatel profesiondlniho koucink John Whitmore (Bohotikova, 2022).
V ramci tohoto modelu je reprezentovan piistup nedirektivniho koucovani, pii kterém hleda
feSeni problému pouze koucovany. Jeho vyuziti je zalozeno na odbouravani bariér, nikoliv
na zadavani instrukci. Hlavnim pfedpokladem modelu je odpovédnost koucovaného
za vysledek celého koucovaciho procesu. Kou¢ pak ,,pouze® zajistuje efektivni strukturu
koucovaciho procesu (Whitmore, 2017). Podle Bohonikové (2022) se jedna o jednoduchy
navod k vedeni rozhovoru, ktery by mé¢l byt zaméfeny na feSeni daného problému, pficemz

piili§ nezélezi na délce takového rozhovoru.
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V ramci tohoto modelu se tedy hovoti o ¢tyfech fazich, kterymi jsou:

e Goal (cil) — je tfeba stanovit si v ramci setkani kratkodobé i dlouhodobé cile,
kter¢é musi byt specifické, meéfitelné, ambiciozni, realistické a Casove
ohranicené (tzv. metoda SMART).

e Reality (skutecnost) — jedna se o co nejptesnéjsi popis aktualni situace, kterd je
reSena.

e Options (moznosti) — je tieba nalézt vSechny mozné postupy a feSeni dané
situace.

e Will (vile) — zahrnuje nalezeni viille koucovaného k uskutecnéni dané zmény

a jasné vymezeni toho, co, kde, kdy a jak se bude dit (Whitmore, 2017).

GOAL REALITY OPTIONS WILL
Co checes? Kde jsi ted? Csdléllf;f; g Co udelas?

Obrazek 7: Model GROW

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Whitmore, 2017
2.7.2 Model SMARTER

Na zéklad¢ jiz zminéného efektivniho principu pro stanovovani cilli (tzv. metoda
SMART) byl odvozen model koucinku, jenZ byva oznaovan akronymem SMARTER. Model
SMARTER klade velky diraz na jedinecnost koucované osoby a soustiedi se predev§im

na oblast motivace. Jak je patrné z jeho nazvu, model ptfedstavuje sedm fézi:

e Specific (specifikace cile) — je tfeba jasné specifikovat, ¢eho chce koucovany
dosahnout, tedy stanovit si své cile.

e Measurable (meftitelnost cile) — v rdmci této faze koucovany blize specifikuje
o¢ekavané vysledky, aby mohl nésledné hodnotit své pokroky.

e Acceptable (akceptace cile) — je potieba, aby koucovany pochopil, jak moc je
pro n¢j cil ambicidzni a jak moc si vEfi, Ze stanoveného cile nakonec doséhne.

e Realistic (realnost dosazeni cile) — zde je urCeno, zdali je cile redlné¢ mozné

dosahnout.
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e Trackable (terminovanost cile) — v ramci této faze je potieba pfifadit cili jasny
termin pro jeho splnéni (tzv. deadline).

e Exciting goals (emociondlnost cile) — pfi stanovovani cilti si velké mnozstvi
koucovanych osob nevédomky definuje emocéné lakavé cile, které je vice lakaji
a snaze je tak akceptuji.

e Recording (rozepsanost cile) — tato faze predstavuje rozepsani si stanovené¢ho
cile na jednotlivé dil¢i kroky a jejich nésledné rozkresleni na papir ¢i

do elektronické podoby (Cipro, 2015).

2.7.3 Model RAFAEL

Model RAFAEL, stejné jako model GROW, patii k nedirektivnim formam koucinku.
Nejcastéji byva vyuzivan v zemich mluvicich némecky. V tomto modelu kou¢ aktivné
vyjadiuje své nazory na feSeni danych probléml (model tedy zahrnuje prvky poradenstvi)
a kouCovany se k nim vyjadiuje a hledd sva vlastni feSeni. Priibé¢h koucovéani podle tohoto

modelu vypada nasledovné:

e Report (report) — je tieba jasné se vyjadfit k situaci, kterd se stala, a to
zpusobem, ze své vnimani situace vyjadii jak kouc, tak koucovany a nasledné
pak diskutuji o ptipadnych rozdilech ve vnimani daného problému.

e Alternativen (moznosti) — kou¢ se svym klientem hledaji mozné alternativy
feSeni problému a také mohou byt definovany nové cile.

e Feedback (zpétna vazba) — koucovana osoba si od kouce vyslechne, jak jeji
chovani vnimal a co ho v souvislosti se situaci napada, ale rozhodn¢ se nejedna
o hodnoceni, co bylo dobfe a co Spatn¢.

e Austausch (vyména) — v ramci této faze si oba ucastnici koucinku vzajemné
vyménuji své ndzory a porovnavaji tak vlastni a cizi vnimani dan¢ho problému,
které miize ptinést novy pohled na celou situaci.

e Erarbeitung von Losungsschritten (vypracovani planu feSeni) — kouc¢ spolu
se svym klientem vypracuji plan cinnosti, ktery koucovanému umozZni

doséhnout definovanych cila (Folwarczna, 2010).
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2.7.4 Model ADAPT

Tento model na koucink pohlizi jako na metodu, kterd by méla adaptovat vykonnost

kouCované osoby pomoci jasn¢ definovaného procesniho postupu, jenz zahrnuje celkem pét

urovni:

Assess current performance (posouzeni aktudlni vykonnosti) — spociva v tom,
ze kouCovana osoba hodnoti svou soucasnou vykonnost, taktiky a strategie.
Develop a plan (vypracovani planu) — v ramci této faze si koucovany stanovuje
cile a terminy jejich splnéni, neni ale nutné mit plan propracovany do detaild,
staCi mit cile potad ,,na oc¢ich.

Act on the plan (jednani podle planu) — plan, ktery si koucovand osoba
vypracovala v pfedchozi fazi, je na Case zacit realizovat a postupovat tedy
podle jednotlivych stanovenych kroki.

Progress check (kontrola pokrokil) — koucovana osoba si sama vyhodnocuje
sveé uspéchy ¢i netspéchy pfi realizaci planu pro dosazeni cilt.

Tell and ask (mluveni a dotazovani) — v této fazi hraje hlavni roli pfevazné
kou¢, ktery by mél neustdle zjistovat to, zdali je kouCovany spokojeny

s plnénim cil a zdali v nich vidi smysl (Birch, 2005).

2.7.5 Model KVAK

Akronym KVAK oznacuje model kouc¢inku, ktery spociva ve ¢tyfech fazich:

K (kompetence) — v ramci této faze kouc zjiStuje kompetence svého klienta
a diagnostikuje tak aktualni aroven jeho vykonnosti.

V (vysledky) — kou¢ spolu s koucovanou osobou stanovuji cile a vize, které
kou€ovanou osobu motivuji a sama véfi, ze jich dosdhne.

A (akce) — je tfeba, aby si koucovany zvolil vhodnou taktiku a zacal realizovat
postup, ktery ho dovede k definovanym ciltim.

K (kontrola) — kou¢ je koucované osobné ndpomocny pii zpétné kontrole jiz
dosazenych dil¢ich cilti a také pti porovnavani dil¢ich cilt s t€mi ocekavanymi

(Fleming a Taylor, 2005).
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2.8 Proces koucovani

Koucovani mezi nadiizenym a podiizenym pracovnikem mize byt uskuteciiovano
pii kazdém jejich setkani. Naptiklad obycejné pokyvnuti hlavou nebo usmévny pohled mohou
ovlivnit vzijemny vztah a pozitivné plsobit na rozvoj a vykon daného podfizeného
pracovnika (Haberleitner, Deistler a Ungvari, 2009). Z obecného hlediska se proces
koucCovani déli na tii faze — pfiprava a vyjasnéni zakazky, rozhovory s koucem a vyhodnoceni

celého procesu (Fischer-Epe, 2006).

2.8.1 Priprava a vyjasnéni zakazky

Na zéklad¢ kontextu, v jakém bude kouCovani probihat, je tfeba uvést néktera
predbéznd vysvétleni a ujasnit si tak celou zakazku spolu s jejimi ramcovymi podminkami.
Protoze mé byt koucovani financovéano danou firmou, musi od ni kou¢ obdrzet urcité zakladni
informace, na jejichz zakladé¢ se pak rozhodne, zdali zakdzku pfijme v tomto znéni,

pteformuluje ji nebo ji uplne€ odmitne.

Do této faze procesu zpravidla spadd vyjasnéni cild koucinku, prizkum
trojuhelnikového vztahu, zjiSténi informaci ,,ze zakulisi®, vyjasnéni rdmcovych podminek
a vyjasnéni situace kouce spolu sjeho osobnim rozhodnutim. V rdmci vyjasnéni cild
koucinku je tfeba, aby zadavatel jasn€ konkretizoval, ¢eho ma byt dosaZeno a podle ¢eho se
uspéch pfijatych opatieni bude hodnotit a pométovat. Zaroven se kou¢ snazi zjistit, co jiz bylo
do této chvile podniknuto, aby bylo stanovenych cili mozné dosdhnout. Pfi prozkoumavani
trojihelnikového vztahu kouc zjistuje, pro¢ podnik deleguje vedouci ulohu na néj a také ho
zajimd, jaké dasledky by pro klienta i zadavatele pfinesl pfipadny neuspéch celého procesu
koucovani. Nasleduje prozkoumavani pozadi zaleZitosti, kdy se kou¢ jeSt¢ doptava
na dopliujici informace, které by mél o cilech, strategiich a situaci podniku védét. Poté je
tteba ujasnit si rdimcové podminky poradenstvi, které zahrnuji napt. naklady, casovy ramec
a také zpuisob zachazeni se ziskanymi informacemi. Po vSech téchto obdrzenych informacich
se kou¢ musi zamyslet nad vlastni situaci, to znamena zeptat se sam sebe, zdali je vhodnym
adeptem pro konkrétni zadani a podle toho se i rozhodnout, jestli zakazku pifijme nebo ne

(Fischer-Epe, 2006).

2.8.2 Rozhovory s koucem

vvvvvv

Od bézného rozhovoru se ten koucovaci 1isi tak, Ze ,, mad strukturu, vyuziva koucovaci otazky,
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vyuziva techniku preramovani a vyuziva techniky aktivniho naslouchani (Bohotkova, 2022,
s. 85-86). Tyto rozhovory byvaji nejcastéji uskute¢iiovany tehdy, kdy ma pracovnik né&jaky
problém a pfichdzi s nim za svym vedoucim, pokud je vedouci nespokojen s vykonem svého
podiizeného, popiipad¢ od néj ocekava jiny zplisob chovani, kdyz je tfeba zadat nebo sjednat
nové cile, vramci rozvoje pracovnikli ve firmé¢, anebo pifi projevovani podpory danému
pracovnikovi (Haberleitner, Deistler a Ungvari, 2009). Podle Dankové (2015) neni
pii kouCovacim rozhovoru nutné postupovat striktné podle navodu, neni tieba absolvovat
vSechny jeho faze, rozhovor se nemusi stihnout cely najednou a je potieba, aby byl koucovaci

rozhovor riznorody a pokazdé jiny.

Fischer-Epe (2006) ve své knize vymezuje Ctyfi zdkladni faze rozhovort v koucovani,
kterymi jsou kontakt a orientace, situace a cile, feSeni a realizace. Co si pod témito fazemi

predstavit vyobrazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 5: Faze rozhovoru v kouc¢ovani

Kontakt a orientace | Situace a cile Reseni Realizace
Jsme partnefi za O¢ ma pesné jit? u
jasnjch a firovgch Ceho byste chtdlia Co potiebujete pro Jak zajistite realizaci?
podminek dosdhnout? ' )

e Pochopeni klientovy oar -5 P
Budovani kontaktu situace a jeho poteb Vyuziti zdroju Shrouti, prehled
Vytvafeni bezpeéi a Tiidéni a stanoveni Shromazd'ovani Prezkoumani vydaji,
orientace priorit piedstav o fefeni namitek a rizik
Ujasnéni zakazek, rolia | ., : ” e a e Konkretizace
rémeovych podminek Piehodnoceni Piehled variant feseni uskutednani

" - Formulovéni cild a Vyhodnoceni variant - :

Piezkoumani shody tvorba kontraktu fodeni Ukonéeni spoluprace

Zdroj: Cipro, 2015

Typicka struktura rozhovoru mezi kou¢em a koucovanym byva tvotena t€émito prvky:

e Piiprava na rozhovor — Nadiizeny pracovnik by mél jasné¢ védét, ¢eho chee

pomoci rozhovoru dosdhnout a co od néj ocekéava. Nedilnou soucasti je také

vytvoteni odpovidajicich podminek vhodnych pro rozhovor.

e Faze I — Tato faze spocivad ve vytvofeni a ujasnéni vztahu, kdy se kou¢ snazi

vytvoftit takovou atmosféru, aby mu jeho klient divéroval, byl ochotny ud¢lat

zménu, udé€lil souhlas s danym tématem a také sam sdelil, jaké ma




od rozhovoru oc¢ekavani. Spolu s ujasnénim vztahu je také tfeba zanalyzovat
soucasny stav. Kou¢ i kouCovany si tak vzdjemné predstavi, jaky je jejich
pohled na dané téma, poptipad¢ jakym piekazkam budou muset Celit.

e Faze II — Vramci této faze jsou na moment ignorovany vsechny piekazky
zjisténé v piedchozi fazi, a kouCovana osoba si tak miize s pomoci své fantazie
a za podpory kouce odvodit uzitek, ktery by mohla diky ptipadné zméné ziskat.
Na zédkladé predstavé o mozném uzitku dochazi k formulaci konkrétniho cile.

o Faze IIl — Treti faze rozhovoru spociva ve vypracovani konkrétni cesty
k feSeni, na jejiz zdkladé¢ bude mozné dostat se z aktudlniho stavu do stavu
pozadovaného. Aby mohla byt tato cesta realizovana, je potieba, aby
koucovany disponoval odpovidajicimi znalostmi a schopnostmi a také musi
dojit k poskytnuti odpovidajicich zdroji ze strany kouce, pomoci nichz
koucovana osoba miize postupné odstraniovat prekazky, které ji stoji v ceste.

e Faze IV — Posledni faze koucCovaciho rozhovoru jiz zahrnuje realizaci
domluvenych opatteni, pii které mé kouc za kol byt koucovanému v piipadé
potfeby podporou a pomdhat mu na cesté¢ k jeho cili (Haberleitner, Deistler

a Ungvari, 2009).

2.8.3 Vyhodnoceni procesu

Posledni etapa procesu koucovani spociva v jeho evaluaci. Vyhodnoceni byva Casto
opomijenym prvkem, pfi¢emz se jednd o prvek zasadni, ktery sice na vysledcich procesu jiz
nemiize nic zménit, ale v souvislosti s dal$im rozvojem klienta je velmi dilezity. (Stacke,
2005). Pokud koucovani probihd v fadu tydnl ¢i mésici, mélo by byt pfiblizné po kazdych
péti sezenich provadeéno jisté vyhodnoceni, zdali kouc¢ink piinasi o¢ekdvany uzitek. Pokud je

uz ale cely proces ukoncen, je tfeba provést souhrnné vyhodnoceni s klientem, se zadavatelem

zakazky a také vyhodnotit koucink jako interni opatieni podniku (Fischer-Epe, 2006).

Ze strany koucovaného se jedna o subjektivni hodnoceni, kde hraji roli dvé skupiny
indikatori — vnitini a vnéj$i. Vnitini indikatory spocivaji v tom, jaky pocit tspé€chu a nove
nabytych kompetenci kou€ovany ma. Mezi tyto indikatory lze fadit napiiklad sebehodnoceni
pomoci §kal, jeZ byly na zacatku, v pritbéhu nebo na konci koucovaciho procesu stanoveny.
Diky méfitelnosti vykonu koucovaného pracovnika pak lze pracovat i s indikatory vnéjSimi,
mezi které patii naptiklad dosaZeni definovanych cild, dosazeni lepSich vysledkl organizace,

vy$s§i pfijmy a trzby apod. (Cipro, 2015).
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Diky vyhodnocovani kvality koucovani je mozné vyzdvihnout dilezitost a efektivitu
této metody oproti jinym vzdélavacim metodam ¢i poskytnout potencidlnim klientim

podlozené diikazy, které je mohou presvédcit k ucasti na koucinku.

2.9 Prinosy a prekazky koucinku

Jak jiz bylo zminéno, koucink obecné odkryva potencial lidi a pomaha k nalezeni
a vyuziti novych zplisobti mysleni a chovani potiebnych k dosazeni stanovenych cili.
Koucink také pozitivné ovlivituje osobnostni atributy, mezi které patii naptiklad otevienost,
nadhled, upfimnost a respekt viuci ostatnim (Suchy a Nahlovsky, 2007). Podle Whitmora

(2019) se mezi hlavni ptinosy koucovani fadi:

e dosazeni vys$si vykonnosti a produktivity;

e rozvoj pracovnik;

e lepsi schopnost ucit se nové véci,

e lepsiuroven partnerstvi a vztaht;

e kvalitngjsi uroven zivota;

e dostatek ¢asu pro manazera vénovat se i jinym ¢innostem;
e kreativni mysleni;

e ochota pracovnikil pfevzit samostatné iniciativu;

e lepsi schopnost vyuzivat lidské znalosti a dovednosti;
e vyssi flexibilita a ochota ptizpisobovat se zménam;

e vys$si motivace pracovniki;

e Siroka oblast vyuZiti naucenych technik a schopnosti.

Folwarczna (2010) ve své knize uvadi nékteré vyhody koucinku, mezi které fadi
moznost okamzité zpétné vazby a prizplisobeni tempa podle potieb klientl. Jako nevyhody

pak uvadi ¢asovou a finan¢ni naro¢nost a moznost pracovat pouze s malym poctem klientt.

Aby bylo koucovani uspésné, je tfeba uvédomit si a prekonat urcité prekazky
a bariéry. Piekdzky koucinku mohou byt vnitini a vnéj$i a mezi nejvyznamnéjsi vétSinou patii
nesystematickd a nepiehlednd organizace koucovani, Spatné pochopeni principti a ucelt
koucovani, neochota zménit své dosavadni mysleni, postoje a chovani a také pocit ohrozeni
umanazeri a jinych vedoucich pracovnikii (Whitmore, 2019). S nazory Whitmora se
ztotoziiuje 1 MacLennan (2017), podle kterého je také jednim z nejvétSich rizik koucinku

Spatné vnimani a pochopeni celého principu koucovani. Z téchto divodli pak velmi casto
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dochdzi k zdméné koucovani a mentorovani, a zaroven tak dochazi ke $patnému pochopeni
ucelu téchto setkani ze strany kou€ovanych. Velmi Casto si pak kou¢ovani mysli, ze se jedna
o jakousi psychoterapii a dalSimu setkani se brani, protoze sami na sobé nepozoruji, ze by
méli n¢jaky problém. Pracovnici se také mohou obéavat vétsStho mnozstvi prace

a zodpovédnosti a vyuziti koucinku pak odmitaji.

2.10 Shrnuti

Druhé kapitola diplomové prace byla vénovana stézejnimu pojmu, kterym je koucink.
U vysvétleni vyznamu samotného pojmu, uvedeného v prvni podkapitole, bylo vyuzito
literarnich zdrojt od mnoha Ceskych i zahrani¢nich autort, mezi které patfili napt. Whitmore,
Bohoiikova, Folwarczna, Stanier, Suchy a Nahlovsky, Downey ¢i Cipro. V souvislosti

s vymezenim pojmu byla v dalsi podkapitole stru¢né popsana i jeho historie.

Nasledujici podkapitola byla zamétfena na definovani cili kouc¢inku, kde se jednotlivi
autofi shodli, ze cilem je pfevdzné rozvoj pracovnika, zvySeni jeho vykonnosti a také

schopnost umét efektivné spolupracovat ¢i fesit konfliktni situace.

Ctvrta podkapitola vénovala pozornost zékladnim principtim procesu koutovani, mezi
které patii objektivita, odpovédnost, proaktivni pfistup, védomi cile, partnerstvi, kognitivni

procesy a vile, posilovani sebediivéry, vnitini motivace a hledani alternativ.

Dalsi podkapitola rozebirala jednotlivé formy, v jakych mulze koucink probihat.
V souvislosti s timto lze koucink délit zriznych hledisek a to napf. na direktivni

a nedirektivni, profesionalni, aplikovany a sebekoucink nebo také individualni a skupinovy.

V Sesté podkapitole byla pozornost vénovana samotné osobé kouce, u niz byly pomoci
ptehledné tabulky vyobrazeny jeji Zadouci a nezddouci vlastnosti. Déle nésledovalo rozdéleni
podle toho, zda kouce predstavuje interni nebo externi osoba. Pfednosti a nevyhody z pohledu

téchto dvou perspektiv byly pro lepsi piehlednost také shrnuty do tabulky.

Nasledujici podkapitola podrobnéji predstavila jednotlivé modely koucinku, mezi
které¢ patfi model GROW, model SMARTER, model RAFAEL, model ADAPT ¢i model
KVAK. U kazdého modelu byl vysvétlen jeho ndzev (resp. princip), jenz je tvofen

zacateCnimi pismeny odpovidajicich slov.

Ptedposledni podkapitola popisovala jiz samotny proces koucovani, ktery se sklada

ze tii fazi, jimiz jsou pfiprava a vyjasnéni zakdzky, rozhovory s koucem a vyhodnoceni
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procesu. Kazda z téchto fazi byla na zéklad¢ odpovidajici literatury podrobnéji vysvétlena,

popt. schematicky vyobrazena.

V posledni devaté podkapitole byla pozornost vénovana ptinosiim a prekazkam, které
se ke kouc¢inku vztahuji. Samotné piinosy jsou ve vétsing piipadii shodné s cili koucinku, tedy
jedna se napt. o rozvoj pracovnika, jeho vyssi vykonnost, vyssi motivaci ¢i kreativni mysleni.
Mezi nevyhody pak autoii fadi pfedevSim riziko Spatného vnimani a pochopeni celého

procesu.

Touto kapitolou je ukoncena teoreticka ¢ast prace spocivajici ve vymezeni zakladnich
pojmlii a vysvétleni problematiky, ktera snimi souvisi. Nésledujici kapitola jiz bude
predstavovat spolecnost, kterd byla vybrana pro ucely této diplomové prace, resp. k provedeni

analyzy.
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3 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

V této kapitole bude predstavena spolecnost, ktera byla autorkou prace zvolena
pro provedeni analyzy koucinku jako prostfedku osobniho rozvoje pracovnika. Po stru¢ném
ptredstaveni historie spolecnosti bude uvedena zakladni charakteristika spolecnosti a nasledné
budou predstaveny jednotlivé vyrobni zavody véetné toho, v némz bude uskute¢néna analyza.
V ramci dalsi podkapitoly bude vyobrazena a blize popsdna organizac¢ni struktura spole¢nosti

a posledni ¢ast této kapitoly bude vénovéna blizsi charakteristice personalu spole¢nosti.

Ve vét§iné piipadd bylo autorce prace ze strany spoleénosti SKODA AUTO as.
dovoleno uvést pouze ty informace a data, kterd jsou vefejné pfistupnd, tzn. napt. udaje
z posledni vefejné dostupné vyrocni zpravy 2021. Aktualngj$i data budou spole¢nosti

zveiejnéna v blizké budoucnosti.

3.1 Historie spolecnosti

Spoleénost, jez byla autorkou vybrana pro tuto diplomovou préci, se nazyva SKODA
Viclav Klement stéZoval na svilij novy bicykl a jeho Spatné zpracovéani. O rok pozdé&ji se
spojil s Vaclavem Laurinem a zapocala jejich vyroba kol, kterd se velmi rychle zménila
ve vyrobu motocykli a vroce 1905 spolu dokonce vyrobili i prvni automobil s nazvem
Voiturette A. Na zéklad¢ pfechodu k vyrobé automobilil tak vznikla spolecnost L & K, ktera
byla ale vroce 1924 z casti zniCena pozarem a doslo tak k jejimu slouceni s plzenskou
SKODOU. V bieznu 1991 doslo k velmi vyznamné udélosti, a to ke vstupu SKODY
do koncernu Volkswagen. Na zakladé toho vznikl i novy nazev, kterym je SKODA AUTO,
akciova automobilova spolecnost. Tti roky po vstupu do Volkswagenu byl pfedstaven novy
model SKODA FELICIA, v roce 1996 pak nasledoval i novy model SKODA OCTAVIA.
Od roku 2016 tato spole¢nost vstoupila do segmentu SUV, v némz piedstavila model SKODA
YETI, poté nasledoval model SKODA KODIAQ a také SKODA KAROQ. V roce 2017 byla
provedena studie, ktera se zabyvala prvnim elektrickym automobilem s nazvem SKODA
VISION E. Od roku 2019, kdy byla pfedstavena znacka 1V, kterd odliSuje elektrifikované
vozy od vozii s konvencnim pohonem, i tato spolecnost vstoupila do éry eMobility, na kterou
se usilovné soustiedi i v sou¢asnosti s nejnovéjsim modelem SKODA ENYAQ iV, se kterym

jiZz vyhréla 5. misto v soutéZi Car of the Year (skoda-auto.cz, 2022).
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3.2 Zakladni charakteristika spole¢nosti

Jedna se o svétoveé znamou spolecnost plisobici v automobilovém primyslu, kterd ma
své hlavni sidlo v Mlad¢ Boleslavi. Zapis do obchodniho rejstiiku byl proveden 20. listopadu
1990 a vySe zdkladniho kapitalu ¢ini 16,7 miliard K¢ (or.justice.cz, 2022). ,, Predmétem
podnikatelské cinnosti spolecnosti je zejména vyvoj, vyroba a prodej automobili,
komponentii, origindalnich dilii, prislusenstvi znacky SKODA a poskytovani servisnich sluzeb.
(skoda-storyboard.com, 2022). Jak jiz bylo feleno, spole¢nost SA patii do némeckého
koncernu Volkswagen, ktery zaméstnava priblizn¢ 700 tisic lidi po celém svéte (or.justice.cz,
2022). Diky vstupu do koncernu Volkswagen je ze SA nyni silna a globalné uspdsna
automobilka, ktera za dobu své existence nabidla zékazniktim jiz celkem dvanéact modelovych
fad, a zaroven piedstavuje i jeden z piliti ekonomiky v Ceské republice. V soucasné dobé
automobilka v CR zaméstnava vice nez 43 tisic lidi pusobicich celkem ve tiech zavodech.
Hlavni zavod se nachazi v Mladé Boleslavi a dva pobocné zavody pak Ize nalézt v Kvasinach

a ve Vrchlabi.

Posledni vefejné dostupna vyro¢ni zprava spoleCnosti je zroku 2021 a uvadi,
7e vtomto roce bylo do vSech zemi svéta dodano celkem 878 tisic vozii znadky SA.
V porovnani s pfedchozim rokem tato Cisla ale klesla, coz je zpisobeno vlivem pandemie
Covidu-19. Inavzdory této prekazce si ale spoleCnost udrzela silnou finan¢ni vykonnost

a stabilitu (skoda-storyboard.com, 2022).

Aktualné se SA soustiedi na uplné novou strategii s nizzvem NEXT LEVEL — SKODA
STRATEGY 2030, jeZ je orientovana na tyto tfi oblasti:

e Expand (rozsifit) — spoleCnost se prostiednictvim vyvoje a vyroby dalSich aut
s elektrickym pohonem planuje do roku 2030 stit jednou zpéti
nejprodavangjSich znacek na tzemi Evropy. K dosazeni tohoto cile by tedy
mélo pomoct posileni trhu formou cenové dostupnéjSich automobilli a také
roz§iteni nabidky vozil na Cisté elektricky pohon.
znackou evropskych aut prodavanych v severni Africe a Indii. Pivodné se
jednalo 1 o uzemi Ruska, ale vzhledem k aktualni situaci bude vyvoj
spole¢nosti v Rusku zaviset na dal§im vyvoji konfliktu na Ukrajing. SA tohoto
cile chce dosahnout pfedev§im prostiednictvim vyroby specidlnich modelt

pro dany trh (napi. SKODA KUSHAQ a SKODA SLAVIA pro indicky trh).
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o Engage (zapojit) — v tomto piipad¢ jsou cile stanoveny pro oblast vzdélavani,
ekologie, digitdlni zakaznické zkuSenosti a diverzity. SA by chtéla
predstavovat spolecnost, kterd bude métitkem pro zkuSenost zakaznika, tzn., Ze
kazdy zakaznik kupujici novy viiz by ho m¢l umét hned ovladat. Od roku 2025
by tak SA chtéla prodavat kazdy paty automobil online (Interni zdroje SA).

V roce 2022 doslo i k zdsadni zméné loga spolec¢nosti na vyrabénych automobilech.
Doposud byla viechna vozidla znatky SKODA na ptedni i zadni &asti oznacena kulatym
symbolem okftidleného Sipu (viz Obrazek 8), od roku 2022 jsou ale vSechny automobily
na predni i zadni strané oznadeny pomérné velkym napisem SKODA (viz Obrazek 9). Aby
nenastal zadny problém se zahrani¢nimi zdkazniky, je hacek na pismenkem S vpraven
do textu tak, aby tam byl, ale nikoho zbytecn& nepletl. Symbol okiidlené¢ho Sipu ale nadale
zustava logem spolecnosti a bude vyuzivan pfevazné pro ucely marketingu (e-portal.skoda-

auto.cz, 2022).

Obrazek 8: Puivodni logo SA

Zdroj: e-portal.skoda-auto.cz, 2022

Obrazek 9: Nové logo SA

Zdroj: e-portal.skoda-auto.cz, 2022

3.3 Vyrobni zavody

SA ma po svéte celkem dvandct zdvodl, znichz tfi jsou v Ceské republice.

V zahrani¢ich zemich se zavody nachazi v hlavnim meésté Slovenska, tedy v Bratislave, kde se
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vyrabi model SKODA KAROQ. Dale se zavody nachazi v Indii, konkrétng ve méstech Puné
(zde se vyrabi SKODA KUSHAQ a SKODA SLAVIA) a Aurangabad (zde se vyrabi SKODA
OCTAVIA, SKODA SUPERB a SKODA KODIAQ). Dalsi dva zavody lze nalézt v ruskych
méstech Kaluga, kde se vyrabi SKODA RAPID, a Niznij Novgorod, ve kterém se vyrabi
SKODA KODIAQ, SKODA OCTAVIA a SKODA KAROQ. Kvilli sou¢asné situaci byla ale
vyroba v obou ruskych zavodech pozastavena. Celkem &tyfi vyrobni zavody ma SA v Ciné
ajedna se o mésta I-éeng (SKODA RAPID), Ning-po (SKODA OCTAVIA a SKODA
KAROQ), Nan-ting (SKODA SUPERB, SKODA KAMIQ a SKODA KAMIQ GT)
a Cchang-3a (SKODA KODIAQ a SKODA KODIAQ GT) (skoda-storyboard.com, 2022).

Jak bylo zminéno jiz v zakladni charakteristice spoleénosti, SA v Ceské republice

vyrabi celkem ve tfech zadvodech — Mlada Boleslav, Vrchlabi a Kvasiny.
Vyrobni zavod Mlada Boleslav

Tento zavod je pro spolecnost stézejnim. Sidli zde také vedeni spolecnosti spolu s utvary
SKODA Akademie, technologicky vyvoj SA, stfedni odborné uéilisté SKODA AUTO
a SKODA AUTO Vysoka $kola. V mladoboleslavském vyrobnim zavodd se vyrabi tyto
modely: SKODA OCTAVIA, SKODA KODIAQ, SKODA KAMIQ, SKODA KAROQ,
SKODA SCALA, SKODA FABIA a SKODA ENYAQ. V posledni vyrotni zpravé
spolecnosti z roku 2021 je uvedeno, ze zde k 31. 12. 2021 bylo zaméstnano celkem 27 567
lidi (skoda-storyboard.com, 2022).

Zdroj: skoda-auto.cz, 2022
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Vyrobni zavod Vrchlabi

Vrchlabsky zéavod prosel v roce 2012 rozsdhlou pfestavbou, ktera tpln€ zmenila pfedmét jeho
vyroby. Od tohoto okamZziku se jeho hlavnim vyrobnim komponentem stala vyroba
prevodovek. Tyto pievodovky jsou vyrdbény pro kvasinsky i mladoboleslavsky zavod,
a zaroven také pro ostatni zdvody koncernu Volkswagen. V roce 2020 se vrchlabsky vyrobni

zavod stal ze vSech tfi Ceskych zadvodd prvnim uhlikové neutralnim. Podobné jako zévod

v Kvasinach ptfedstavuje i ten vrchlabsky jednoho z nejvyznamnéjSich zamé&stnavateld daného

regionu a k 31. 12. 2021 zde pracovalo celkem 850 lidi (skoda-storyboard.com, 2022).

: \ x_“‘“-: — .
Obrazek 11: Zavod ve Vrchlabi

Zdroj: skoda-auto.cz, 2022

Vyrobni zavod Kvasiny

Konkrétni misto, kde bude provedena analyza koucinku jako prostfedku osobniho
rozvoje pracovnika, piedstavuje poboény zavod SA v Kvasinach. Obec Kvasiny je jedna
z obci nachézejicich se na Rychnovsku a ve vétsSing ptipadd ji lidé maji spojenou praveé
s jednim ze zavodd SA. Vyroba v kvasinském zavodé zadala jiz roku 1947 a k 31. 12. 2021
zde bylo zaméstnano celkem 6 736 osob. Diky neustdlému technologickému pokroku
a investicim do rozvoje a modernizace se v soucasnosti jedna o jednu znejmodernéjSich
tovaren na vyrobu automobili v tuzemsku i ve svét€ (skoda-auto.cz, 2022). Portfolio
kvasinského zavodu aktualné tvofi étyii modely — SKODA SUPERB, SKODA SUPERB iV,
SKODA KODIAQ a SKODA KAROQ. Diky nepietrzitému 18sménnému provozu se zde
kazdy den vyrobi okolo 1200 automobilti (skoda-storyboard.com, 2022).
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Zdroj: skoda-auto.cz, 2022

3.4 Organizacni struktura spole¢nosti

Organizacni struktura spole¢nosti zahrnuje celkem sedm oblasti podilejicich se

na uspésném postaveni firmy na trhu, a patii mezi né:

oblast G — Predseda a predstavenstvo — tato oblast nese zodpovédnost
za strategii znacky a také se stara o komunikaci s médii.

oblast F — Finance a IT — oblast F spolecnosti zajisStuje efektivni financni
management spolu se zavadénim informacnich technologii a naslednou péci
o n¢.

oblast V — Prodej a marketing — tato oblast se zabyva prodejem novych
1 ojetych automobill a také originalnich dilt a jiného pfisluSenstvi.

oblast P — Vyroba a logistika — oblast P ma na starost samotnou vyrobu
automobill spolu s logistickymi zaleZitostmi.

oblast E — Technicky rozvoj — tato oblast se zabyva samotnym vyvojem
celého vozu, coz zahrnuje vyvoj designu, karoserie, podvozku, agregati,
elektroniky apod.

oblast B — Nakup — ndkupni odd¢leni se stara o nakup potfebného materialu,
sluzeb a investi¢nich celkl spolu s ¢innostmi souvisejicimi s dodavkami,

optimalizaci dodavatelt apod.
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e oblast S — Rizeni lidskych zdroji — posledni oblast této spolecnosti hraje
stézejni roli v ziskavani, rozvoji, udrzovani a motivaci svych zaméstnancii (e-

portal.skoda-auto.cz, 2022).

G — Piedseda a F — Finance a V —Prodeja P —Vyrobaa E — Technicky _ S‘_ Rl{em
M - .- —a B - Nikup lidskych
piedstavenstvo IT marketing logistika vyve] zdroji

Obrizek 13: Organiza¢ni struktura spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle e-portal.skoda-auto.cz, 2022

3.5 Personal spole¢nosti

Jak jiz bylo zminéno vyse, spoleénost SA ma aktualné vefejné dostupnou vyroéni
zpravu z roku 2021, ve které uvadi, ze k 31. 12. 2021 bylo v SA v Ceské republice celkem
35 153 kmenovych zaméstnanct, z nichZ nejvice je pochopitelné zaméstndno ve vyrobnim
zavod¢ v Mladé Boleslavi. Oproti roku 2020 doslo k néarGstu pouze o 1,9 %, coz je
pochopitelné¢ vzhledem k pandemii Covidu-19. Tzv. zapujéeny personal, jak je uvedeno
v tabulce niZe, tvofi agenturni pracovnici, kterych bylo v SA k poslednimu prosinci roku 2021
celkem 2 120. Oproti roku 2020 tento pocet ale klesl, a to celkem vyznamné (o 35 %).
V tomto piipadé bude ale také velkou roli hrat covidova pandemie a nedostatek vyrobnich

dilt (skoda-storyboard.com, 2022).

‘ OSOBY 0soBY ZMENAV %
STAV PERSONALU SPOLECNOSTI* 31.12.2021 31.12.2020 2021/2020
SPOLECNOST SKODA AUTO - KMENOVYPERSONAL 35183 34514 = 19%

ZT
_7AVOD MLADA BOLESLAV 26800 29%
e L T
SPOLECNOST SKODA AUTO - UENI 879 923 -4.8 %
SPOLECNOST SKODA AUTO CELKEM** 36 032 35 437 1,7 %
SPOLECNOST SKODA AUTO - ZAPUJCENY PERSONAL 2120 3262 -35,0%

* pouze personal spole€nosti EKODA AUTO as. v Ceske republice.
** fyzicky stav zaméstnancd k 31. 12. 2021, véetné uénd, bez zapljéeného personalu, bez deefinych spoleénosti

Obrazek 14: Stav personélu spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Zdroj: skoda-storyboard.com, 2022
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Protoze se jedna o firmu piasobici v automobilovém primyslu, je ziejmé, ze
zaméstnanci muzského pohlavi budou mit podstatnou prevahu nad zameéstnanci zenského
pohlavi. K poslednimu prosinci roku 2021 tak bylo v SA zaméstnano 27 867 muzi a 7 286
zen z celkového poctu 35 153 kmenovych zaméstnanci, jak 1ze vidét na nasledujicim grafu

(Interni zdroje SA).

Graf 1: Podil pohlavi zamé&stnanct SA

7286; 21%

27867, 79%

muii = Zeny
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Internich zdrojii SA, 2022

Pro zajimavost lze jeSté uvést, Ze pouze 767 pracovniki z celkového poctu 35 153
pracovalo k 31. 12. 2021 v managementu spolecnosti (viz Graf 2) Jednalo se o 655 muzi

a 112 zen (Interni zdroje SA).
Graf 2: Podil pracovnikil v managementu a na ostatnich pozicich

767; 2%

34386; 98%

management ostatni

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Internich zdrojii SA, 2022
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Co se tyce kvalifikacni struktury zaméstnanct, tak k 31. 12. 2021 zde byla pfiblizné
polovina zaméstnancti bez maturity a ptiblizn€ polovina s maturitou, popft. vyssim vzdélanim
(viz Graf 3). Pracovnici s vysokoskolskym vzdélanim zde tvofili celkem 17,1 % z celkového

podtu zaméstnanct (Interni zdroje SA).

Graf 3: Kvalifika&ni struktura zamé&stnancti SA

zakladni vzdélani
= yyuéeni
= dvouleté stfedni bez maturity
= yyuceni s maturitou
gymnazium
ocdborne stfedni s maturitou

vysokozkolske

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Internich zdrojii SA, 2022

Pro zajimavost lze uvést i vyvoj v jednotlivych letech, ktery se tyka poctu pfijatych
agenturnich (zaptijéenych) pracovnikii mezi kmenové zaméstnance SA. Jak lze vidét
na nasledujicim grafu, nejvyssi pocet pfijeti byl zaznamenan v roce 2017 a nejnizsi v roce

2022 (Interni zdroje SA).

Graf 4: Podty agenturnich pracovniki piijatych mezi kmenové zaméstnance SA
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle Internich zdrojii SA, 2022
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Aktudlné tato spolecnost svym stalym i potencidlnim zaméstnancim nabizi celkem
osm druht pracovnich pozic, mezi které patii: technicky inzenyr/ka, projektovy manazer/ka,
dé¢lnik/ce, marketér/ka, ekonom/ka, IT specialista’ka, analytik/Cka a tzv. ostatni pozice, které
nelze jednoznacné zaradit do uvedenych skupin, tzn., ze se jedna napi. o rizné specialisty,

projektanty, mistry apod. (skoda-auto.cz, 2022).

3.6 Shrnuti

Cilem tfeti kapitoly diplomové prace bylo piedstaveni spolenosti SA, ktera byla
vybrana pro ucely této prace, tzn. k provedeni analyzy koucinku jako prostfedku osobniho
rozvoje pracovnika. Nejprve byla uvedena strucné historie spolecnosti, ktera je z divodu

velikosti i dlouhého ptisobeni spole¢nosti na trhu velmi zajimava.

Druhé podkapitola byla vénovéana zékladni charakteristice spolec¢nosti, ktera uvadi, ze
se jednd o svétové znamou firmu puasobici v automobilovém pramyslu, jez se nyni plné
soustfedi na svou novou strategii s ndzzvem NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030.

Soucasné se také jedna o jednoho z nejvétSich zaméstnavatel v Ceské republice.

Nasledujici podkapitola pak strucné predstavila vyrobni zavody spolecnosti
nachazejici se v Ceské republice 1 v zahrani¢i. Pro tuto praci je stézejnim zadvod SA
v Kvasindch, vnémZz byla autorkou prace provedena analyza. V soucasnosti tento zavod

predstavuje jednu z nejmodernéjSich tovaren na vyrobu automobili v tuzemsku.

Ve c¢tvrté podkapitole byla popsana a vyobrazena organizac¢ni struktura, ktera se sklada
celkem ze sedmi oblasti — oblast G (Pfedseda a ptredstavenstvo), oblast F (Finance a IT),

oblast V (Prodej a marketing), oblast P (Vyroba a logistika), oblast E (Technicky rozvoj),

vvvvvv

Posledni podkapitola vztahujici se ke spolenosti SA podrobnéji piedstavila personal
spole€nosti, ktery z téméf 80 % tvori pracovnici muzZského pohlavi. Pro zajimavost zde byly
uvedeny také statistiky poctu pracovnikii v managementu v porovnani s ostatnimi pozicemi,
kvalifikaéni struktura zaméstnancii ¢i vyvoj po€tu agenturnich pracovnikii pfijatych mezi

kmenové zaméstnance SA.

Ve vétsing piipadd bylo autorce prace ze strany spoleénosti SA dovoleno uvést pouze
ty informace a data, ktera jsou vetejné ptistupnd, tzn. napt. udaje z posledni vefejné dostupné

vyro¢ni zpravy 2021. Aktuédlngjsi data budou spolecnosti zvefejnéna v blizké budoucnosti.
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Nasledujici kapitola diplomové prace bude jiz v€novéana samotné analyze koucinku
jako prostiedku osobniho rozvoje pracovnika, jez byla uskuteénéna v kvasinském pobocném

zavods spole¢nosti SA.
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4 ANALYZA VE VYBRANE SPOLECNOSTI

V ptedchozich kapitolach diplomové prace byla pozornost vénovana teoretickym
poznatkim, které s problematikou koucinku a jeho ulohy v development planu pracovnika
souvisi. Zaroven byla predstavena i spolecnost, v niz probihala analyza, resp. vyzkumné
Setfeni. Tato diplomova prace si ale za cil klade vytvofit moZznd doporuceni ke zvySeni
pfinosnosti dané metody osobniho rozvoje pracovnika, a to na zdklad€ analyzy koucinku jako
prostfedku osobniho rozvoje pracovnika ve vybrané spolecnosti, proto bude tato kapitola
zaméfena jiz nasamotnou analyzu, kterd byla uskutecnéna s vyuzitim kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumného designu, a probihala v kvasinském poboném zavodé

spolegnosti SA.

4.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve spole¢nosti

Pro spole¢nost SA piedstavuji jeji zaméstnanci zékladni stavebni pilif, na jehoz
zaklad¢ buduje své uspéchy. Snazi se tak neustdle modernizovat systém vzdélavani na vSech
urovnich organizaéni struktury, aby byl co nejvice atraktivni pro zamé&stnance, a zaroven co
nejvice efektivni pro spole¢nost. Spole¢nost SA predstavuje udici organizaci. Model kultury
uceni této spoleCnosti spociva v ufeni na Urovni organizace, v ufeni na tymové urovni

a v uceni na individudlni Grovni (viz nasledujici obrazek).

COMPANY

ﬁaﬁﬁ

shared vision

for learning and
transformation

CLARITY OF PURPOSE
SHARED VISION STRATEGY

MNEXT LEVEL STRATEGY 2030

RELATIONSHIPS,
NETWORKING

EMPOWERMENT

CONTINUAL

ENGAGEMENT

1
I
1
|
LEARN-ABILITY |
1
|
1

Obrazek 15: Model kultury uéeni ve SKODA AUTO a.s.
Zdroj: Interni zdroje SA, 2022
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Vzdélavani v této spolecnosti probihd systematicky a nepfetrzit¢ a ma k nému
za urCitych podminek pfistup kazdy zaméstnanec. Vzdélavaci akce jsou uskute¢novany
na vSech urovnich spoleCnosti, tzn., ze se zvlast' poradaji vzdélavaci akce pro mistry,
zaméstnance na THZ pozicich a také pro management. Aktualné SA svym zaméstnanctim

nabizi okolo 400 kurza a $koleni.

Jednou z moznych forem vzdélavani je online vzdélavani, které zde probihd ve tiech

formach:

e E-learning — jednad se o vyuziti informacnich a komunikac¢nich technologii,
prostiednictvim nichz pracovnici studuji dané vyukové programy.

e Mediatéka — zde se jednd o knihovnu, kterd obsahuje velké mnozstvi
multimedidlnich materialti vzdélavaciho systému s nazvem eDoceo.

e Odilo — opét se jednd o knihovnu, ale v tomto ptipad¢ Ize elektronické knihy

Cist 1 poslouchat.
Vzdélavaci akce probihajici pfimo ve spolecnosti se déli na:

e Normativni kurzy — tyto kurzy jsou zhlediska zédkona i celé spolecnosti
povinné a patii sem napt. Skoleni v oblasti zdvihacich zafizeni, ftizeni
motorovych vozikt, BOZP, prace ve vyskach apod.

e Technické kurzy — jednd se o Skoleni v oblastech robotiky, elektrickych
pohont, obrab&cich center apod.

e tzv. Soft skills kurzy — vramci téchto kurzii je cilem rozvijet potencial
jednotlivych pracovnikil 1 tyml a pomoct jim v nalezeni efektivnich zpiisobli
dosazeni cila.

e IT kurzy - jednd se o kurzy rozvijejici kompetence béznych uzivateld
v oblasti IT.

e Rekvalifika¢ni kurzy pro délniky — tyto kurzy jsou uréeny pro jednotlivé
délnické pozice (napt. svaiec, lakyrnik, karosat apod.).

e ISR kurzy — do t&chto kurzi spadaji napi. kurzy kvality, Zivotniho prostiedi,
hospodafeni s energiemi apod.

e Jazykové Kkurzy — prostfednictvim jazykovych kurzi maji zaméstnanci

moznost vzdélavat se v oblasti anglického a némeckého jazyka.
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Cilem této spolecnosti v oblasti vzdélavani a rozvoje je zisk a udrZeni vysoce
kompetentnich zaméstnanct, ktefi budou své schopnosti, znalosti a dovednosti i nadale
rozvijet, budou dosahovat vysoké irovné pracovniho vykonu a tim dojde i ke zvySeni kvality

zbozi a sluzeb poskytovanych spolecnosti a také ke zvyseni konkurenceschopnosti celé firmy.

Jak jiz bylo zmin€no, organiza¢ni strukturu spolecnosti tvofi sedm oblasti, z nichz
jednou je oblast RLZ, kterd ma na starost pravé rozvoj a vzdélavani zaméstnanci. Oblast RLZ
se dale rozd€luje na dalSich sedm podoblasti, kterymi jsou Planovéani lidskych zdroji;
Kompletni pé¢e o MGMT, Employer Branding; Operativni HR péce, digitalizace, HR 4.0;
SKODA Akademie; Zdravotni sluzby a ergonomie; Bezpeénost spole¢nosti SKODA AUTO;
Vnéjsi vztahy. Nasledujici schéma tedy vyobrazuje rozdéleni oblasti RLZ spolu s rozdélenim
Gtvaru SKODA Akademie, ktery bude charakterizovan v nasledujici podkapitole
(eportal.skoda-auto.cz, 2022).

ST — SB - SG_ S0 -

SP— Plinovani Kompletni Operativni HR ST - SKODA Zdravotni Bezpetnost SR — Vi
lu:lsk}:i:h péée o MGMT, . ‘péﬁje, Tk sluzhy a spolecnosti vztahy
zdroji Employer digitalizace, ergonomie SKODA

Branding HR 4.0 AUTO
SE/ — SE2 - Rozvoj L SEA - SEB — Stfedni
. kompetenci a SE/4 — Rizeni _ .
Kariérni . _ N Odborné odborné
manaverské Akademie e . e Egen
management vzdélavani udilisté

programy

Obrizek 16: Organizacni struktura oblasti RLZ ve SKODA AUTO a.s.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle eportal.skoda-auto.cz, 2022

4.1.1 SKODA Akademie

SKODA Akademie piedstavuje jednu zoblasti utvaru RLZ, prostiednictvim niz
mohou zaméstnanci absolvovat vy$e zminéna §koleni ¢ samostudiua. Hlavni tlohou SKODA
Akademie je vzdélavani vSech zaméstnanc spolecnosti spolu s rozvojem jejich jak
odbornych, tak nadodbornych kompetenci. Jednou z dalSich ¢innosti této oblasti je tvorba

personalné-rozvojovych koncepti, které musi byt vsouladu se strategii spoleCnosti
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i se strategii VW Group Academy, tedy celého koncernu Volkswagen. Mimo uvedeného se

v v o

SKODA Akademie soustiedi i na vzdélavani uéi a také rozvoj talent.
SKODA Akademie zahrnuje celkem pét oblasti:

e Kariérni management — do této oblasti spada koncepce a fizeni kariérnich
cest, rozvoj tymovych koordinatori, rozvoj mistri a také externi nastupy
do Trainee programu.

e Rozvoj kompetenci a manaZerské programy — v ramci této oblasti jsou
rozvijeny tzv. mékké kompetence zaméstnanct (anglicky ,,soft skills*). Jedna
se tedy o rozvoj nadodbornych kompetenci pracovnikl, ktery odpovida
potfebam spolecnosti, a zdroven bere ohled na potencial pracovnikd.

e Rizeni Akademie — tento Utvar ma na starost, mimo hlavni ¥dici &innosti,
i tvorbu a naslednou spravu rozpoétu SKODA Akademie.

e Odborné vzdélavani — vramci této oblasti jsou rozvijeny tzv. tvrdé
kompetence pracovnikl (anglicky ,hard skills). Jednd se tedy o rozvoj
odbornych znalosti a dovednosti pracovnikll. Oblast odborného vzdélavani se
dale déli na: Nova média a jazykova pfiprava; Technické vzdélavani; Odborné
kurzy a internacionalizace.

e Stiedni odborné udilisté — posledni utvar se jiz nesoustiedi na zaméstnance

spole¢nosti, ale na odborné vzdelavani uéit studujicich na Strednim odborném

ucilisti (eportal.skoda-auto.cz, 2022).

SE/2 — Rozvoy ; .
SE/1 - Kanérni kompetenci a SE/4 — Rizeni SEB — Stiedni SEA — Odborné
management manazerské Akademie odborné uciliité vzdélavani
programy

SEA/l —Novameédiaa
jazykova pfiprava

SEA/2 — Techmcke

vzdélavani

SEA/3 — Odbome kurzy

a internacionalizace

Obrazek 17: Organizaéni struktura Gtvaru SKODA Akademie

Zdroj: Vlastni zpracovani podle eportal.skoda-auto.cz, 2022
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4.1.2 Priibéh kouc¢inku ve spole¢nosti

Ve spoletnosti SA pravidelné probihd tzv. tymové (skupinové) koucovéani, a to
ve dvou formach. Prvni formu predstavuje skupinové koucovani talenti tymovych

koordinatort (dale jen ,,TK*) a druhou formou je skupinovy koucink a poradenstvi pro mistry.

Skupinové koucovani talentii TK

Tyto kurzy koucinku jsou urceny pro nové i stavajici tymové koordinatory, kteii musi
z pohledu svych vedoucich ¢i supervizort (s ohledem na naro¢nost prace) spliiovat o¢ekavani,
a zaroven 1 napliiovat divod k tomu, aby si jesté vice prohloubili své dosavadni schopnosti,
znalosti a dovednosti, které nasledné¢ vyuziji ve vykonu své priace na pozicich TK,
perspektivné na vyssich pozicich. Doba trvani kurzu obvykle byva 6-7 dni a jednoho setkéni
se ucastni 8-10 zaméstnancl. Firma v tomto pfipadé vyuziva sluzeb externiho dodavatele,
respektive kouce.

Mezi cile téchto kurzii patii rozvinuti a prohloubeni socialni a osobnostni kompetence
vramci role TK s perspektivou vyssi pozice v SA, prohloubeni znalosti a rozvinuti
dovednosti v praci s lidmi, prohloubeni dovednosti spoluprace s podiizenymi a také
prohloubeni dovednosti spoluprace s kolegy a nadfizenymi.

Obsahem rozvojového programu je rozvoj a prohlubovani stavajicich socialnich
dovednosti, kultivace vztahli a podnéty pro dalsi rozvoj osobnosti v§ech Gc¢astnikli programu.
Jak jiz bylo feCeno, jednd se o skupinovou formu koucovani, konkrétné o intenzivni
intervencni program, ktery se vice zamétuje na individualni osobni situace, osobnostni profily
a individualni potfeby ucastnikll ve vztahu k jejich roli a ukolim na pracovisti. Mezi metody,
které jsou v ramci tohoto programu vyuzivany, patii implementace teorie, moderace, situacni
modelace, prezentacni cvieni, skupinova prace, ptipadové studie s hranim roli a naslednou
zpétnou vazbou, osobni prozZitek a jeho zpracovani, nestandardizované dotazniky a testy

a tematicka videokazeta (Interni zdroje SA).

Skupinovy koucink a poradenstvi pro mistry

Toto Skoleni je ureno pro rozvoj pracovnikli na pozici mistr ve vyrobé. Kouce pak
v tomto piipad¢ predstavuje manaZer, tedy interni osoba. Doba trvani jednoho kurzu vétSinou

byva 6 dnl a Gi€astnit se ho mlze 4-8 zaméstnanc.

Cilem skupinového koucinku a poradenstvi pro mistry je to, aby kazdy ucastnik

pochopil a naucil se orientovat v situacnim kontextu daného prostiedi pifi feSeni
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problémovych situaci, které se tykaji komunikace, vedeni lidi, feSeni konflikti a efektivni

spoluprace.

Obsahem takového Skoleni je identifikace oCekavani, definice tematickych okruht,
stanoveni bilan¢nich a celkovych cilii a také realizace spolu s naslednym vyhodnocenim.
Metody, které se zde vyuzivaji, jsou ve vétSin¢ ptipadl shodné s témi u skupinového

koucovani talenttt TK (Interni zdroje SA).

4.2 Metodika vyzkumného Setieni

Jak jiz bylo zminéno vyse, vyzkumné Setfeni probihalo formou kvantitativniho
1 kvalitativniho vyzkumného designu a bylo postaveno na zaklad¢ Kirkpatrickova cCtyft-
uroviiového modelu, jehoz problematika jiz byla podrobné¢ rozebrana v teoretické ¢asti prace,
a to z divodu poskytnuti pouze malého poctu respondentti jako vstupnich dat pro analyzu

ze strany spole¢nosti SA.

Kvantitativni vyzkum tedy v souladu s Kirkpatrickovym modelem probihal celkem
ve tfech fazich, pro které si autorka prace vytvotila tii specifické dotazniky (viz Ptiloha A, B
a C), které vzdy s odstupem pfiblizné¢ dvou az tfi mésicli nechala vyplnit vybranou skupinou
respondentl. Aby bylo mozné co nejsnadnéji provést ndslednou kompletaci vSech dotaznikd,
bylo tfeba zvolit jejich neanonymni formu, jeZ ale poslouZila pouze pro zminénou kompletaci,
tzn., ze odpoveédi konkrétnich respondentli nebyly a ani nebudou nikde zvetejnény. V zasadé
se vlastn¢ jednalo o jakousi kombinaci prvkl kvantitativniho i1 kvalitativniho vyzkumu.
ProtoZze vyzkumny vzorek préace tvofilo osm respondentli a bylo tieba provést tii faze jejich
dotazovani, nebylo v silach autorky prace uskute¢nit s nimi dvacet ¢tyfi rozhovori a vyuzila
tak jiz zminénych dotazniktli, ze kterych bude ale i mimo jiné vyvozovat zavéry tykajici se

kazdého individuéalniho respondenta.

Dotazniky jsou sloZeny z uzavienych i otevienych otdzek, které se autorka prace
snazila co nejvice pfizpusobit zkoumané problematice a ziskat tak hodnotné a piinosné
odpovédi. Prvni dotaznik obsahuje navic 1 identifikac¢ni Cast skladajici se ze Ctyf otazek
zkoumajicich vzorek respondenti, konkrétné jejich pohlavi, veék, pozici, kterou ve spolecnosti
zastavaji, a také pocet pfimych podtizenych pracovniki, které vedou (resp. na kterych budou
uplatnovat nové skutec¢nosti ziskané ticasti na kouc¢inku). Ve druhé c¢asti dotazniku se nachazi
deset uzavienych otdzek, které se soustfedi na aktudlni pocit z pravé probehnutého koucinku,

tzn., ze otazky hledaji odpoveéd’ na to, zda se Skoleni G€astniklim libilo nebo ne. Protoze data
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ziskand na této ,,irovni“ toho moc nefeknou o celkové efektivité programu, bylo tieba
uskutecnit dalsi fazi Setieni, tedy pouzit dotaznik ¢. 2. Tento dotaznik obsahuje uz i oteviené
otazky, a snazi se ziskat odpovédi na to, zdali se u€astnici koucinku néco nového naucili a jak
se na svou ucast s odstupem tii mésicti divaji. V souvislosti s vysledky z prvniho dotazniku
lze jiz pozorovat, jaké pokroky ¢i zmény ucast na koucinku Uc€astnikiim pfinesla. Aby byla
naplnéna podstata Kirkpatrickova ¢tyf-urovinového modelu, bylo tfeba pristoupit i ke treti fazi
dotaznikového Setfeni. Posledni dotaznik tedy obsahuje celkem deset otazek, pomoci kterych
1ze zjistit, jestli ucastnici koucinku s odstupem péti mésicti od probéhnutého skoleni vyuzivaji
své nové nabyté dovednosti, schopnosti a znalosti v kazdodenni praxi, tedy zdali doslo

k dlouhodobym efektim vzdelavani.

Vramei kvalitativni  ¢asti  vyzkumu, ktery reprezentoval posledni Uroven
Kirkpatrickova ctyf-irovitového modelu, probéhlo celkem pét fizenych pohovort, které
autorka prace vedla s kouci a vybranou osobou z vedeni spolecnosti. Pohovory s kouci
probihaly celkem ve dvou fazich — nejprve pied zahdjenim celého procesu koucovani, a poté
s odstupem pfiblizné péti méesicti od probéhnutého koucinku. Autorka prace si pro tyto
pohovory zformulovala vhodné otazky (viz Ptiloha D a E), které nasledné kouctm pokladala.
Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti probihda koucink ve dvou formach a respondenti byli
spolecnosti vybrani z obou téchto forem, bylo tfeba vést dva pohovory s kazdym ze dvou
kouci, tedy celkem ctyfi. Posledni paty fizeny pohovor probihal mezi autorkou prace
a vybranou osobou zvedeni, kterd k tomuto pohovoru byla kompetentni a mohla tak
poskytnout jiny pohled na celou zkoumanou problematiku. Stejné€ jako pro pohovory s kouci,
1 zde byly zformulovany specifické otdzky (viz Pfiloha F), na které vybrand osoba

odpovidala.

Pro lepsi predstavivost o pribéhu analyzy bylo vytvofeno nasledujici schéma

predstavujici Kirkpatrickiv ¢tyf-troviiovy model:
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droveri: Vysledky =
fizeny pohovor
s osobou z vedeni

spolefnosti
+ 2. fizeny pohovor droven: Chovani = 3. dotaznik zjistujici zdali + 2. fizeny pohovor
s koutem TK ucastnici kou€inku nové nabyté skuteénosti s koufem mistri
aplikovali do kaidodenni praxe

drovefi: Uéeni = 2. dotaznik zjistujici zdali se Géastnici
kouéinku néco nového naudili

+ 1. fizeny pohovor troven: Reakce = 1. dotaznik zjistujici + 1. fizeny pohovor
s koucem TK spokojenost/nespokojenost Géastniki kouginku s kougem mistrd

Obrazek 18: Kirkpatricktiv model aplikovany na provedenou analyzu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro data ziskana z dotaznikového Setfeni byla zvolena metoda zapisu jednotlivych
odpovédi ziskanych od respondentli do tabulek v programu Excel. Zakladni identifikacni
udaje respondentl byly z divodu malého poctu respondentl shrnuty a uvedeny pouze v textu.
ProtoZze autorka prace chtéla analyzu smétfovat do vétsi hloubky, sledovala odpovédi
avysledky kazdého respondenta individualn€ ana zakladé téchto zjisténych vysledka
z dotaznikového Setfeni se snaZila objektivné posoudit a shrnout skutec¢nosti, kterymi byli
jednotlivi Gcastnici obohaceni, popt. jakym zplsobem s odstupem Casu meénili své nazory
apostoje vuci jejich ucasti na koucinku, a zaroven vysledky jednotlivych respondentl
komparovala 1 mezi sebou. Konecnym vystupem by pak mélo byt rozhodnuti, zdali koucink

byl nebo nebyl pro jeho ucastniky piinosem.

Odpoveédi ziskané z probehnutych fizenych pohovort byly ve stejném znéni prepsany
do elektronické podoby a nasledné¢ byly uvedeny v podkapitole prace, kterd se vztahuje
k vysledkiim kvalitativniho vyzkumu. Autorka této prace méla v planu veskeré pohovory
nahréavat, ale ze strany spolec¢nosti ji to nebylo dovoleno. Z tohoto diivodu si tedy veskeré
odpovédi dotazovanych poctivé zaznamendvala pouze na papir a nasledné, jak jiz bylo
zminéno, odpovédi ve stejném znéni pievedla do elektronické podoby. I v tomto ptipade se
autorka prace snazila na zdkladé¢ ziskanych odpovédi zhodnotit, zdali napi. doSlo nebo
nedoslo k naplnéni stanovenych cilii obou kouct, popft. jaky je s odstupem casu jejich pohled

na probéhnuty koucink ¢i jak se na tento proces diva spolecnost jako celek. U vyhodnoceni
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pohovorti s kouci by kone¢nym vystupem mélo byt rozhodnuti, jestli kou¢ové zaznamenali
uspéch ¢i neuspéch. V pripadé spolecnosti se pak bude jednat o rozhodnuti, zda se probéhnuté

kurzy koucinku jiz projevily na vysledcich podniku nebo zatim ne.

Vzhledem k pouzitym postupiim a praktikdm a také malému poctu respondentd, resp.
vstupnich dat, bude vyhodnocovani provedeného Setfeni ponekud obtiznéjsi. Z tohoto divodu
si autorka prace v souladu se schématem na Obrazku 18 vytvofila vyvojovy diagram (viz
Obrazek 19) udalosti a otdzek tykajicich se analyzy a v souladu s nim bude ziskand data

vyhodnocovat a komparovat.

koutinlu probihly

L RESPONDENTI
KOUCOVE (UCASTNICT KOUCINKU)

‘ ZACATEK ANALYZY = kurzy

SPOLECNOST

Jaké cile si stanovili? Bylis kU].lEix.]kem
Co chtéli GEastniky spokojeni?
naudit?
Zaznamenala jiZ n&jake
visledky spojené

odstup tfi mésich

s probéhnutym kouéinkem?

odstup pét mésich

Nauéili se néco
nového? ANO

Rozhodnuti: Probéhnuté
kurzy koutinku se jiZ
projevily ve visledeich

Rozhodnuti: Probéhnuté
kurzy koutinku se zatim
neprojevily ve

Podafilo se dosdhnout
stanovenych cili?
Pervasuji figastniky za

odstup dvou mésich

fspéiné absolventy kurzl podatn. v¥sledeich podniku.
koufinku?
Uplatnili nové nabyté i
skutefnosti v kazdodenni 7 -
e praxi? ZPETNA
N VAZBA
KOUCEM A
UCASTNIKUM
axo
Rozhodmuti: Kougové Rozhodmuti: Kougové - v ]
zaznamenali Gspich. zaznamenali nedispéch. — HLEDANI PRICTN
ZPETNA
‘ Rozhodnuti: Koudink FRozhodnuti: Kougink VAZBA
ZPETNA byl pro uastnily nebyl pro Giastniky M porEiMA
VAZBA piinosem. prinosem. SPOLECNOSTI
SPOLECNOSTI
+ HLEDANI PRICIN
HLEDANI PRICIN .

( KONEC ANALYZY ]‘
| J

Obrazek 19: Vyvojovy diagram analyzy

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vyzkumny vzorek pro tuto diplomovou préci tvofil relativné maly pocet osob, a to
celkem jedendct, z nichz Ctyfi osoby byly ucastniky koucovani mistrd, Ctyfi osoby byly
ucastniky kouc€ovani talentti TK, déale zde plsobili dva koucové, kteti vedli jednotlivé kurzy

koucinku, a posledni osobu pfedstavoval vybrany zaméstnanec z vedeni spole¢nosti.
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Pro lepsi piedstavu o zastoupeni zminénych dvou pracovnich pozic (mistr a TK) v SA

budou nésledné o kazdé z nich kratce uvedeny nekteré statistické udaje.
Mistr ve vyrobé

Ve spolenosti SA pracovalo k 30. 9. 2022 celkem 746 zaméstnancll na pozici mistr
ve vyrobé. Z tohoto poctu jich 516 pracovalo v mladoboleslavském zavodé, 205
v kvasinském zavodé a 25 vziavodé ve Vrchlabi. Pro zajimavost lze také uvést, ze
z celkového poctu 746 bylo pouze 52 mistri Zenského pohlavi, zbytek (694) byli muzi.
Nejvice pracovnikli na pozici mistr ve vyrobé pracuje v oblasti P-Vyroba a logistika, jedna se

konkrétng o 97 % mistri (Interni zdroje SA).
Tymovy koordinator

Pracovnikii na pozici tymovy koordinator bylo v SA k 30. 9. 2022 celkem 461, z toho
405 muzi a 56 zZen. V zavodé v Mladé Boleslavi tuto ¢innost vykonavalo 302 zaméstnanci,

v Kvasinach to bylo 146 zaméstnancii a ve Vrchlabi pak 13 pracovniki (Interni zdroje SA).

Jak jiz bylo zminéno vyse, spoleénost SA k uéelim analyzy poskytla s jejich
souhlasem pouze osm svych zaméstnancti, resp. ucastnikd kurzt koucinku. I kdyz by autorka
prace rada provedla analyzu na rozsahlejSim poctu zaméstnanct, zvolila z vyse uvedenych
ditvodii analyzu postavenou na zékladé Kirkpatrickova ¢tyf-uroviitového modelu a mohla se
tak na kazdého respondenta zaméfit hloubé&ji a provést mezi jednotlivei komparace podle
nejruzngjSich hledisek. To samé autorka aplikovala 1 u dvou kouct, ktefi podzimni kurzy

koucovani vedli.

Koucové ani vybrana osoba z vedeni nemohou byt na zadkladé ptani spolecnosti nijak
blize specifikovani. Ucastnici kouc€inku ale s jejich souhlasem a pro naplnéni cile diplomové
préce bliZe specifikovani (pohlavi, v€k, pracovni pozice a pocet osob, které tidi, tzn. velikost

tymu) byt mohou a jednalo se o:
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Tabulka 6: Piehled respondentii

Respondent Pohlavi Vék Pracovni pozice Velikost tymu
A Zena 39 let mistr ve wyrob& 11-15 osob
B muz 44 let mistr ve wyrob& 16 a vice osob
C muiZ 51 let mistr ve wyrob& 16 a vice osob
D mui 29 let mistr ve wyrob& 11-15 osob
E Zena 41 let tymowy koordinator 6-10 osob
F muiZ 54 let tymowy koordinator 11-15 osob
G mui 39 let tymowy koordinator 6-10 osob
H muz 36 let tymowy koordinator 11-15 osob

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.4 Realizace sbéru dat

Vyzkumné $etfeni probihalo v kvasinském poboéném zavodé spole¢nosti SA celkem
pet mésicti. Odpoveédi na prvni dotazniky byly ziskdny dne 11. fijna 2022 od tucastnikii
na pozici mistr ve vyrob¢ a dne 14. fijna 2022 od ucastnikd na pozici TK. Ve stejnych dnech
probéhly iprvni fizené pohovory s kouci — tedy 11. fijna 2022 probé&hl pohovor s koucem
mistrQ a 14. fijna 2022 probehl pohovor s kou¢em TK. Druhy dotaznik byl respondentim
poskytnut ve dnech 4. ledna 2023 a 6. ledna 2023, tedy zhruba po tfech mésicich od jejich
ucasti na kouCovani. Treti dotaznik pak pfiblizn€ po uplynuti péti mésicti od samotného
koucinku ucastnici vyplnili ve dnech 27. tnora 2023 a 1. biezna 2023, zaroven probéhla
1druha faze pohovord s kouci. Cely proces sbéru dat byl zavrSen fizenym pohovorem

s vybranou osobou z vedeni, ktery prob¢hl 3. biezna 2023.

V kazdé fazi dotaznikového Setieni bylo rozdano osm dotaznikli a vzdy se jich vratilo
také osm (3 faze = 3x8 = 24 dotaznikl celkem), coZ tedy v pifipad€ stanoveni navratnosti
predstavuje hodnotu 100 % (viz Tabulka 6), kterda by ale v ptipad¢ rozsahlejSiho vyzkumu

byla jisté nizsi.

Tabulka 7: Navratnost dotaznika

pocet rozdanych s pocet rozdanych 24
dotaznikd v kaidé fazi dotaznikd celkem

pocet navracenych " pofet navracenych 24
dotaznikd v kaZdé fazi dotaznikd celkemn

navratnost v kazde fazi 100 % navratnost celkem 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.5 Shrnuti

Tato kapitola byla vénovana jiz samotné analyze, kterd probihala od fijna 2022
do biezna 2023 v kvasinském pobo¢ném zivodé SA. Nejprve bylo charakterizovano
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, které ve spoleCnosti probihd, a zaroven zde byl vyobrazen
1 model kultury uceni spolu s popisem jednotlivych forem vzdélavani rozdélenych podle toho,

zdali se uskuteciuji online ¢i pfimo ve spoleCnosti.

Vramci této podkapitoly byl predstaven i ttvar SKODA Akademie, ktery se
vzdélavanim a rozvojem zabyva, resp. zprostiedkovava pro zaméstnance odpovidajici kurzy
a §koleni. Spolu s charakteristikou utvaru zde bylo popsano i pét oblasti, z nichz se SKODA

Akademie sklada.

Posledni ¢asti podkapitoly vztahujici se ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancl byla
charakteristika dvou forem, ve kterych zde koucink probihd. Prvni formu ptedstavuje
skupinové koucovani talentt TK a druhou formu pak pfedstavuje skupinovy koucink
a poradenstvi pro mistry. Pravé tyto dva druhy kurzi koucovani, resp. jejich ucastnici
a koucové, tvotily spolu s vybranou osobou z vedeni vyzkumny vzorek pro provedenou

analyzu.

V poslednich tfech podkapitolach jiz byla velmi podrobné charakterizovana metodika
vyzkumného Setfeni spolu s bliz§i charakteristikou vyzkumného vzorku a také popisem
realizace sbéru dat. Pro lepSi piedstavivost zde bylo vyobrazeno schéma popisujici
Kirkpatricktiv ¢tyf-uroviiovy model aplikovany na danou analyzu a také zde byl autorkou
prace vytvofen vyvojovy diagram, na jehoz zékladé bude probihat vyhodnocovani

provedeného Setieni.

Nasledujici kapitola se bude zabyvat vyhodnocenim celého vyzkumného Setfeni a také

formulaci vhodnych ndvrhti a doporuceni.
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5 VYHODNOCENI, NAVRHY A DOPORUCENI

Posledni kapitola diplomové prace bude popisovat, vzajemné komparovat a nasledné
shrnovat zjisténé skutecnosti z probéhnutého vyzkumného Setfeni. Na zaklad¢ téchto
vysledkli budou autorkou prace zformulovany navrhy a doporuceni na zlepSeni souc¢asného

stavu a na zvySeni pfinosnosti dané¢ metody osobniho rozvoje pracovnik.
5.1 Vyhodnoceni vyzkumného Setieni

V ramci této podkapitoly budou uvedeny vysledky provedené analyzy rozdélené podle
toho, zda byly ziskany formou kvantitativniho ¢i kvalitativniho vyzkumu. U kvantitativniho
vyzkumu bude nejprve uvedena zakladni identifikace respondentl a poté bude z divodu malé
velikosti vyzkumného vzorku soustfedéna pozornost na kazdého respondenta zvlast, tzn., ze
bude vzdy popsana jakasi cesta respondenta napti¢ celym dotaznikovym Setienim, a nasledné
budou vysledky respondentli komparovany mezi sebou. U vyhodnoceni kvalitativniho
vyzkumu bude popsdn pribéh a odpovédi ziskané na =zdklad¢ ftizenych pohovorQ

s jednotlivymi osobami a opét zde budou vzajemné komparovany nékteré zjisténé skute¢nosti.
5.1.1 Kvantitativni vyzkum — dotaznikové Setfeni

Tato podkapitola bude zaméfena na podrobné rozebrani veskerych skutecnosti
zjisténych béhem kvantitativni ¢asti vyzkumu. Nejprve bude uvedena zékladni identifikace
respondentli a poté bude pozornost vénovana jednotlivym respondentiim, jejichz vysledky

budou v zavéru také vzdjemné komparovany.
Zakladni identifikace respondenti

V prvnim dotazniku se nejprve nachdzela identifika¢ni ¢ast, pomoci které mohli byt
respondenti blize charakterizovani. Jednalo se o Ctyfi otazky vztahujici se k pohlavi, vékové

kategorii, pracovni pozici a velikosti tymu, ktery kazdy Gi¢astnik koucinku fidi.

e Pohlavi — Jak jiz bylo zminéno v kapitole tykajici se predstaveni SA,
zaméstnance celé spolecnosti tvofi z téméf 80 % muZi, proto i zde byla pfevaha
muzského pohlavi. Spoleénost SA tedy autorce prace poskytla pro ucely
analyzy Sest muzi a dvé Zeny.

e VéEk —V SA se Ize setkat s pracovniky v rozmezi od 18 let az do diichodového

véku. Pro ucely analyzy autorka prace zadala, aby mezi poskytnutymi
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respondenty bylo zahrnuto co nejvice vékovych kategorii. SA tomuto
pozadavku vyhovéla a mezi osmi respondenty byly zastoupeny celkem tii
vékové kategorie. Do kategorie 18-30 let spadal pouze jeden ucastnik,
do kategorie 30-45 let jich spadalo pét, do kategorie 45-60 let spadali dva
ucastnici a posledni vékova kategorie 60 a vice let nebyla zastoupend nikym.
Bylo by samozfejmé zajimavé sledovat ndzory a vyvoj osob i v témér
dachodovém véku, ale v tomto ptipad¢€ to bohuzel nebylo mozné.

e Pracovni pozice — Jiz n¢kolikrat bylo zminéno, ze pro ucely této diplomové
prace jsou podstatné dvé pracovni pozice, které zastupuji zvoleni respondenti,
a to mistr ve vyrobé a tymovy koordinator. Pro lepsi moZnost vzajemné
komparace vysledkii pracovnikii z obou pozic byli autorce prace poskytnuti
Ctyfi mistii a ¢tyfi tymovi koordinatofi.

e Velikost tymu — Pro komparovéani vysledki jednotlivych respondenti bylo
podstatné znat i pocet osob, které maji pod sebou, resp. které tidi, a na nichz
budou uplatiovat své nové nabyté schopnosti, znalosti a dovednosti ziskané
z kou¢inku. Z vyplnénych dotazniki bylo tedy zjiSténo, ze zadny
z respondentti nevede skupinu 5 a méné osob, dva vedou skupinu po 6-10
osobach, ¢tyfi vedou skupinu po 11-15 osobach a zbyli dva respondenti maji

tym sloZeny z 16 a vice osob.

Po zékladni identifikaci respondentd bude pozornost vénovana kazdému jednotlivei
zvlast. Na zéklad¢é zjiSténych skuteCnosti z provedeného vyzkumného Setfeni tak bude
shrnuta a zhodnocena jakasi cesta kazdého respondenta napfi¢ Setfenim realizovanym
v souladu s Kirkaptrickovym cCtyf-Grovitovym modelem uvedenym v pfedchozi kapitole.
Nasledné budou mezi sebou jednotlivi respondenti komparovani podle riaznych hledisek, aby

bylo mozné vidét piipadné rozdily mezi nimi.
Respondent A

Respondent A dokéazal svymi vlastnimi slovy definovat koucink, ale ve své predchozi praxi se
s nim je$té nikdy nesetkal. Ke kurzu koucCovani ho tak pfivedlo az nafizeni ze strany jeho
nadfizeného. S kvalitou probéhnutého kurzu i s osobou kouce byl tento respondent naprosto
spokojen. Mezi oblasti, které respondent s koucem fesil, pattilo stanovovani cilii, vedeni lidi
a také komunikace. Ve zminénych oblastech si tento pracovnik spolu s koucem vyty¢il cile,

kterych se mu nasledné podafilo dosdhnout, a z toho diivodu respondent nabyl pocitu, ze se
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mu kou¢ snazil opravdu pomoct a zdleZelo mu na dosazeni stanovenych cilti. Pokud by
danému pracovnikovi byla v budoucnu nabidnuta dal§i mozna ucast na koucinku, rozhodné
by ji piijal. Diky pozitivnimu pocitu z uskute¢néného kurzu respondent také predpokladal, ze

v blizké budoucnosti dojde k ovlivnéni jeho profesniho zivota tim spravnym smérem.

Po uplynuti pfiblizn¢ tfi mésicii od ucasti tohoto respondenta na koucinku, stile zastaval
nazor, ze pro n¢j byl kouCink pfinosem. Postupné uz na sobé zpozoroval i jisté zmény
k lepSimu diky nové ziskanym dovednostem a znalostem. Pozitivni vliv kouc¢inku také shledal
u vSech oblasti vztahujicich se k jeho osobé¢, jez byly v dotazniku nabidnuty, konkrétné se
jednalo o spokojenost, produktivitu, samostatnost, sebevédomi, sefazeni priorit a vztahy.
Nové ziskané skutecnosti tento respondent uplatnil 1 ve svém osobnim zivoté, diky ucasti
na koucinku se totiz zlepSila jeho komunikace a organizace €asu. Sviij nazor nezménil ani
u pfipadné moznosti znovu se koucinku zcastnit, kdy rozhodné souhlasil, a také by sam

za sebe koucink rozhodné doporucil pro rozvoj zaméstnanci ve firméach.

Posledni faze vyzkumu probihala pét mésicti od uskute¢néného kurzu koucinku a néazor
respondenta zUstal stdle stejn¢ pozitivni jako ihned po kurzu. Diky koucinku tak ve své
kazdodenni praxi nyni uplatiiuje nové nabyté znalosti a dovednosti, na jejichz zaklad¢é nabyl
novych kompetenci, a zaroven 1 zménil svilj pfistup k urcitym vécem a situacim. V soucasné
dobé se mu nové nabyté kompetence daii udrzovat a ma také snahu je dale rozvijet. Sdm sebe
nyni vidi jako vykonnéjSiho pracovnika a nadale vnima pozitivni vliv kouc¢inku na vSech Sest
oblasti vyjmenovanych v predeSlém odstavci. Toho, Ze je zrespondenta nyni vykonngjsi
a schopnéjsi pracovnik, si jiz stihli povS§imnout i jeho nadfizeni. N4zor tohoto pracovnika se
nezménil ani v souvislosti s doporucenim koucinku jako prosttedku pro rozvoj zaméstnancii

a stale také ptetrvava jeho zdjem se koucinku v budoucnu znovu zicastnit, aby mohl nadéle

rozvijet svlj profesni ¢i osobni Zivot.

Tabulka 8: Respondent A — shrnuti

Faze vyzkumu Shrnuti

Retené oblasti: e e s
Naprosto spokojen L Vytyfenych cild se
P Poxo) stanovovani cild, ytyceny

1.faze s kvalitou koucovani e spole¢né podafilo
vedeni lidi

i osobou koute. . dosahnout.
a komunikace.

Naprosto spokojen Obohaceni pro osobni

, . . Uplatriovani novych Zivot: lepsi

2.faze 5 kvalitou kouéovani . . ep

. . znalosti a dovednosti. komunikace

i osobou kouce. . v

a organizace ¢asu.
Naprosto spokojen Nabyti novych Zajem o pifpadnou

3.faze s kvalitou koudovani kompetenci, zména moZnost Uéastnit se

i osobou kouce. chovani a pistupu. kouéinku znovu.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Respondent B

Tento respondent také nemél problém definovat pojem koucink, pfesto, ze se s nim, stejné
jako ptfedchozi respondent, za svou dosavadni praxi jest¢ nesetkal. Opéct se také jednalo
o ucast na zaklad¢ nafizeni nadtizeného. Co se tyce kvality probéhnutého koucinku, byl tento
respondent spokojen, ale ne vylozené nadSen. Ten samy pohled m¢l dany pracovnik
1 na volbu kouce, ktery se mu snazil pomoct v oblasti stanovovani cilii a vedeni lidi. VSech
vytyCenych cili bylo z pohledu respondenta dosazeno, a proto byl do jisté miry presvédcen,
ze se mu kou¢ snazil opravdu pomoct a na dosazeni spole¢nych cilit mu zalezelo. Pokud by
mél respondent moznost, pravdépodobné by se koucovani zicastnil znovu, protoze nabyl

pocitu, Ze jeho Ucast na daném kurzu nejspise ovlivni jeho budouci profesni zivot.

S odstupem tii mésicl se nazor respondenta na koucink zménil k lepSimu a ucast na ném tak
shledal jako velky pfinos pro svou osobu. I on jiz na sob¢ zaregistroval jisté pozitivni zmény
spojené s nabytim novych védomosti a osvojenim si nového zplisobu pfemysleni. Stejné jako
u ptedchoziho respondenta se pozitivni vliv kouc¢inku promitnul do vSech oblasti obsazenych
v dotazniku, tedy do spokojenosti, produktivity, samostatnosti, sebevédomi, sefazeni priorit
i vztaht. Jiz zminény nove osvojeny zpiisob premysleni si tento pracovnik odnesl i do svého
osobniho Zivota a nad osobnimi vécmi tak pfemysli s vétsi rozvahou. Diky pozitivni zméné
nazoru na koucink by se respondent kou¢inku v budoucnu urcité zi€astnil znovu a také by ho

rozhodné obecné doporucil pro rozvijeni zaméstnanct.

Po uplynuti dal§ich dvou mésicli uz nazor tohoto pracovnika zlstal stejny a diky jeho casti
na koucinku nyni ve své kazdodenni pracovni praxi uplatiiuje nabyté¢ dovednosti a védomosti,
jez vedly také k nabyti novych kompetenci, které si dany pracovnik snazi udrzet a také nadale
rozvijet. Tyto zmény pozitivné ovlivnily i1 respondentovo chovani, resp. pfistup, a sam se
domniva, Ze je z n¢j nyni daleko produktivnéjsi pracovnik. Pozitivni pisobeni koucinku také
respondent stile zaznamendva u vSech Sesti oblasti vztahujicich se k jeho osobé, které
dotaznik nabizel. Dany pracovnik uvedl, ze se mu za posledni dobu zatim nestalo, Ze by
nekdo z fad jeho nadtizenych vyjadfil ¢i ocenil pokrok, jenz udélal, coz ale neznamena, ze
diive nebo pozdéji takové ocenéni nepfijde. ProtoZe celych pét mésich pretrvava pozitivni
zkuSenost daného respondenta s koucinkem, stale trvd i doporuceni koucinku jako metody

rozvoje pro zamestnance a piipadny zajem o dal$i budouci ucast na tomto kurzu.
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Tabulka 9: Respondent B — shrnuti

Faze vyzkumu Shrnuti
Spise spokojen Regené oblasti: Vytycenych cild se
1.faze s kvalitou kouéovani stanovovani cil( spoleéné podafilo
i osobou kouce. a vedeni lidi. dosahnout.
Maprosto spokojen Uplatfiovani novych | Obohaceni pro osobni
2.faze 5 kvalitou koucovani védomosti a nového Zivot: pfemysleni
i osobou kouce. zplsobu premyileni. 5 vétsi rozvahou.
Naprosta spokojenost Nabyti novych Zajem o pfipadnou
3.faze s kvalitou koucovani kompetenci, zména moznost Ucastnit se
i osobou kouce. chovani a pfistupu. kouéinku znovu.
Zdroj: Vlastni zpracovani
Respondent C

Respondent C se s koucinkem ve své predchozi praxi také nikdy nesetkal, a zaroveil nebyl
schopen ani vysvétlit podstatu tohoto pojmu. Diky nafizeni svého nadfizeného se ale
koucinku mohl na podzim zicastnit, a s touto zkusenosti byl naprosto spokojen, stejné jako
s volbou kouce. Pravé s nim se tento respondent rozhodl fesit zalezitosti z oblasti stanovovani
cilt, vedeni lidi a také komunikace. VSech vyty€enych cilii se spolecnymi silami podatilo
dosdhnout, a proto nemél respondent pochyby ohledné snahy kouce o jejich dosaZeni.
Na zakladé pozitivni zkusSenosti s Gcasti na koucinku by se ho tento pracovnik urcité zacastnil
znovu, protoze byl v danou chvili naplno ptesvédéen o jeho pfiznivém vlivu na svou budouci

kariéru.

Nazor tohoto respondenta zistal po tfech mésicich stejny, tzn., Ze pfimo po kurzu koucink
shledal jako pfinos pro svou vlastni osobu a toto piesvédceni se nezménilo. Diky tucasti
na koucinku si osvojil nové znalosti a zmény k lepSimu nastaly i1 co se tyce jeho spokojenosti,
produktivity, samostatnosti, sebevédomi, sefazeni priorit a také vztahd. Zasadni zména nastala
také v osobnim Zivot€ tohoto respondenta, kterd se tykala peclivéjSiho ptistupu k rozhodovani
o dulezitych vécech. Z uvedenych divodl se tedy nezménilo nic ani u toho, Ze by se tento
pracovnik koucinku rad zucastnil znovu a také by ho rozhodné doporucil pro rozvoj svych

kolegli 1 zaméstnanct jinych firem.

Po uplynuti dalSich dvou mésicii je tento respondent stile stejné spokojeny s pifinosem
koucinku pro jeho profesni Zivot, protoZe mu do této oblasti pfinesl nové znalosti, dovednosti
a novy zpusob premysleni, a zaroven doSlo 1 ke zméné jeho chovani v urcitych situacich.
Na zaklad€ uvedenych nabytych skute¢nosti doSlo i k nabyti novych kompetenci, které si
pracovnik snazi udrzet a nadale na nich pracovat, protoze uz nyni po péti mesicich od jeho

ucasti na koucinku mé pocit, Ze se jeho vykonnost posunula na vyssi uroven. Stale si také
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uvédomuje pozitivni vliv koucinku na jeho spokojenost, samostatnost, sebevédomi, zptisob
sefazeni priorit i vztahy. Pfiznivé zmény v produktivnosti a ptistupu tohoto pracovnika si jiz
vsimli 1 néktefi jeho nadfizeni, coz je jisté¢ velkou motivaci pro udrzeni tohoto piistupu ¢i jeho
dalSimu vylepSeni. Na zakladé¢ uvedenych pozitivnich zkuSenosti respondenta s koucinkem
neni piekvapenim, ze koucink stile rozhodné doporucuje pro rozvoj pracovnikii ve firmach

a stale trva i jeho zajem zcastnit se kouc¢inku nékdy v budoucnu znovu.

Tabulka 10: Respondent C — shrnuti

Faze vyzkumu Shrnuti
MNaprosto spokojen Regené oblasti: vedeni VytyCenych cild se
1.faze 5 kvalitou koucovani lidi, stanovovéni cil spoleéné podafilo
i osobou koute. a komunikace. dosahnout.
Naprosto spokojen Obohaceni pro osobni

Uplatfiovani novych

2.faze s kvalitou koucovani , Zivot: peclivéjsi pristup

. . znalosti. L,

i osobou kouce. k rozhodovani.

MNaprosto spokojen MNabyti novych Zajem o piipadnou

3.faze 5 kvalitou koucovani kompetenci, zména moZnost Ucastnit se

i osobou kouée. chovani. kouéinku znovu.

Zdroj: Vlastni zpracovani
Respondent D

Stejné jako predchozi respondent, i tento, jenz piedstavuje posledniho respondenta na pozici
mistr ve vyrob¢, nedokazal vysvétlit podstatu kouCovani a ani se s nim nikdy dfive nesetkal.
Na zdkladé nafizeni ze strany jeho nadfizeného se ale koucinku mohl poprvé zcastnit
a probrat tak s kou¢em problémy vztahujici se ke stanovovani cilii a vedeni lidi. BohuZel ale
respondent nebyl pfili§ spokojen s kvalitou koucovani a u otazky vztahujici se ke spokojenosti
s volbou kouce zvolil moZnost ,,nevim“. Ani v pfipadé dosaZeni vytyCenych cilll si tento
respondent nebyl jisty. Jeho negativni postoj viéi probéhnutému kurzu pokracoval
1 v hodnoceni snahy kouce dosdhnout spole¢né stanovenych cilii a diky témto skute¢nostem
by se koucinku uz v budoucnu pravdépodobné nezucastnil. Co se tyCe vlivu koucinku

na profesni zivot dané¢ho pracovnika, opét zde zaznéla odpovéd ,,nevim*.

U tohoto respondenta tedy lze fict, Ze ihned po prob&éhnutém koucinku nebyl nijak zvlast
nadSen, a to se nezmeénilo ani po tfech mésicich, protoze na své osob& neshledal zadné zmény
k lepSimu a vSe je podle n¢j stejné jako pred jeho ucasti na koucinku. Dle jeho nazoru ho
koucink nijak zvlast' neobohatil, ale zaroven uvedl, Ze shledal jeho pozitivni vliv na svou
produktivitu a vztahy, coz lze ale, i pfes tvrzeni samotného respondenta, za zménu k lepSimu
1]jisté obohaceni urcité povazovat. Tento respondent také uvedl, Ze diky koucinku vylepsil

svlj zpusob spoluprace v osobni oblasti zivota. Pokud by dostal nabidku se koucinku znovu
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zucastnit, pravdépodobné by ji nepftijal i ptres to, ze by do jisté miry koucink doporucil jako

prostiedek pro vzdelavani a rozvoj pracovnikl ve firmach.

Z odpovedi, které respondent uvedl ve teti fazi vyzkumu, je ziejmé, ze se jeho nazor zménil,
a to k lepSimu. Ve své kazdodenni praxi totiz nyni uplatiiuje znalosti, které ziskal praveé
na podzimnim kurzu koucinku, coz svéd¢i o jeho piinosu pro osobu pracovnika. Respondent
dale uvedl, ze diky koucinku doslo i k nabyti ur¢itych novych kompetenci, které si také snazi
udrzet. V ptipad¢ otazky vztahujici se ke zmeéné chovani ¢i piistupu si dany respondent neni
jisty, zdali k tomu u n¢j doslo. Naopak jisty si je ale v tom, Ze na své osobé shledal urcité
pokroky vztahujici se k vykonnosti, coz ale zatim nebylo ze strany jeho nadfizenych nijak
ocenéno. Silnéjsi je nyni také jeho presvédceni, Ze je koucink dobrou volbou pro rozvoj

pracovniki ve firmach, a zarovenl nyni doSel k zavéru, Zze by se ho pravdépodobné nckdy

v budoucnu jesté celkem rad zcastnil, coz je oproti predchozi fazi vyzkumu velky pokrok.

Tabulka 11: Respondent D — shrnuti

Faze vyzkumu Shrnuti
Spise nespokojen Regené oblasti: Vytytenych cild nebylo
1.faze 5 kvalitou koucovani stanovovani cild, do jisté miry
i osobou koute. a vedeni lidi. dosaZeno.
Spise nespokojen Pozitivni vliv , .
. P . P . ! . .. Obohaceni pro osobni
2.faze s kvalitou kouovani na produktivitu Sivot: lend snolunrace
i osobou kouée. a vztahy. - 1€pst spolup )
e . Pravdépodobny zajem
Spige spokojen . . v P v Y y
i ; . ., Nabyti novych o pfipadnou moZnost
3.faze 5 kvalitou koucovani , o . ve
. Y kompetencl. Ucastnit se koucinku
i osobou kouée.
znovu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondent E

Respondent E predstavuje prvniho zastupce mezi pracovniky zastavajicimi pozici tymovy
koordinator. S koucinkem se ale nikdy diive nesetkal, ptesto, Zze byl schopny definovat jeho
vyznam. Stejné jako u vSech ptfedchozich respondentli, se koucovani zucastnil na zakladé
nafizeni svého nadiizeného, a s jeho kvalitou byl naprosto spokojen. S osobou kouce byl tento
respondent spokojen také, protoze mu pomohl vyftesit nedostatky v oblastech stanovovani
cilt, vedeni lidi a také v oblasti kariéry. VeSkerych cilli, které si respondent spolu s koucem
ve zminénych oblastech stanovili, bylo dosazeno, a ztoho divodu je tento respondent
naprosto presvédcen, ze kouci opravdu zalezelo na jejich dosazeni a snazil se doty¢nému co

nejvice pomoct. Pokud by se naskytla moZznost dalsi Gcasti na takovém kurzu, nejspise by ji
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dany pracovnik vyuzil, protoZe shledal pravdépodobnymi mozné pozitivni G€inky koucinku

na sviij budouci profesni zivot.

Po uplynuti tfi mésict od uskutecnéného kurzu si byl tento respondent védom urcitych zmén
k lepsimu, jez byly zplsobeny ziskdnim novych védomosti a dovednosti. Pravé tyto zmény
pozitivné ovlivnily respondentovu spokojenost, produktivitu, samostatnost, sebevédomi,
sefazeni priorit a vztahy. K pozitivnimu ovlivnéni doslo také v osobni sféfe zivota daného
pracovnika, kdy sam uvedl, Ze doslo ke zlepSeni jeho komunikace s lidmi nachazejicimi se
v jeho v blizkém okoli. Na zdkladé uvedenych pozitivnich zkusSenosti by tak tento respondent
rozhodné doporucil koucink pro rozvoj zaméstnancii a sdm by se ho v budoucnu také rad

znovu zucastnil.

V ptipadé tteti faze dotazovani zlstal jeho nazor na prob¢hnuty koucink stejny, coz znamena,
ze koucink stdle povazuje za piinos pro sviij profesni zivot a Ze si diky nému osvojil nové
dovednosti a novy zplsob premysleni, které byly zdkladem pro nabyti novych kompetenci.
Praveé tyto kompetence se dany pracovnik snaZi neustdle rozvijet, protoze si sam uvédomil,
jak velké pokroky za téch pét mésicti udélal a jak velké pokroky by jesté také mohl
v budoucnu udélat. Diky ucasti na koucinku je zné& nyni spokojenéjsi, produktivnéjsi,
samostatngjsi a sebevédomé;jsi pracovnik, ktery si dokdze 1épe ujasnit své priority a také umi
1épe peCovat o své pracovni vztahy. Dobrou zpravou je i to, Ze neni sam, kdo si téchto zmén
v§imnul a jiz se mu dostalo jisté pochvaly od jeho nadiizen¢ho. Piekvapenim tedy neni ani to,
ze by koucink stale rozhodné doporucil pro rozvoj zaméstnancti ve firmach a rozhodné by si

ucast na ném zopakoval.

Tabulka 12: Respondent E — shrnuti

Faze vyzkumu Shrnuti
Naprosto spokojen Regené oblasti: Vytycenych cild se
1.faze s kvalitou kouéovani kariéra, stanovovani spoleéné podafilo
i osobhou kouce. cildl a vedeni lidi. dosahnout.
Naprosto spokojen L . Obohaceni pro osobni
. Pre poXolen Uplatfiovani novych Acent pro
2.faze s kvalitou koucovani . , Zivot: lepsi
. . znalosti a dovednosti. .
i osobou kouce. komunikace.
Naprosto spokojen Nabyti novych Zajem o pfipadnou
3.faze s kvalitou koucovani kompetenci, zména moZnost Ucastnit se
i osobou kouce. pfistupu. kouéinku znovu.
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Respondent F

Tento respondent se jako prvni ze vSech pfedchozich s kouCinkem v ramci své piredeslé
pracovni praxe jiz setkal, proto byl samoziejmé schopny i1 definovat jeho podstatu. Co m¢l ale
se vSemi predchozimi respondenty spolecného je nafizena ucast na koucinku ze strany jeho
nadfizeného. Nicméné byl se svou ucasti na podzimnim kurzu i s osobou kouce naprosto
spokojen, protoze se mu spolu s nim podafilo probrat a vyfesit zalezitosti, jez spadaji
do oblasti stanovovani cilti, vedeni lidi, kariéry a komunikace. V souvislosti s ispéSnym
vyfesenim téchto problému a nejasnosti tak respondent rozhodné nabyl pocitu, ze se mu kou¢
snazil porozumét a zalezelo mu na tom, aby spole¢né vytyCenych cili bylo dosazeno. S tim
souvisi 1 zajem respondenta o piipadnou budouci moznost zucCastnit se koucovani znovu,
protoze byl v danou chvili rozhodné pfesvédcen, Ze se setka s pozitivnimi efekty koucinku

v ramci své budouci kariéry.

Pozitivni ndzor, jenz m¢l respondent F ihned po probéhnutém koucinku, ptetrval i do obdobi
ptiblizné tii mésict po kurzu. Stale tedy koucink povazoval za pfinos pro svou vlastni osobu,
protoze uz po tfech mésicich zpozoroval jisté pozitivni zmény, které byly zptsobeny vyuzitim
novych znalosti, jez na kurz ziskal. Tyto pozitivni zmény byly promitnuty do respondentovi
spokojenosti, produktivity, samostatnosti, sebevédomi, zplsobu setfazeni priorit i vztaht.
A pravé pozitivni zmény v oblasti svého sebevédomi si tento respondent odnesl 1 do osobniho
zivota, kde mu byly také velmi napomocné. Na zaklad€ uvedenych pozitivnich zkuSenosti by
dany pracovnik doporucil metodu koucovani jako prostfedek pro rozvoj pracovnikd a saim by

byl za dalsi pfipadnou budouci moZnost zii€astnit se rad.

I po dalSich dvou mésicich se tento respondent t€si z nové ziskanych znalosti a dovednosti
a také osvojeni si lepSiho zpisobu komunikace. Diky koucinku tak nabyl nové kompetence,
které momentéalné vyuziva ve své kazdodenni pracovni praxi a snaZi si je i nadale udrzovat.
V souvislosti s tim u n¢j doslo i ke zméné pfistupu, diky kterému si nyni mysli, Ze je z n¢j
produktivnéj$i pracovnik neZz pied Uc€asti na koucinku. Pozitivni vliv koucinku shledava
po dvou mésicich opét ve vSech oblastech tykajicich se jeho osoby, které byly v dotazniku
1 v pfredchozim odstavci uvedeny. Dosud tyto zmény ale nebyly nijak komentovany ¢i
ocenény ze strany jeho nadfizenych, coz ale respondenta neodradilo od toho, aby v budoucnu
vyuzil ptipadné moznosti zucastnit se koucinku znovu, protoze ho stdle bere za velmi

vhodnou a u¢innou metodu rozvoje pracovniki.
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Tabulka 13: Respondent F — shrnuti

Faze vyzkumu Shrnuti
. Regené oblasti: v ey e
MNaprosto spokojen . . e Vytycenych cill se
A . . stanovovani cild, v .
1.faze 5 kvalitou koucovani e Creae spole¢né podafilo
) . kariéra, vedeni lidi ,
i osobou kouée. ) dosahnout.
a komunikace.
Naprosto spokojen L, . Obohaceni pro osobni
A P . P . ) o Uplatfiovani novych . P -
2.faze s kvalitou koucovani . Zivot: wyssi
. . znalosti. ; ,
i osobou kouce. sebevédomi.
Naprosto spokojen Nabyti nowych Zajem o pfipadnou
3.faze 5 kvalitou koucovani kompetenci, zména moZnost ucastnit se
i osobou kouce. pfistupu. kouéinku znovu.
Zdroj: Vlastni zpracovani
Respondent G

Respondent G byl druhym v pofadi, ktery mél s koucinkem né&jakou diivéjsi zkuSenost.
Protoze sam dokazal vysvétlit 1 jeho vyznam a znal tak jeho podstatu, se svou ucasti na ném
byl ptevazné spokojen i ptes to, Ze se jednalo o nafizeni nadfizeného. Pievazné spokojen byl
1 se samotnou osobou kouce, jenZ se mu snazil pomoct v oblastech stanovovani cilli, vedeni
lidi, kariéry a komunikace. S danym koucem si tak stanovil cile, kterych bylo nasledné
dosazeno, a proto dany respondent nemél pochyb o snaze kouce pomoct, jak nejlépe umi.
Diky této pozitivni zkuSenosti s kouCinkem by se ho respondent pravdépodobné nékdy
v budoucnu zuc¢astnil znovu, protoZe také nabyl pocitu, Ze by mu tato i¢ast mohla piinést

pozitivni zmény v jeho budoucim profesnim Zivoté.

Po uplynulych tfech mésicich doSel respondent k zavéru, ze se jeho nazor na koucovani
zménil k lepSimu, a to hlavn€ diky osvojeni si nového zplsobu pfemysleni a také chovani.
Koucink tedy pro svou vlastni osobu bere za pfinosny a jeho pozitivni efekty shledal ve vSech
oblastech uvedenych v dotazniku, tedy u své spokojenosti, produktivity, samostatnosti,
sebevédomi, zplisobu sefazeni priorit i vztahi. Ugast na podzimnim kurzu tohoto respondenta
obohatila také v jeho osobni oblasti Zivota, a to konkrétn€ v organizaci jeho Casu a jeho
ptistupu ke konfliktim. Z uvedenych diivodi je tedy jasné, Ze koucink doporucuje pro rozvoj

zaméstnancu ve firméch a v pfipad€ moznosti by se ho v budoucnu rozhodné€ znovu zucastnil.

Nézor tohoto respondenta se ve srovndni s ndzorem pfed dvéma mésici nijak razantné
nezménil. Koucink povazuje za uc¢innou metodu rozvoje, diky niz ziskal nové znalosti,
dovednosti a zplisob pfemysleni, na jejichz zakladé pak pozdé€ji nabyl 1 novych kompetenci,
které by si ve svém profesnim Zivoté rad nadale udrzel. Diky nové nabytym kompetencim

doslo 1 ke zméné respondentova chovani a také k pocitu, ze se jeho vykonnost s odstupem
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casu zlepsila. Stale také pretrvava jeho nazor, Ze mél koucink pozitivni vliv na vSech Sest vyse
uvedenych oblasti, které dotaznik nabizel. Jist¢ho pokroku si jiz v§imnul i nadfizeny
respondenta. Veskeré pozitivni zkuSenosti daného pracovnika tak vedli k tomu, Ze je

rozhodné piesvédéen o efektivnosti koucinku, doporucil by ho i ostatnim pracovnikim,

a zaroven by se ho nékdy v budoucnu rad znovu zucastnil.

Tabulka 14: Respondent G — shrnuti

Faze vyzkumu Shrnuti
N . Refené oblasti: e i ae
Spi%e spokojen . . e Vytyéenych cill se
L . . e stanovovani cily, v v ..
1.faze s kvalitou koucovani . , spoleéné podafilo
. . komunikace, vedeni .
i osobou kouce. 1 . dosahnout.
lidi a kariéra.
. .., , Obohaceni pro osobni
Naprosto spokojen Uplatfiovani nového . e P ,
. . « e . v e | Zivot: lepsiorganizace
2.faze s kvalitou kouéovani zpusobu piemysleni . wr
. . . casu a piistup
i osobou koude. a chovani. e
ke konfliktm.
Naprosto spokojen Nabyti novych Zajem o pfipadnou
3.faze s kvalitou koucovani kompetenci, zména moZnost Ucastnit se
i osobou koude. chovani. koudinku znovu.
Zdroj: Vlastni zpracovani
Respondent H

Posledni respondent se za svou ptedchozi kariéru s koucinkem nikdy nesetkal, ale ptesto byl
schopen tento pojem vlastnimi slovy definovat. I v poslednim ptipadé se jednalo o natfizenou
ucast ze strany nadfizeného, kterd pfinesla prevaznou spokojenost respondenta s pribchem
uskutecnéného kurzu i se samotnou osobou kouce, jenz kurz vedl. Opét zde také doslo
k feSeni zalezitosti vztahujicich se ke stanovovani cild, vedeni lidi a komunikaci. I ptes to, Ze
dany respondent nebyl zcela piesvédcen o snaze kouce dosdhnout vytyCenych cili, tak se
vSech cilti dosahnout podatilo. Pokud by se tento pracovnik mohl koucinku zi¢astnit znovu,
pravdépodobné by tuto piilezitost vyuZil, protoze jako vétSina ostatnich shledal jeho mozné

pozitivni pfinosy pro budouci kariéru.

V ptipad¢ tohoto respondenta doslo s uplynutim tii mésicti ke zméné k lepSimu, a svou tcast
na koucovani tak shledal daleko ptinosnéjsi, neZ tomu bylo ihned po probéhnutém kurzu.
Diky koucinku totiz ziskal nové znalosti, dovednosti a také novy zplsob piremysleni,
a zaroven doSlo k pozitivnimu efektu koucinku na respondentovu spokojenost, produktivitu,
samostatnost, sebevédomi, zpiisob sefazeni priorit a vztahy. Stejné jako u vSech pfedchozich
respondenttl si 1 tento odnesl néco do svého osobniho Zivota a jednalo se konkrétné o lepsi

zpusob komunikace a vétsi samostatnost pii rozhodovani a feSeni problémi. Koucinku by se
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tak dany pracovnik rozhodné zucastnil znovu a zaroveil by ho rozhodné doporucil jako

metodu rozvoje zaméstnanctl.

Na zaklad¢ odpovedi pracovnika, které uvedl ve tfeti fazi dotazovani, lze tvrdit, Ze se jeho
dosavadni pozitivni ndzor po dvou mésicich zménil na jesté pozitivngjsi. Ziejmé je to
zpisobeno tim, Ze noveé nabyté skuteCnosti, kterymi jsou dovednosti, znalosti, zplsob
premysleni a zpiisob komunikace, ve svém soucasném profesnim zivoté¢ uplatiiuje stale vice,
coz je jisté velmi chtény vysledek a vede to respondenta k tomu, ze kompetence, které
na zaklad¢é zminénych nové ziskanych skutecnosti nabyl, chce dale rozvijet a dosdhnout tak
jesté lepsich vysledkd. Je také presvédcen, Zze nyni podava vétsi vykon, i kdyz to z jeho
nadfizenych zatim nikdo neocenil. Diky tomu, Ze se nyni vidi jako spokojencjsi,
produktivnéj$i, samostatnéjsi, vztahové schopnéj$i a sebevédoméjsi pracovnik, ktery je
schopen lepsiho setfazeni svych priorit, pfetrvava jeho doporuceni koucinku jako prostredku
pro rozvoj zaméstnancu ve firmach. Také je stale presvédcen, ze mu koucink pomohl natolik,

aby se ho v budoucnu zicastnil znovu a svij profesni ¢i osobni zivot tak mohl nadéle rozvijet.

Tabulka 15: Respondent H — shrnuti

Faze vyzkumu Shrnuti
. . Regené oblasti: e
Spie spokojen - VytyCenych cild se
. . . e . komunikace, o .
1.faze 5 kvalitou koucovani i ¢ o spole¢né podafilo
. . stanovovani cild :
i osobou kouée. P dosahnout.
a vedeni lidi.
Obohaceni pro osobni
. Uplatfiovani novych Zivot: lepsi
Naprosto spokojen P . 4 . ) P .
, , v znalosti, dovednosti komunikace, vé&tsi
2.faze s kvalitou koucovani . - -
. . a nového zpusobu samostatnost pfi
i osobou kouce. . el . fr o w
pfemyéleni. rozhodovani a feeni
problémd.
MNaprosto spokojen MNabyti novych Zajem o piipadnou
3.faze 5 kvalitou koucovani kompetenci, zména moZnost Ucastnit se
i osobou kouée. pristupu. kouéinku znovu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzijemna komparace respondenti

U vsech respondentil lze prokazatelné tvrdit, Ze jejich nazor na kurz koucinku, jehoz byli
ucastniky, je po uplynuti péti mésict pozitivni. Respondenti A, B, C, E, F, G, H m¢li tento
nazor jiz od prvni faze dotazovani, pouze respondent D sviij plivodné negativni nazor
v pribéhu vyzkumu zménil na pozitivni, coz tedy v souhrnu znamend naprostou uspesnost

procesu.
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Respondenti zastavajici pozici mistra ve vyrobé byli v rdmci zodpovidani dotazi uvedenych
v dotaznicich ponckud méné sdilnéj$i nez respondenti zastavajici pozici TK a na zakladé
souhrnu celkovych odpovédi byli mistii z pocatku skepti¢téjsi, zdali jim koucink pfinese néco

dobrého.

Zajimavy je pohled z hlediska véku, kdy ze skupiny mistrti i ze skupiny TK byl ihned
po probéhnutém koucinku na zaklad¢ ziskanych odpovédi nejméné spokojeny vzdy ten
nejmladsi zastupce dané skupiny, tedy respondenti D a H (29 a 36 let), a nejvice spokojeny

vzdy ten nejstarsi zastupce dané skupiny, tedy respondenti C a F (51 a 54 let).

Vliv pohlavi nebyl v takto malém poctu respondentll prokdzén a Zeny i muzi tak svou ucast
na koucinku vnimali velmi podobn¢, vyjimkou je pouze jiz zminény respondent D, tedy

ucastnik muzského pohlavi.

Z hlediska velikosti tymu bylo vypozorovano, Ze respondenti, ktefi vedou tym v poctu
jedenacti a vice osob, v pfipadé vybéru odpovédi volili v drtivé vétsSin€ pripadit moznost
,rozhodné ano* oproti respondentiim vedoucim tym deseti a méné osob, kteii vétSinou volili
moznost ,,spiSe ano“. Na uvedenou skutecnost by se dalo nahlizet tak, Ze pracovnici, ktefi
vedou pocetné vétsi tymy, byli o svych nazorech a odpovédich vice presvédCeni nez ti, ktefi

vedou tymy o mens$im poctu osob.

5.1.2 Kvalitativni vyzkum — fizené pohovory

Druhd c¢ast Setfeni probihala s vyuzitim kvalitativniho vyzkumného designu, jehoz
vysledky, resp. vysledky ziskané z uskute¢nénych fizenych pohovorti, budou uvedeny praveé
v této podkapitole. Nejprve bude pozornost v€novana prvnim dvéma pohovorim, které
probéhly ihned po kurzu koucinku a poté druhym dvéma pohovortim, které probéhly priblizné
pet mesict po uskuteénéném kurzu. Nasleduje popis posledniho pohovoru, ktery probihal
s vybranou osobou z vedeni spolecnosti a na zavér, stejné jako v pfipadé kvantitativniho

vyzkumu, budou zji§téné skutecnosti komparovany mezi sebou.
Prvni Fizené pohovory s kouéem mistri a kou¢em TK

Jak jiz bylo zminéno v podkapitole vénované metodice vyzkumného Setfeni, oba tyto fizené
pohovory probéhly na zacatku fijna, tedy ihned po uskute¢néném kurzu koucinku. Jako prvni
prob&hl rozhovor mezi autorkou prace a kou€em mistri a poté nasledoval rozhovor autorky

préace s kouc¢em TK.
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Prvni otazka, kterou autorka préace polozila, byla sméfovana piimo na samotnou osobu kouce
a zjistovala, co kouce ke koucovani ptivedlo a pro¢ se mu vénuje. Prvni dotazovany, tedy
kou¢ mistrii, odpovedél, ze se ke koucovani dostal diky pfedchozi dlouholeté praxi v oblasti
fizeni lidskych zdroji a Ze ho také vzdy bavilo poméhat lidem. Na zaklad€ uvedenych divodi
se rozhodl absolvovat Skoleni a stat se tak akreditovanym kouc¢em. Odpoveéd kouce TK znéla
tak, ze se v ramci pfedchozi pracovni praxe setkal s koucinkem jako jeho ucastnik a od té
doby se o néj zacal vice zajimat, protoze mu v dané situaci opravdu pomohl. Zacal se mu tedy

naplno vénovat, coz bral jako dalsi krok ve svém pracovnim rozvoji.

Druha otézka zjistovala, jak dlouho dany koué¢ pro spolenost SA pracuje. Kou¢ mistri
odpovédél, ze v dané spolecnosti pracuje jiz témét jedendct let. Odpoveéd kouce TK pak znéla

tak, ze tomu letos, tedy v roce 2022, bylo Sest let.

Nésledujici otazka se ptala na to, jak se podle kouce odrdzi koucink v praci manazerQ
spole¢nosti SA. Prvni dotazovany odpovédél, ze koudink ma obecné& velky potencial rozvijet
lidi a tim 1 zlepSovat jejich vykonnost a spokojenost, a proto si mysli, Ze se v dnesni dob¢
jedna o nedilnou soucast prace manazert. Je totiz potfeba umét se svymi podiizenymi
spolupracovat, spravné¢ komunikovat a efektivné fesit nastalé problémy, coz se, dle jeho
nazoru, v SA déje. Kou¢ TK uvedl, ze se koucink na praci manaZerii SA odrazi urgitd
pozitivné. Jedna se o velkou nadnarodni spolecnost s opravdu velkym poctem zaméstnanct,
takZe je potfeba, aby manaZerim bylo poskytnuto odborné vzdélani 1 v oblasti komunikace,

spoluprace s jejich podfizenymi 1 nadfizenymi apod.

Ctvrta otazka jiz bylo vénovana samotnému kurzu koudinku a zjistovala, jaka témata koué
s UcCastniky feSil. Kou¢ mistrti odpovédel, ze se jednalo o ,.klasickd* témata jako komunikace,
vedeni lidi a tymu, spoluprace, feSeni problémovych situaci a samoziejmé 1 propojeni
pracovniho Zivota s tim osobnim. Kazdy jedinec je ale pry individudlni, co se tyce cile
a pfistupu, takZe nelze podrobné vyjmenovat vSe, co kou¢ s ucastniky feSil. Kou¢ TK si
s kazdym jedincem na zaCatku sezeni definoval cile a na jejich zaklad¢ jim pak vyplynula
spolupraci a feSeni konflikti a celkové o jakési prohloubeni dosavadnich znalosti v praci

s lidmi.

Dalsi otazka se vénovala tomu, co bylo cilem kouce pfi tomto kurzu a co chtél zicastnéné
naucit. Prvni kou¢ mél za cil dosazeni vSech cill, které si s ucastniky stanovil, a zaroven

1 pomoct s feSenim problému ¢i nejasnosti zGcastnénych. Vzdy totiz doufé, ze si kazdy
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jedinec odnese nové znalosti, které mu nasledné¢ pomohou v rozvoji novych dovednosti
a stane se tak prinosnéjSim sam pro sebe i pro svého zaméstnavatele. Kou¢ TK odpovédél
dost podobné a jeho cilem je tedy také dosazeni cilii, které si spolecné s Gcastniky vytycil,
z ¢ehoz mu pak vyplyva snaha poskytnout jim nové znalosti a schopnosti, jeZ pak pracovnici

nasledné uplatni pfi vykonu své prace a pomohou jim fesit napi. problémové situace.

Sesta otazka zjistovala, jestli kou¢ nabyl pocitu, Ze s jeho zptisobem koudovani byli vsichni
ucastnici spokojeni. Kou¢ mistri uvedl, Ze vSechny ucastniky zadal o jejich upfimnost
i v ptipadé jakéhokoliv osobniho problému s nim a zadny z koucovanych se neozval, takze
ma pocit, ze udelal dobry dojem a jeho zplisob koucovani v§em vyhovoval. Druhy kou¢
odpovédél, Ze on sam ma z probéhnutého kurzu dobry pocit a doufd, ze ho maji i vSichni

ucastnici.

V souvislosti s dalsi otdzkou se feSilo to, zdali bylo se vSemi ucastniky dosazeno vSech
stanovenych cilti. Prvni dotazovany uvedl, Ze s koucovanymi podrobné probral vse, co bylo
cilem, a ted’ uz je na jednotlivych pracovnicich, jak s nové ziskanymi skutecnostmi nalozi.

Kou¢ TK uvedl, Ze se vSemi zvladl probrat vSe, co bylo ve stanovenych cilech zahrnuto.

Osma otazka méla zjistit to, jestli si kou¢ mysli, Ze si jeho rady vezmou ucastnici k srdci
a zacnou je uplatnovat ve svém profesnim, poptipad¢ i osobnim zivoté. Kou¢ mistrii v to
uptimné doufs, ale kazdopadné nemiize nikoho nutit. Podle jeho zkusenosti v SA ale vzdy
doslo k jistym posuntim tim sprdvnym smérem, tak tomu snad nebude jinak ani po tomto
kurzu. Druhy kou¢ véfi, Ze k tomu dojde, protoZe jak jiz fekl, sdm ma ze své predchozi praxe

s pozici ucastnika koucinku osobni zkuSenost a mohl tak sam zazit jeho pozitivni efekty.

Nasledujici otazka zjisSt'ovala, jakym zplisobem si kou¢ ovéfi, Ze se jeho koucovani promitlo
do kazdodenni praxe ucastnikli. Prvni dotazovany odpovédél, Ze ho vzdy nejprve zajima
zpétné hodnoceni Gcastnikd, které probihd vlastné skoro hned po kurzu. Dlouhodobéjsi efekty
pak Ize sledovat na vysledcich jejich pracovniho vykonu, diky informacim od jejich ptimych
nadfizenych apod. Kou¢ TK uvedl, Ze zptusobt je vice a li§i se podle doby, kterd od kurzu
ubé¢hla. Jedna se napf. o zpétné hodnoceni kurzu, zmény ve vykonnosti pracovniki, vysledky

firmy apod.

Posledni otazka hledala odpovéd’ na to, zdali md kou¢ moznost nahlédnout do oficidlniho
zpétného hodnoceni kurzu ze strany jeho tcastnikli. Kou¢ mistri odpoveédél, Ze tuto moznost
ma a ze si velmi rad procte, jaky na néj a jeho zptsob koucinku maji ucastnici ndzor. Podle

jeho nazoru neni nikdo dokonaly, a 1 on sam se potiebuje ze svych ptipadnych chyb poucit
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pro své dalsi plisobeni. Druhy kou¢ uvedl, Ze mé tuto moznost také a na zakladé tohoto

hodnoceni ziskava ptipadné podnéty do budoucna.

a4 4

Druhé Fizené pohovory s kou¢em mistri a kouc¢em TK

Druhé faze pohovorii probihala piiblizné pét mésict po uskutecnéném kurzu koucinku, tedy
v obdobi z&véru vyzkumného Setieni. Opét byl uskuteénén rozhovor jak s koucem mistra,
ktery probehl jako prvni, tak s kou¢em TK, ktery probéhl jako druhy v potadi. Cilem téchto
rozhovort bylo zjistit, zdali se obéma kouciim z jejich pohledu podaftilo dosahnout vseho, co

po nich spolecnost i ucastnici pozadovali.

Prvni otazka hledala odpovéd’ na to, jaké ma kou¢ nyni ohlasy na jim vedeny kurz koucinku
ze strany ucastnikl koucinku. Kou¢ mistri odpovédél, ze zpétné hodnoceni kurzu ptineslo
v pievazné vétSiné pozitivni reakce, akorat v jednom pitipad€ pravdépodobné uplné nenaplnil
oc¢ekavani daného pracovnika, coz ho mrzi. Druhy kou¢ pak uvedl, ze ohlasy jsou velmi

24

pozitivni, coz ho t¢si a dale motivuje pti koucovani dalSich zaméstnanct této spolecnosti.

V ramci dal$i otdzky se autorka prace snazila zjistit, jestli si kou¢ nyni mysli, ze se mu
povedlo dosdhnout vSeho, co chtél ticastniky naucdit. Prvni kou¢ uvedl, ze podle jeho nazoru
ano, protoze vse, co se Ucastnici chtéli naucit, si na zac¢atku skoleni spolecné tfekli a vytvofili
si tak cile, kterych na konci Skoleni uspésn¢€ dosahli. Pokud mél né€kdo jinou ptredstavu, ale
nefekl mu o ni, t€Zko pak mohl pomoci. Kou¢ TK odpovedél, Ze to, co Ui¢astnici chtéli fesit,
spolu fesili a také vyftesili, takZze doufd, Ze se naucili nové véci napi. ohledné komunikace ¢i

vedeni svych tymul. Doufa, Ze si nikdo nenechéaval své problémy pro sebe a ted’ toho nelituje.

Ve tieti otdzce byla pozornost soustfedéna na to, jaké mé nyni kou¢ ohlasy na jim vedeny
kurz kou€inku ze strany spole¢nosti. Odpovéd’ kouce mistrii znéla tak, ze se Zadné negativni
ohlasy nekonaly. D¢la tuto praci jiz dost let na to, aby mu spolec¢nost vétila, Ze ji dé€la dobte.
Nejdulezitéjsi je pracovat s takovymi zaméstnanci, ktefi tu zménu a osobni rozvoj opravdu
chtéji, coz je u manazerl této spoleCnosti téméef standardem a nebylo tomu jinak ani
v podzimnim kurzu. Druhy dotazovany uvedl, Ze vSe pokracuje stejné jako diiv, takze je vSe
v poradku. Pokud by bylo ze zpétného hodnoceni kurzu nebo na zéklad¢ stiznosti nadfizenych

cokoliv Spatn€, uz by se to davno fesilo.

Nasledujici otazka zjisStovala, zdali si kou¢ mysli, ze se mu podafilo dosdhnout vSeho, co
po ném spolecnost v ramci kouc¢inku pozadovala. Prvni dotazovany odpovédél, ze si to mysli.

Spolecnost ma pro koucovani mistrti i TK jasné nastavené standardy, podle kterych se on jako
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kou¢ musi fidit. Na ném samotném uz pak je ,,jen“ to, aby se toho zhostil tim spravnym
zpisobem. Kdyby bylo néco $patné, uz by o tom pry davno védél. Odpovéd kouce TK znéla
tak, ze v této spoleCnosti jsou jasn¢ dana pravidla, jak by mél kazdy koucink probihat, takze

pozadavky spolec¢nosti byly z jeho strany naplnény urcité.

Posledni pata otazka byla vénovana tomu, jestli existuje néco, co by dany kou¢ udélal priste
jinak. Prvni z koucl uvedl, Ze vzhledem k tomu, ze se jiz déle planuji jisté zmeény obecné
ve vzdélavani v této spoleCnosti, tak bude muset urcit¢ zmeény pravdépodobné provést. Jinak
se pry ale zadny jiny divod pro zménu z jeho strany neobjevil. Druhy kou¢ pak odpovédél, ze
autorka prace uZ od jeho kolegy, tedy kou¢e mistrd, urité slysela, e v SA nastane par zmén,
které se budou tykat kurz a Skoleni, takZe se uvidi, co budoucnost pfinese a jak velké ty
zmény budou. Co se tyce jeho vlastni osoby, tak i on sdm se na sobé snaZi neustale pracovat

a na kazdém dalSim kurzu se snazi byt vzdy zase o kousek lepsi, at’ uz se to tyka cehokoliv.
Pohovor s vybranou osobou z vedeni spole¢nosti

Posledni fizeny pohovor prob¢hl na samotném zavéru vyzkumu, a to s osobou, jez zastava
jednu z pozic v $ir§Sim okruhu vedeni spole¢nosti. Cilem tohoto rozhovoru bylo zjisténi, zdali

jiz nastal n&jaky efekt ve vysledcich podniku po obou probéhnutych kurzech koucinku.

4

Prvni otazka zjiStovala, jak moc véfi spolecnost v efektivitu kou¢ovani. Odpoveéd znéla tak,
ze koucink je v SA povazovan za velmi efektivni zplisob podpory zaméstnancl v ziskavani

a rozvoji novych schopnosti.

Dalsi otazka byla sméfovana k tomu, co koucCink této spolecnosti obecné piindsi a jaké jsou
jeho efekty na fungovani firmy. Dany zaméstnanec uvedl, Ze diky koucinku dochazi
k upeviiovani loajality zaméstnanct viici spolecnosti a oni jsou tak daleko vyrovnangjsi a také

schopné;jsi v feseni nastalych situaci a problému.

Teti otazka se snazila nalézt odpovéd’ na to, jak moc peclivé SA postupovala pii vybéru
kouct, kteti vedli podzimni kurzy. Odpovédi bylo to, Ze oba koucové pro tuto firmu pracuji
jiz n€kolik let a za celou tu dobu u nich nebyl zaznamenan zadny neuspéch, proto maji

ze strany spole¢nosti plnou divéru a také podporu pti vedeni kurzi koucovani.

Nasledujici otazka zjistovala, zdali SA podrobnéji sleduje dal$i vyvoj zaméstnanci, ktefi se
podzimniho kou¢ovani zigastnili. Vybrana osoba uvedla, Ze tento vyvoj SA samoziejmé
sleduje, protoze se jednd o jakousi zpétnou vazbu, kterd je pro spolenost velmi dilezita

v souvislosti s podniknutim dalSich krokti vedoucich k neustdlému zlepSovani arovné téchto
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kurzii tak, aby dlouhodobé efekty koucovani byly pro zaméstnance i spolecnost co

nejpiinosnéjsi.

Pata otdzka navazovala na predchozi a snazila se zjistit, zdali jiz spoleCnost zpozorovala, Ze
by po uplynuti piiblizné péti méesici od kurzu dochdzelo ke zvySovani produktivity
zaméstnanc, kteti se kurzu zucastnili. Odpovédi bylo to, ze tuto skute¢nost je celkem obtizné
posoudit, protoze pét mésict neni zas tak dlouhd doba k tomu, aby se dély néjaké prevratné
zmény. Kazdopadné 1ze potvrdit, Ze napt. v mési¢nich hodnocenich zaméstnancu, kterda vzdy

provadi jejich nadfizeni, Ize vidét jista zlepSeni a pokroky tim spravnym smérem.

Vramci dal§i otdzky se autorka prace dotazovala, zdali pfipadné zvySeni produktivity
zaméstnancu bylo ze strany spole¢nosti n€jak ocenéno a jestli se spolecnost snazi motivovat
tyto zaméstnance k jejich dalSimu rozvoji. Dotazovand osoba uvedla, ze jak jiz jednou
zminila, zatim se jedna o pomé&mé kratkou dobu, kterd od kurzi ub&hla. Kazdopadné SA je
pfipravena podporovat a nasledné ocefiovat osobni rist kazdého zaméstnance at’ uz zvySenim
osobniho ohodnoceni ¢i naptf. nabidnutim vys$s§i pracovni pozice, coz je vlastné odpovéd

1 na otazku ohledné motivace.

Posledni otdzka pak byla sméfovana na to, zdali SA premysli o budoucim rozsiteni kouginku,
napf. rozSifeni okruhu zaméstnanct, ktefi budou mit moznost zucastnit se. V tomto ptipadé
znéla odpoved’ tak, Ze se v souCasné dobé pracuje na zavedeni urcitych zmén, které se
nebudou tykat jen koucovéni, ale celého procesu vzdélavani zaméstnancil, a v souvislosti
s tim budou provedeny i zmény v poctech moznych ucastnikli. Bliz§i informace v tuto chvili

ale nemohou byt uvedeny.
Vzijemna komparace vysledki pohovori

Prvni dva pohovory, které probehly mezi autorkou prace a obéma kouci, jez vedli podzimni
kurzy koucinku, nepfinesly zadné piekvapivé ani vyrazné odlisné vysledky. Lze fict, Ze se
svymi nazory a odpovéd’'mi oba koucové vétSinou shodovali a jejich pfistup k danému kurzu
byl obdobny. Z velké ¢asti je to zplsobeno tim, Ze v SA jsou jasné nastavené standardy
prabéhu koucinku spolu s pozadavky na samotného kouce a jeho zplisob koucovani. I ptes to
byly ale zjiStény urcité odliSnosti mezi témito dvéma osobami. Prvni odliSnost nastala hned
u prvni otazky, kdy bylo zjisténo, ze kouce mistr ke koucovani privedla jeho predchozi praxe
v oblasti RLZ, kdeZto u koude TK to byla jeho zkuSenost v roli uéastnika koucinku. Dalsi

rozdil byl zji§tén u poctu let, v ramci kterych koucové pracuji pro danou spolecnost, kdy kou¢
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mistril pro SA pracuje pies jedenact let a kou¢ TK pouze Sest let. U ostatnich otazek se

odpovédi obou respondentli v podstaté shodovaly.

V ramci druhych dvou pohovort s kouci také nevznikly téméi zadné vyznamné rozdily.
Jediny vyznamnéj$i rozdil se tykal ohlasi na koucink ze strany ucastnikii ihned
po probéhnutych kurzech, kdy kou¢ mistri mezi svymi Ctyfmi svéfenci zaznamenal jeden
neuspéch, resp. nespokojenost ucastnika, kou¢ TK naopak zaznamenal stoprocentni
uspesnost. V tomto sméru by se mozna dalo spekulovat o vlivu celkového poctu ucastnika,
jenz mohl ovlivnit ¢as, ktery byl kou¢ kazdému z nich schopen vénovat, protoze celkovy
pocet ucastnikli koucovani mistrii byl sedm osob kdezto koucovani talenti TK se celkové
zOCastnilo deset osob, vyhrazeny cas byl ale na kazdy kurz stejny. V dalSich odpovédich
tykajicich se ohlast a naplnéni pozadavkl ze strany spolecnosti, ¢i mozné zmény piistupu

kouce se jiz oba dotazovani prakticky shodovali.

U fizeného pohovoru s vybranou osobou z vedeni spolecnosti byly né&které autorkou prace
polozené otazky podobné tém, jez pokladala koucim. I v tomto piipadé¢ byly jednotlivé
odpovédi dané osoby v jakémsi souladu s odpovéd'mi koucl, na Cemz lze vidét to, ze
spoluprace mezi spole¢nosti a obéma kouc¢i je na velmi dobré urovni a vSichni tito tfi

pfedstavitelé tak maji nastaveny spolecné cile, kterych se jim, jak je vidét, dafi dosahovat.

5.1.3 Shrnuti vysledku

Provedena analyza ve spole¢nosti SA piinesla zajimavé vysledky, které byly v drtivé
vetsing pozitivni a na kurzy koucinku, které se ve spoleCnosti uskutecnuji, tak vrhaji velmi
dobré svétlo. V ramci této podkapitoly budou jednotlivé poznatky ze vSech fazi vyzkumného
Setfeni shrnuty spolu s vyvozenim zéavért, které jsou v souladu s vyvojovym diagramem

uvedenym v ptedchozi kapitole.

Prvni faze vyzkumu soustfedici se na Gc€astniky kurzu, méla najit odpovéd’ na otazku,
zdali byli Gcastnici s koucinkem spokojeni. Po tfech mésicich probéhla druha faze, jez si
kladla otazku, jestli se ucastnici naucili néco nového. Poté nasledovala tieti faze Setfeni
vztahujici se k €astnikiim, kterd zjistovala, zdali ucastnici uplatnili nové nabyté skutecnosti
ve své kazdodenni praxi. I pfes to, Ze ihned po probehnutych kurzech, byl ze vSech osmi
respondentll jeden pomérné nespokojeny, po uplynuti pifiblizné péti mésict se jeho ndzor
celkem vyrazné zmeénil, a to k lepSimu. Pravdépodobné tento respondent potieboval az
v prib¢hu Casu zjistit, ze ziskané poznatky z kurzu mtze ve své kazdodenni pracovni praxi

opravdu uplatnit a mohou mu pomoct se zvladanim nejriznéjSich situaci. Na vSechny tfi vyse
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uvedené otdzky je tak mozné na zikladé¢ odpovédi respondentti odpoveédét ano. Z tohoto
divodu Ize konstatovat, ze po uplynuti péti mésict cely proces zaznamenal u vsech
vybranych respondentii naprostou uspesnost, zcehoz se t&€§i jak koucové, tak samotna
spolecnost. Na zékladé¢ vyvojového diagramu uvedené¢ho v piedchozi kapitole lze tedy

logicky vyvodit zavér, ze kouc€ink byl pro ucastniky piinosem.

To, jak se postupem casu, tedy v prib¢hu vsech tfi fazi vyzkumu, ménily odpovédi
jednotlivych respondentti vztahujici se ke spokojenosti s kurzem i1 osobou kouce shrnuje

nasledujici tabulka:

Tabulka 16: Piehled spokojenosti respondentii v pritbéhu vyzkumu

Faze vyzkumu
Respondent 1.faze 2.faze 3.faze

A naprosto spokojen naprosto spokojen naprosto spokojen
B spite spokajen naprosto spokojen naprosto spokojen
C naprosto spokojen naprosto spokojen naprosto spokojen
D spise nespokojen spise nespokojen spise spokojen

E naprosto spokojen naprosto spokojen naprosto spokojen
F naprosto spokojen naprosto spokojen naprosto spokojen
G spite spokajen naprosto spokojen naprosto spokojen
H spise spokojen naprosto spokojen naprosto spokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cast vyzkumu, ktera byla vénovana obéma koudtim, méla ve své prvni fazi piinést
odpovédi na otazky, jaké cile si kouc¢ové stanovili a co chtéli ucastniky kurzu vlastné naucit.
Po této fazi nasledoval odstup pfiblizné péti mésicl, po jehoZ uplynuti se autorka prace
snazila nalézt odpovédi na otazky, zdali se kouciim zjejich pohledu podafilo dosahnout
stanovenych cili a zdali povazuji ucastniky za usp€sné absolventy kurzii kou¢inku. Vzhledem
k ziskanym odpovédim je mozZné fict, Ze se stanovenych cilli dosdhnout podatilo a Ze koucové
ze svého pohledu ucastniky povazuji za UspéSné absolventy. Odpovédi koucl byly totiz
v drtivé vétsiné pripadi v souladu s odpovéd’'mi respondentd, resp. ucastnikd kurzl, a proto
1ze na zaklad¢é vyvojového diagramu uvedeného v predchozi kapitole logicky vyvodit zavér,

ze koucové zaznamenali uspéch.

Co se tyce samotného pohledu spolecnosti, prob¢hl fizeny pohovor s vybranou osobou
z vedeni SA, ktery mél uréitym zptisobem zakonéit cely vyzkum a uvést pohled z tzv. tieti
strany. Na zdklad¢ uvedenych odpovédi této osoby bylo zjisténo, Ze spole¢nost dosud neméla
zadny diivod pochybovat o spravném pribehu kurzu ¢i postupu kteréhokoliv z kouct. Jistou
piekaZkou v konkrétnosti odpovédi bylo ale jednak omezeni z hlediska svéfovani internich

informaci podniku, a zdroven také pomérné kratka doba, kterd od kurzii ubéchla, protoze
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v Casovém intervalu péti mésicii nelze ocekavat néjaké pievratné zmény. Jakymsi zaverem,
ktery mél vyplynout z ¢asti vyvojového diagramu vénované spole¢nosti, mélo byt rozhodnuti,
zdali se probéhnuté kurzy koucinku jiz projevily ve vysledcich podniku. Na zaklad¢ vyse
uvedenych skutecnosti je toto rozhodnuti sporné a pravdépodobné bude potieba poskytnout
pracovnikim vice casu, aby mohl byt vyvozen zavér, zdali doslo ke zvySeni jejich

produktivity ¢i ne.

5.2 Navrhy a doporuceni

V piedchozi podkapitole byly uvedeny veskeré skutecnosti, jez byly autorkou prace
ziskany prostfednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Poté byly vSechny
vysledky shrnuty spolu s vyvozenim zéavéri, které vyplyvaly z vytvoreného vyvojového
diagramu. V ramci této podkapitoly budou uvedeny jednotlivé navrhy a doporuceni, které se
autorka prace snazila na zdkladé zjiSténych vysledkli zformulovat pro zlepSeni soucasné

situace, a to zvlast’ pro ucastniky, kouce i pro spole¢nost.
Doporuceni pro uéastniky

Nejprve bude pozornost vénovana ucastnikiim, jenz ptredstavovali vyzkumny vzorek
pro provedenou analyzu. Jelikoz uz mé kazdy svij kurz koucinku za sebou, je potieba se
soustfedit na to, aby ve svém profesnim, popt. i osobnim Zivoté, i nadale co nejvice vyuzivali
veskeré nové nabyté skutecnosti. Kazdy jednotlivec by se tak mél zamérit na to, aby si
pri vykonu jakékoliv ¢innosti uvédomil, Ze tieba pravé u ni miiZe nové poznatky
aplikovat a danou cinnost tak posunout na vysSi uroven. Vzhledem ktomu, Ze
napf. komunikace, spoluprace ¢i vedeni tymu je jejich kazdodenni pracovni naplni, méli by
ziskané poznatky uplatiiovat vlastné kazdy svij pracovni den, coz se ale v piipadé
respondentli doposud délo. Také by mélo platit, Ze se nové nabyté kompetence budou snazit
nadale rozvijet, a tim rozvijet i sami sebe jako celek. S tim souvisi i to, Ze pokud by se jim
nékdy v budoucnu dostalo dalSi moZnosti se koucinku zhcastnit, rozhodné by tuto
nabidku méli prijmout, protoZze by opét mohli nasbirat dal§i cenné rady a zkuSenosti
od ¢loveka, kterému jiz za dobu jeho plsobeni ve spoleCnosti proSly rukama stovky

pracovnikd.

Co se ty¢e doporuceni pro potencialni ucastniky koucinku v této spolecnosti, rozhodné
by si pred zahajenim kurzu méli rozmyslet a sami v sobé rozhodnout, co konkrétné

chtéji s danym koucem reSit, popf. v ¢em ze svého profesniho Zivota vidi problémy ci
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nedostatky. Diky tomu dojde k velké uspote Casu, ktery pro kurzy koucinku bohuzel neni
nekonecny, a také musi byt spravedlivé rozvrzen mezi vSechny ucastniky. Dale by bylo dobré,
aby si zjistili informace o tom, jak vlastné dany kurz bude probihat a co bude jeho
naplni, protoze je podle nazoru autorky jist¢ dobré védét, do ¢eho dani pracovnici jdou a co
vSe je ceka. Pokud jiz budou ve fazi ucastniki koucinku, neméli by se bat o svych
problémech oteviené mluvit, protoze jen tak jim mtze kou¢ opravdu pomoct. S tim souvisi
i snaha zapamatovat si, pop¥. si poznamenat, co nejvice rad a postupi, které¢ by danému
pracovnikovi mohli byt pti vykonu jeho prace napomocné. Az dojde k ukonceni kurzu a oni
budou ,navraceni“ zpét do svého kazdodenniho profesniho Zzivota, méli by se fidit

doporucenimi, které byly mifeny na soucasné absolventy kurzu.
Doporuceni pro kouce

Vzhledem k tomu, Ze oba koucové zaznamenali u probéhnutych kurzl tspéch, neni
zrovna jednoduché zformulovat névrhy a doporuceni ke zlepSeni soucasné situace.
Z uvedenych odpovédi ucastnikl bylo vidét, Ze jim oba koucové sedli i lidsky, coz je velmi
dalezity fakt. Pravdépodobné to bylo zptisobeno tim, Ze oba koucové vidy ke kazdému
ucastnikovi pristupovali individudlné a dali mu tak pocit, Ze jde v danou chvili pouze
onéj ajeho problémy, které se spolecné pokusi vyreSit. Timto zplisobem by to mélo
fungovat i nadale, protoze Uspéch celého procesu zavisi z velké miry na vytvofeném vztahu

mezi kouc¢em a koucovanym.

Co se tyce samotného zplisobu kouc¢ovani a pouZzitych metod, musi byt brano na ztetel
to, 7e koutové v SA maji jasné predepsana pravidla a standardy, které musi byt dodrZeny,
z tohoto diivodu pak maji kouc¢ové ponékud mensi prostor pro své vlastni zptisoby ¢i praktiky.
Proto by mél vidy kazdy kou¢ nejprve naplnit poZadavky spole¢nosti na priibéh
koucinku a pouZité metody a aZ teprve potom, pokud zbude ¢as, pripadné zkouSet néco

navic. Vyhne se tak pfipadnym problémiim, které by mohly ze strany vedeni SA nastat.
Doporuceni pro spole¢nost

Podle odpovédi, které byly zjiStény na zaklad€é probéhnutého fizeného pohovoru
s vybranou osobou z vedeni spole¢nosti, lze konstatovat, ze SA dosud neméla zadny divod
fesit ptipadné problémy ¢i stiznosti na podzimni kurzy kou€inku. Vzhledem k tomu, Ze ale
doslo ke zminéni o jistych pfipravovanych zménéch tykajicich se celého procesu vzdélavani
pracovnikii, bylo by na misté pokusit se zformulovat par navrhli a doporuceni pro zlepSeni

soucasného stavu.
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Prvnim navrhem je to, zdali by nebylo vhodné zamyslet se nad rozSifenim téchto
kurzi, a to jak z pohledu po¢tu moZnych ucastnikii, tak z pohledu ¢asu, jenz je na kazdy
kurz vyhrazen. S tim souvisi i to, Zze by pracovnikiim na odpovidajicich pozicich mohla byt
nabidnuta mozZnost dobrovolné ucasti, tedy nejednalo by se pouze o ucast na zaklad¢
nafizeni nadfizeného, kterd uz jen kdyz se vyslovi, mize pro nékteré pracovniky pusobit lehce

demotivacné.

Dalsi doporuceni, resp. navrh, se vztahuje k tomu, jestli by nebylo dobré alespon
vyzkouset model, v némz by mél v ramci koucinku kazdy kou¢ podstatné vice volnosti,
co se tycCe prubéhu a pouzitych metod. Samoziejmé je nezbytné zachovat jisté standardy
a postupy, které jsou $ité na miru pracovnikiim SA, ale zaroveii by nemuselo byt na $kodu,
na zéklad¢ vlastnich pfesvédceni. Mozna by se v tomto piipad¢ do jisté miry zménilo vnimani
koucinku uz pred jeho zacatkem, a pracovnici by tak individudlni ptistup kouce vnimali

mnohem silnéji.

Jako posledni doporuceni Ize uvést to, zZe by se spolecnost mohla zamérit na lepsi
motivaci a podporu zaméstnancii, ktefi Kkurz absolvovali, spolu se zapracovanim
na procesu informovani pracovnikii o zpiisobech ocefiovani jejich pripadnych
pracovnich pokroki. V jedné zodpovédi uvedenych v pribéhu pohovoru totiz bylo
uvedeno, Ze je SA pfipravena podporovat a nasledné ocefiovat zvyseni produktivity svych
zaméstnancl, a to napf. finanéni odménou ¢i nabidnutim vysSi pracovni pozice. Autorka
prace si ale vtomto piipadé neni Uplné jista, Ze jsou v tomto smyslu vSichni pracovnici,

kterych se to tykd, dostatecné informovani a o t€chto moznostech tak védi.

VSechny vySe uvedené navrhy ¢i doporuceni byly zformulovany pro zvySeni
pfinosnosti dané metody osobniho rozvoje. Diky nim by se tak z kazdého pracovnika mél stat

vykonnéjsi, schopnéjsi, sebevédomeéjsi, spokojenéjsi a samostatnéjs$i jedinec, ktery bude

piinosem jak sam pro sebe, tak pro spole¢nost SA.

106



ZAVER

Diplomova prace byla zamétena na ulohu koucinku v development planu pracovnika
ve vybrané spolecnosti. Cilem prace bylo vytvofit moznad doporuceni ke zvySeni piinosnosti
dané metody osobniho rozvoje pracovnika, a to na zaklad¢ provedeni analyzy koucinku jako

prostiedku osobniho rozvoje pracovnika ve vybrané spolecnosti. Stanoveny cil se v této

diplomov¢ praci podatilo naplnit.

Aby mohla byt zminéna analyza provedena, bylo tfeba nejprve podrobné rozebrat
problematiku teoretickych pojm, které s ni souvisely. Teoreticka ¢ast prace tak byla tvofena
celkem dvéma kapitolami, ve kterych byly postupné rozebrany pojmy fizeni lidskych zdroju,
rozvoj zameéstnancl, vzdelavani zameéstnanci spolu s jednotlivymi metodami vzdélavani
ataké, pro tuto praci stézejni pojem, koucink. Tato cast prace, jak jiz bylo zminéno,

pfedstavovala teoreticky podklad pro ¢ast praktickou.

Praktickou ¢ast prace tvotily celkem tfi kapitoly. Nejprve byla predstavena spole¢nost
SKODA AUTO as., v niz byla provedena analyza a jejiz zaméstnanci tvofili vyzkumny
vzorek pro uskuteénéné vyzkumné Setfeni. V ramci této spolecnosti doslo k pfedstaveni jeji
historie, uvedena byla jeji zakladni charakteristika a také charakteristika jednotlivych
vyrobnich zavodi. Poté byla popsana jeji organizacni struktura, a nakonec byl blize
charakterizovan 1 jeji personal. Nasledujici kapitola vénovala pozornost jiz samotné analyze
koucinku, ktera byla provedena prostiednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumného

designu a jejiz postup byl v souladu s Kirkpatrickovym ¢tyf-urovitovym modelem.

V ramci analyzy koucinku v dané spolecnosti byl nejprve ptedstaven zplsob rozvoje
a vzdélavani zaméstnancti spolu charakteristikou utvaru SKODA Akademie, jenz tyto oblasti
zajiStuje. Poté byla popsdna metodika vyzkumného Setfeni nésledovana charakteristikou
vyzkumného vzorku a také popisem realizace sbéru dat. Jak jiz bylo zminéno, vyzkumné
Setfeni probihalo ve tfech fazich a skladalo se z vytvofeni a pouziti tfi dotaznikii a také
uskuteCnéni péti fizenych pohovor. Pro ucely vyzkumného Setfeni byl autorkou préace
vytvofen i1 vyvojovy diagram zachycujici jednotlivé faze vyzkumu a v souladu s nim pak byly

zjisténé skuteCnosti hodnoceny a interpretovany.

V posledni kapitole prace probéhlo vyhodnoceni vysledkl ziskanych z provedeného
vyzkumného Setfeni. Bylo zjiSténo, Ze v konecné fazi vyzkumu zaznamenal koucink
naprostou uspéSnost a vSech osm respondentl bylo se svou ucasti spokojeno i ptes to, Ze

ithned po probéhnutém koucinku tato spokojenost stoprocentni nebyla. Vzhledem
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ke zjisténym skutecnostem bylo mozné v souladu s vyvojovym diagramem vyvodit zavery
vztahujici se k ucastniklim, kouclim i spoleCnosti jako celku. U tucastnikli tedy bylo
rozhodnuto, Ze uskutecnény koucink pro né€ byl piinosem. V piipadé¢ kouclt se jednalo
0 zavér, ze oba koucové zaznamenali uspéch. U spolecnosti jako celku bylo rozhodnuti
mezi dvéma zavéry uvedenymi ve vyvojovém diagramu ponc¢kud sporné a dosud zatim
zustava na jakémsi pomezi obou moznosti. K definitivnimu rozhodnuti, zdali se probéhnuté
kurzy koucinku jiz projevily ve vysledcich podniku, bude tfeba poskytnout pracovnikiim
trochu vice ¢asu. UZ ted’ jsou ale jisté zmény tim spravnym smérem patrné, 1ze jen doufat, ze

tento trend bude pokracovat i nadale.

Na zékladé vysledkli vyzkumu a pro naplnéni cile prace byly autorkou prace
zformulovany navrhy a doporufeni pro zlepSeni soucasné situace. Mezi doporuceni
pro ucastniky koucinku patfilo to, aby se kazdy jedinec i nadale soustiedil na vyuziti nové
nabytych znalosti, dovednosti a schopnosti a snazil se je aplikovat u co nejvice svych
kazdodennich Cinnosti, a to pifevazné ve své profesni Casti zivota, popt. i t€ osobni. Dalsi
navrh rozvijel ten prvni, a jednalo se o doporuceni k tomu, aby se pracovnici snaZzili nové
nabyté¢ kompetence nadale rozvijet a diky tomu si neustdle kladli vyssi cile, které je
pfi vykonu jejich prace budou motivovat. Nasledujici doporuceni se vztahovalo
k potencialnim ucastnikiim kurzu, kterym bylo doporuceno, aby si pfed svou ucasti peclivé
promysleli, co vSe s koucem chtéji feSit a v em vramci svého profesniho zivota vidi
nedostatky. Zarovein by pii své UcCasti na kurzu méli byt otevieni a nebat se o svych
problémech mluvit, protoze kou¢ tam bude od toho, aby jim tyto problémy pomohl vyftesit.
Pokud se totiz dany pracovnik napi. neodvazi sdélit své nedostatky ¢i problémy, bude pro n¢j

pfinos koucinku pravdépodobné témét nulovy.

Navrhy a doporuceni pro kouce bylo obtizné sméfovat na zlepSeni soucasné situace,
protoze na zakladé odpovédi respondentil i vybrané osoby z vedeni SA, nebyly v soucasné
situaci nalezeny zadné nedostatky. Doporuceno jim tedy bylo pouze to, aby pro né i nadale
zlstalo prioritou budovani vztahii mezi nimi a kouovanymi, a zaroven i nadale v rdmci
koucinku nejdiive naplnili veskeré pozadavky spolecnosti a az pak teprve aplikovali zplisoby

a metody na zakladé€ svych vlastnich pfesvédcenti.

Doporuceni pro samotnou spolecnost spoc¢ivaly v tom, zdali by nebylo dobré uvazovat
o roz§ifeni koucinku jak z ¢asového hlediska, tak z hlediska poctu moznych ucastniki. Dalsi

navrh se vztahoval k situaci, ve které je drtivd vétSina UcCastnikd na tento kurz poslana
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na zaklad¢ nafizeni nadfizeného. Navrh na zlepSeni byl tedy takovy, ze by méli mit
odpovidajici pracovnici moznost dobrovolné ucasti. Tieti doporuceni, které jiz bylo nastinéno
v ptipad¢ doporuceni pro kouce, se tykalo toho, aby kouci pti vykonu své prace dostali vice
volnosti a méli tak dostatek ¢asu vyzkouSet napf. i metody, které nejsou u koudinku v SA
standardem, ale mohli by byt v pfipad¢ jejich zaméstnancli uzite¢né. Posledni doporuceni
spocivalo v tom, aby se spoleCnost zaméfila na vétsi podporu a motivaci svych pracovniki,
ktefi se kurzu koucCinku zcastni, a jejich nasledujici profesni pokroky také nalezit¢ ocenila.

Veskeré uvedené navrhy a doporuceni budou spolecnosti v ptipad¢ jejiho zajmu predstaveny.
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PRILOHA A - DOTAZNIK C. 1

Dobry den,

jsem studentkou Univerzity Pardubice a v ramci své diplomové prace provadim vyzkum,
ktery se tykéa rozvoje zaméstnanct a ulohy koucinku v ném. Z tohoto diivodu bych Vés chtéla
pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku slouziciho jako zpétna vazba, a zaroven i jako
podklad k pfipadné tvorbé doporuceni pro zlepSeni situace tykajici se této problematiky.
Neanonymita dotazniku slouzi pouze ke kompletaci s dalSimi dvéma dotazniky, konkrétni
jména respondentti nebudou nikde zvefejnéna.

Dékuji za Vas cas.

Bc. Lucie Sedova

Datum: Jméno a pfijmeni:

r wr

Identifikac¢ni ¢ast (vzdy prosim vyberte jednu z mozZnosti)

1. Jaké je VaSe pohlavi?

[ Zena

O muz

2. Kolik je Vam let?
0] 18-30 let
0] 30-45 let
0 45-60 let
01 60 a vice let

3. Jakou zastavate pozici ve firmé?

L] mistr ve vyrobé
O tymovy koordinator

O jiné:

4. Jak veliky tym pracovniki vedete, resp. Fidite?
L1 5 osob a méné
L1 6-10 osob
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0 11-15 osob

[ 16 a vice osob

Koucdink — definice, zkuSenosti a spokojenost s ti¢asti (vzdy prosim vyberte jednu

Z moznosti)

1. Dokazal/a byste svymi vlastnimi slovy definovat kou¢ink?

[ ano
O ne

[ nevim

2. UZ jste se v ramci své prrechozi praxe s kou¢inkem setkal/a?

O ano

O ne

3. Jaky byl diivod pro Vasi ucast na koucovani?
L1 Bylo to nafizeni mého nadfizeného.
L] Sam/a jsem se chtél/a v této oblasti rozvijet.
L] Bylo to na zékladé doporuceni.

O Jiné:

4. Jak jste byl/a spokojen/a s kvalitou koucovani?
L1 naprosto spokojen/a
L1 spiSe spokojen/a
] spiSe nespokojen/a

L] naprosto nespokojen/a

5. Byl/a jste spokojen/a s volbou kouce?

O rozhodné ano
[ spise ano
[ nevim

[ spiSe ne
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[ rozhodné ne

6. S jakou otazkou/problémem/oblasti Vam kou¢ pomahal? (zde miizete vybrat i vice

moznosti)
L] stanovovani cili
L] vedendi lidi
L] oblast kariéry
0] komunikace

O jiné:

7. Dosahl/a jste spole¢né s kouc¢em predem vytycenych cilii?

O ano
O ne

L] nejsem si jisty/a

8. Nabyl/a jste pocitu, Ze se Vam kouc snazil opravdu pomoct a zileZelo mu na
dosazZeni spolec¢né stanovenych cili?

[ rozhodné ano
[ spise ano

[ nevim

[ spiSe ne

[ rozhodné ne

9. Pokud budete mit moZnost, ziucastnite se kouc¢ovani znovu?
[ rozhodng ano
[ spise ano
I nevim
[ spiSe ne

O rozhodné ne
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10. Myslite si, Ze icast na koucinku v budoucnu ovlivni Vas profesni Zivot?

[ rozhodné ano
L] spiSe ano

U nevim

[ spise ne

[ rozhodné ne
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PRILOHA B - DOTAZNIK C. 2

Dobry den,

jsem studentkou Univerzity Pardubice a v ramci své diplomové prace provadim vyzkum,
ktery se tykéa rozvoje zaméstnanct a ulohy koucinku v ném. Z tohoto diivodu bych Vés chtéla
pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku slouziciho jako zpétna vazba, a zaroven i jako
podklad k pfipadné tvorbé doporuceni pro zlepSeni situace tykajici se této problematiky.
Neanonymita dotazniku slouzi pouze ke kompletaci s dalSimi dvéma dotazniky, konkrétni
jména respondentti nebudou nikde zvefejnéna.

Dékuji za Vas cas.

Bc. Lucie Sedova

Datum: Jméno a piijmeni:

Koucdink — uplynuti ti'i mésicii od vicasti na koudovani (vzdy prosim vyberte jednu

Z moznosti)

1. Jak jste nyni spokojen/a se svou ucasti na koucovani pred tFemi mésici?
[ mij nazor je porad stejny
[ m0j nazor se zménil k lepSimu

[ mlj nazor se zménil k hor§imu

2. Miyslite si nyni, Ze pro Vas tic¢ast na koucinku byla pfinosem?
0 ano

O ne

[ nevim

3. Pozorujete nyni néjaké zmény, které by byly zapri¢inény Vasi ucasti na
koucovani?
L] Ano, jedné se o zménu k lepSimu.

L] Ano, jedné se o zménu k horSimu.

L1 Ne, vse je stejné jako pied ucasti na koucinku.
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4. O co konkrétné Vas ucast na koucinku obohatila? (zde mtzete vybrat vice

moznosti)
1 nové dovednosti
] nové védomosti/znalosti
L novy zptisob piemysleni

O jiné:

L] ni¢im jsem obohacen/a nebyl/a

5. Zakrouzkujte prosim, zdali ted’ po uplynuti tfi mésicti vhimate pozitivni,

negativni nebo Zadny vliv koucinku na uvedené oblasti tykajici se Vasi osoby:

(napf. samostatnost: negativni vliv zadny vliv)

e spokojenost: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
e produktivita: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
e samostatnost: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
e sebevédomi: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
e sefazeni priorit: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
e vztahy: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv

6. Stalo se Vam, Ze byste si z kou¢inku odnesl/a i néco do svého osobniho Zivota a

nasledné to vyuzil/a? O co se jednalo?

[ ano, jednalo se o:

O ne

7. KdyzZ ted® mate moznost zpétného pohledu, doporucil/a byste koucink pro rozvoj

zaméstnancu ve firmach?
[ rozhodné ano
[ spise ano
U nevim
[ spise ne

[ rozhodné ne
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8. Pokud budete mit nékdy v budoucnu mozZnost, zicastnite se koucovani znovu?

[ rozhodné ano
L] spiSe ano

U nevim

[ spise ne

[ rozhodné ne
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PRILOHA C - DOTAZNIK C. 3

Dobry den,

jsem studentkou Univerzity Pardubice a v ramci své diplomové prace provadim vyzkum,
ktery se tykéa rozvoje zaméstnanct a ulohy koucinku v ném. Z tohoto diivodu bych Vés chtéla
pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku slouziciho jako zpétna vazba, a zaroven i jako
podklad k pfipadné tvorbé doporuceni pro zlepSeni situace tykajici se této problematiky.
Neanonymita dotazniku slouzi pouze ke kompletaci s dalSimi dvéma dotazniky, konkrétni
jména respondentti nebudou nikde zvefejnéna.

Dékuji za Vas cas.

Bc. Lucie Sedova

Datum: Jméno a piijmeni:

Koucdink — uplynuti péti mésicii od ucasti na koucovani (vzdy prosim vyberte jednu

Z moznosti)
1. Jak jste nyni spokojen/a se svou ucasti na koucovani pred péti mésici?
[ mij nazor je porad stejny
[ m0j nazor se zménil k lepSimu

[ mlj nazor se zménil k hor§imu

2. Co jste diky koucovani ziskal/a a nyni uplatiiujete ve své kazdodenni pracovni

praxi? (zde miiZzete vybrat vice moZnosti)
L] nové dovednosti
L] nové védomosti/znalosti
L] novy zpiisob premysleni

0 jiné:

L] ni¢im jsem obohacen nebyl/a

3. Nabyl/a jste na zakladé novych védomosti a dovednosti nové kompetence?

O rozhodné ano
[ spise ano
[ nevim
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L] spiSe ne

O rozhodné ne

4. Doslo u Vas ke zméné chovani/pristupu?
[J rozhodné ano
[ spise ano
L] nevim
L] spiSe ne

O rozhodné ne

5. Dafrise Vam nové nabyté kompetence (popf. novy zpisob chovani) udrzet ¢i dale
rozvijet?
L1 Ano, nové nabyté kompetence si udrzuji.
L1 Ano, nové nabyté kompetence si udrzuji a snazim se je dale rozvijet.
L1 Ne, nedati se mi ani jedno.

L] Nic jsem nenabyl/a, tak nemam co udrzovat nebo rozvijet.

6. Myslite se, Ze je z Vas nyni diky koucinku vykonnéjsi a produktivné;jsi
pracovnik?
L] rozhodné ano
[ spise ano
L] nevim
[ spise ne

[ rozhodné ne

7. Zakrouzkujte prosim, zdali ted’ po uplynuti péti mésicti vnimate pozitivni,

negativni nebo Zadny vliv koucinku na uvedené oblasti tykajici se Vasi osoby:

napr. samostatnost: negativni vliv zadny vliv
p g y

e spokojenost: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
e produktivita: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
e samostatnost: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
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e sebevédomi: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv
e sefazeni priorit: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv

e vztahy: pozitivni vliv negativni vliv zadny vliv

8. Stalo se Vam za posledni dobu, Ze by nékdo z Fad VaSich nadfizenych

poznamenal, Ze jste udélal/a pokrok a ocenil to?
] ano, stalo
[ ne, nestalo

L] nejsem si jisty/a

9. Kdyz ted’ mate moZnost zpétného pohledu na Vasi priblizné pétimésicni cestu,
doporucil/a byste koucink pro rozvoj zaméstnancu ve firmach?
[ rozhodné ano
L] spiSe ano
] nevim
[ spise ne

[ rozhodné ne

10. Pomohl Vam/Zaujal Vas koucink natolik, Ze byste se ho v budoucnu zicastnil/a
znovu, abyste se mohl/a nadale rozvijet jak ve svém profesnim, tak osobnim
Zivoté?

L] rozhodné ano
[ spise ano

L] nevim

[ spiSe ne

O rozhodné ne
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PRILOHA D —- OTAZKY PRO RiZENY POHOVOR S KOUCI IHNED PO
PROBEHNUTEM KOUCINKU

1.

e o

10.

Co Vas ke koucovani ptivedlo? Pro¢ se mu vénujete?

Jak dlouho pracujete jako kouc pro tuto spolecnost?

Jak se podle Vas odrazi koucink v praci manazert této firmy?

Jaka témata jste s ucastniky na probéhnutém koucinku tesil?

Co bylo Vasim cilem pii tomto kouc¢ovani? Co jste chtél zacastnéné naucit?
Nabyl jste pocitu, ze s VaSim stylem koucinku byli vSichni u€astnici spokojeni?
Podatilo se Vam se vSemi ucastniky dosdhnout stanovenych cilii?

Mpyslite si, Ze si Vase rady vezmou ucastnici k srdci a zacnou je uplatiovat ve svém
profesnim, poptipad¢ i osobnim Zivoté?

Jak si ovéfite, ze se VaSe koucovani promitlo do kazdodenni praxe ucastnikti?
Mate moznost nahlédnout do oficialniho zpétného hodnoceni kurzu ze strany jeho

ucastnika?
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PRILOHA E — OTAZKY PRO RIZENY POHOVOR S KOUCI S ODSTUPEM PETI
MESICU OD PROBEHNUTEHO KOUCINKU

1.

Jaké mate nyni ohlasy na Vami vedeny kurz koucinku, ktery probihal na podzim
lonského roku, ze strany ucastnikii koucinku?

Myslite si, ze se Vam povedlo dosdhnout vSeho, co jste chtél ucastniky naucit?
Jaké mate nyni ohlasy na Vami vedeny kurz kouc€inku, ktery probihal na podzim
lonského roku, ze strany spolecnosti?

Myslite si, Zze se Vam povedlo dosahnout vSeho, co po Vas spolecnost v ramci
koucinku pozadovala?

Je néco, co pristé udeélate jinak?
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PRILOHA F —- OTAZKY PRO RiZENY POHOVOR S VYBRANOU OSOBOU Z
VEDENI SPOLECNOSTI

1. Jak moc tato spolecnost véii v efektivitu koucovani?

2. Co koucink této spole¢nosti obecné piinasi? Jaké jsou jeho efekty na fungovani
spole¢nosti?

3. Jak moc peclive spolecnost postupovala pti vybéru kouci, ktefi vedli podzimni kurzy?

4. Sledujete podrobnéji dalsi vyvoj zaméstnanct, kteii se podzimniho koucovani
zucastnili?

5. Pozorujete, ze by ted’ po uplynuti ptiblizné péti mesicti dochdzelo ke zvySovani
produktivity zaméstnanct po jejich ucasti na koucovani?

6. Je/bylo toto zvySeni produktivity ze strany spole¢nosti néjak ocenéno? SnaZite se
motivovat své zamé&stnance k jejich dalSimu rozvoji?

7. Premysli spole¢nost o budoucim rozsifeni koucinku (napt. rozsifit okruh zaméstnanct,

ktefi budou mit moznost zucastnit se)?
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