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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva &snym bezp@ostnim managementem. Tim,
jak se dokaze vygadat s novou dobou neustalychémmtedy dobou, kdy se vyrobnim
faktorem stava poznani, neustalé &ladani a pateba informace. Déale jsou zde uvedeny
souwasné problémyrizeni a konkrétni problémy, které se tykajiimpyslu komeéni
bezpé&nosti. Podstatou prace je navrh vyuZzZiti novych peesiynich metodtizeni
v bezpénostnim péimyslu, které umozniémto firmam v dnedni da@blépe pracovat a
koordinovat své lidi s vyuzitim k@&ovani, vyuZzivat pracovnich tyinpro dosazeni lepSiho
vykonu ve sluzb a také pochopit funkci futurologie pro lepSi pozad budoucnosti, ktera
je pro praci bezpmostniho manazera tim néjdzitejSim.

Kli¢ova slova:

coaching (koting), bezpénostni management, dmysl komeéni bezpénosti,
progresivni metodyizeni, futurologie, procesni tym, reengineering

ABSTRACT

This thesis is dedicated to current security mamage. It describes how we cope
with new age of constant changes, when educatiah kamowladge becomes main
production factor. It also speak about current [gnmis of management and particular
issues with relation to comertial security indusffre core of this thesis is a proposal of
new progresive management methods in security indushich enables companies to
work better and better coordinate their employ&esugh coaching, to use work teams to
get better service results and also to understandtibn of futurology for better future
understanding, which is the most important thingstecurity manager.

Keywords:

coaching, security management, comertial secumniyustry, progresive management
methods, futurology, work team, reengineering
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UvoD

V podnikani jako takovém, aijmysl komeéni bezpé&nosti nevyjimaje, neexistuje
nic, cemu by bylo mozné se rychle rduUmét dokre kowovat je dovednost gasté&ng i
umeni, které neni mozné ovlddnout bez hlubSiho podhiopeho souvislosti a bez
dostaténych zkuSenosti a praxe. Jen tak je mozné vyuZitsnyz potencial, ktery
kouéovérln’ ma. Kotovani je stylemiizeni, ktery pedstavuje protipdl iikazovani a
kontroly.

V dneSnim s#e zmeny, dolg, kdy diky globalizaci a rychlému vyvoiji
informanich technologii, neni nicipdem dané, ani U&ph v podnikéani. V devadesatych
letech bylo pro podnikatele v3e jednodussi, dikgvigu poptavky nad nabidkou byli
dodavatelé (podniky) ve vyh&dDnes je zde rozsahla tuzemska i zalirarkonkurence a
zakaznik si tedy d¥e vybirat z nefgeberného mnoZzstvi vyrobka sluzeb. Stava se tedy
tim, kdo utuje usgsnost jednotlivych podnik Dodavatelé si uz nediktuji podminky, nyni
musi akceptovatiani a touhy zdkaznika a byt schopni obstéat ve sthigsSi konkurenci.
ProtoZe spousta firem vyrabi totozné vyrobky zarsaitelné ceny, musi se vyhoda hledat
jinde. Mezi tyto vyhody rizeme pditat nagiklad nové metodyizeni, ke kteryntadime i
koutovani. Spravnymrizenim a vedenim lidi spione naklady a dosahujeme snaze
uspechu, jelikoz si vybudujeme pracovni tym, ktery budehopen a ochoten nejen
rozhodovat a febirat zodpo&dnost, ale také praci vykonavat s radosti rechazet
S novymi napady.

Jak uz jsem ie@deslala, dneSni doba je provazena neustal@mam V pamyslu
komekni bezpeénosti je velice dlezité tyto znény predvidat, abychom byli schopni
strategicky planovat. Strategické planovani je démobou zalezZitosti, kratkodobé a snad i
stredrédobé plany v dnesSni d&bbez problém sestavit dokazeme. Pro strategické
planovani v pimyslu komegni bezpénosti musime ofi vyuzivat novych metod jako je
nag. futurologie. Zde mizeme vyuzit metod od prognézovamép tvorbu hypotéz, az po
vyuZiti intuice a stanoveni GsudkwDaleZitou roli pro ukeni vyvoje v budoucnosti je i
poznavani minulosti.

Tato diplomova prace se zabyva &snym bezpaostnim managementem. Tim,
jak se dokaze vygadat s novou dobou neustalychémmtedy dobou, kdy se vyrobnim
faktorem stava poznani, tedy neustélééléniini a pateba informace. Dale jsou zde
uvedeny sokasné problémytizeni a konkrétni problémy, které se tykajiamysiu
komegkni bezpénosti. Také navrhuji vyuZiti novych progresivnictetod rizeni v PKB,
které umoznidmto firmam v dnesni déblépe pracovat a koordinovat své lidi. S vyuZzitim
koutovani, vyuzivat pracovnich tyimpro dosaZzeni lepSiho vykonu ve slzb také
pochopit funkci futurologie pro lepSi poznavani budnosti, kterd je pro praci
bezp&nostniho manazera tim néjdzitejSim.

V dalSi ¢asti je zpracovana pasaz o vyuziti coachingu amgslu komeéni
bezpénosti, kde posuzuji vyhody a nevyhody tohotousqgbu rizeni. Pro ziskani
potrebnych podklaidl pro tuto praktickou analyzu je vyuZzit dotaznik,jehoZ vypracovani
se podileli lidé pracuijici a zabyvajici se be&restni problematikou na soukromé bazi. Pro
vyhodnoceni dotaznikje vyuZito metod z knihy Socialni vyzkum — podaiknanagement
od Karla Pavlicy.

! Whitmore, Kodovani, 2004
2 Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007
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1. SOUCASNY BEZPECNOSTNIi MANAGEMENT

Jak uz jsemideslala v ivodu je dnesni doba dobou neustalyeéh.zhyto zngny
se Uzce dotykaji také oblasti korer bezpénosti. ,Drive v pfimyslu komeéni
bezpeénosti pracovali jednotlivci a drobné firmy (19901993), postup jak se obor
rozvijel, vznikaly firmy stedniho rozsahu (1993 — 1998). Tady jiZ¢ala poteba
vrcholového managementu, ktery ale nebyl k dispodieprve v roce 2001 #al obor
bezpé&nostni technologie, systémy a management s koncepdiy bezpénostniho
managementu®Vsimnme si, Ze skladbagabnich osnov tohoto oboru se také neustéle
meéni a @izpasobuje novym pdebam spoknosti, které taktéz vyvolava zZma. Dnes
(2008) je bezpmostni management natolik Sirokym pojmem, pod kbesi nesmime
predstavovat ,pouze” vedeni lidi direktivnimigobem za &elem bezchybného spni
Ukolu a v komeini bezpénosti také za &elem dosazeni zisku. Phatsem i znalost
ekonomické problematiky, psychologie, futurologitd.apodpdené dobrou odbornou
znalosti.Rizeni v ptimyslu kome&ni bezpénosti dnes vyZzaduje vysoce kvalifikované,
samostatné pracovniky, kienaji znalosti i z jinych obdr které jsem fedeslala a ki@
tyto své znalosti dokazi vho&aplikovat v praxi.

.Management Ize nejobegncharakterizovat jako souhrn vSecmnosti, které je
tFeba udlat, aby byla zabezpena funkce organizacé

V oblasti kometni bezpeénosti byl a gkde jes¢ je vyuzivan direktivni (vojensky
systémyizeni, ktery vyuzivaifkazu (rozkazu) a vyZzaduje jeho bezpodriirgesplini. Je
to pravd&podobré zpisobeno tim, Ze vedoucimi pracovnikyggtto firmach se néastji
stavali byvali policisté. #tom vlastni vykon sluzby uz jednotlivi pracovnigikonavaji
bud zcela samostagén nebo v tymech (p pirevozu pedz, pri zabezpeéeni tiznych akci,
nebo @i ochrarg osob apod.) ,Protoze se v PKB pouzivaji formy aadg i material a
prostedky obdobné jako v arm&a policii, vyZaduje se po pracovnicich v tomto rabb
obdobny pistup k plgni uUkoli. PredevSim je to odp@dnost, zakonnost jednani a
chovani, cestnost, vysoka profesionalita, odolnost a vytrstaloU managér pak
odpowdnost, pikladnost a vysokda profesionalita spojend s paditiv charakterovymi
vlastnostmi.® Pokud by v PKB byl dostatek kvalifikovanych pranté i na &ch
nejnizSich pozicich, je mozné od direktivnihodggbu rizeni ustoupit a nastolitizeni
nagiklad formou kodovani v ramci celé organizace, kde $edpoklada samostatnost a
vlastni Usudek i u nejnizSich pracovnilBohuZel realita je zatim na hony vzdalend této
vizi. Metodu kowovani Ize vé&chto firmach pouzivat pouze u vySSiho d@edhiho
managementu. U nejnizSich pracov¥nibtude muset fgvazovat jiny pistup (snad i ten
direktivni). JelikoZz PKB se potyka s nedostatkemalifiikovanych lidi. Jak potvrzuje
analyza dotaznikv zawru této prace, je to hlavni problém beapestnino managementu
dnes.

Laucky (2007) uvadi existenci ditych problému uplatnéni kou¢ovani v PKB,
které jen potvrzuiji, co bylee¢eno vySe. Jsou tagdevsim:

-V oboru pracujgada diletant, ktai obor jako celek poskozuiji.

- Existuje porndrné nizka urové celkové vzdlanosti.

% Hurta, Laucky, Management bezZpestniho inZenyrstvi, 2006
* Hurta, Laucky, Management bezpestniho inzenyrstvi, 2006
® Laucky,Rizeni technologickych proogs pramyslu kometni bezpénosti, 2005
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-V PKB c¢asto pracuji i vedouci pracovnici, kKtg daném oboru nemaji odborné
vzklani, nebo maji nedostat®u praxi. Mnohdy oboji. To potom oviiuje
kvalitu vykonu bezp&nostni prace s naslednymi dalSimi problémy, ktd¢& P
jako celek poskozuji a ve svychidedcich zaficinuji negativni pohled laické i
odborné veéejnosti na soukromobezfr@stni pdmysl jako celek.

- Chybnétizeni technologickych prooess PKB pcinajici Spatnou systemizaci
¢innosti, chybnym zasystemizovanimiagphi reSeni problémuips neznalost,
nebo Spatnou znalost forem a metod prace v PKB r&ekqvyrobenim®
takového problému, ktery vylél ziskani zakazky, nebo k&ini vypowdi
z poskytovanych sluzeb, odstoupenim od smlouvyraeg zakazniky apod.

- Spatna analytick&innost, za&inajici chybnym vyhledanim bezp®stnich
rizik, naslednou chybnou analyzou s nemoznostiraggvani spravné syntézy
a vyvodu pro rozhodovani vrcholového managementu.

- Nizka darove pravniho ¥domi a nasledné podaavani ulohy prevence v PKB,
zejména jeji ¥asnosti, rychlosti, komplexnosti, permanentnostignostnich
vztahi.

- Chybn& konstrukce podniku a ztoho vznikajici chybiidici ¢innost,
uprednostiujici direktivni zmgisoby fizeni na Ukor moderniho kéingu
s tvaivymi cili.

- Chykgjici sowinnost a spoluprace bezpmstni komunity jako celku,
poskozujici celko¥ narodni bezpmostni politiku a dopadajici negaté/m na
PKB.

- Chykgjici kvalifikovana bezp&nostni prognostika s tvorbou vizi a naskedn
spravié koncipovanymi cili do budoucnoéti.

Proto je dlezité nachazet nové $ny a systémyizeni, jako je nafklad kowing.

,Rizeni v pimyslu komemi bezpenosti je ¢innost namiend na zvySovani a
udrzovani ulohy odbornosti a organizovanosti celégstému. Jde orzpisobeni vSech
clanki systému k pbmi konkrétnich Ukdl za stale se emicich podminek operativni

M H7
situace

Hurta, Laucky (2006) upoztwji na to, Zze se v fimyslu komeéni bezpeénosti
prolindrizeni direktivni s¥izenim emergentnim(,tzv. fizeni zdola nahoru®), které tedy
vyzaduje, jak jsem jiz napsala, vysoce kvalifikodarsamostatné pracovniky. Pouziti
direktivniho @istupu bude ndgklad @i plnéni ukoli spojenych se zabezpmnim objeki,
pii realizaci projeki technickych progedki ochrany majetku a osobjfipdodrzovani
smernic a pravidel viiznychcinnostech komeni bezpénosti. Emergentni zaséiplneni
konkrétnich Ukal samostatnym pracovnikem nebciitgm tymem. Kowovani prolina

emergentnintizenim.

Cilemrizeni v piimyslu komemhi bezpenosti je vedle maximalizace zisku také
»zabezpéeni optimalniho pléni stanovenych Ukl a to za racionalniho vyuZiti vSech
dostupnych prosedki.“®

Laucky (2005) uvadi, Ze permanentnikolem manazeh je zkvalitiovani funkci
fizeni. Bmito zasadami zkvatibvani pak jsou:

® Laucky, Sociologické prvky ¥izeni prace s lidskymi zdroji v fimyslu komeéni bezpénosti, Sbornik
Mezinarodni konference-Bezpestni technologie, Systémy a Management, 2007

" Laucky,Rizeni technologickych proogs pramyslu kometni bezpénosti, 2005

8 Hurta, Laucky, Management bezZpestniho inzenyrstvi, 2006
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ZvySovani Ulohy manaZera svou osobni odpoosti.

ZvySovani efektivnostiadeckych zkoumani v oblagizeni.

Vysledky wdeckych zkouméani neprodienvadt do praxe.

Permanentni zkvafibvani organizace prace, zkvativanim mechanismu

systému prace v pmyslu kome&ni bezpeénosti a vSech jeho funkci

(Clanky).

» Zkvalitnovani podminek pracovriinnosti, tlumeni malo efektivni prace
nebo jeji tplna likvidace.

> Uzké spojeni se zakaznikem aajaosti wibec s cilem okamzité aplikace
pozadavk zédkaznika do praxe, vyuzivat zkuSenosti a nazemjnosti.

» Permanenthzkvalitiovat odbornou fipravu pracovnik podniki pramyslu
komegkni bezpeénosti.

» Zefektiviiovat proces hodnoceni vyslédkprace a hodnoceni lidskych
zdropy (neni pipustné hodnotit praci péidenych pouze podle
kvantitativnich ukazat#).

» Racionalizovat vyuZiti vSech prastk.

> Optimalizovat pracovni proces s cilem dosahovéinigeného ziskd.

YV VY

Koncem dvacéatych let doSlo k vyznamnym énmdm v podminkach podnikani.
Hlavni zn&énou, ktera zasahla donnosti firem byl pevis nabidky nad poptavkou, tedy
nasyceni trhu vyrobky, pracemi a sluzbami do takoig, Ze se trh vyrobce (dodavatele)
zmenil na trh spatebitele (odbratele). Dale viz. kapitola 2 — Sgasné problémyizeni,
kde se podrolihdoctete o transformaci trhu vyrobce na trh $pbitele dle Hammera
(2002).

Vedle zngny samotné je 8kejni i rychlost &chto znén, za vSe niize vyvoj ve
sweété, ktery je stale rychlejSi. Tyto zZmy proto nelze anifesré predvidat, pro pimysl
komegkni bezpeénosti je ale nastin budoucihoupghu situaci velice @ezity, proto se
souwasny bezp&nostni management velkowrau zabyva prognézovanim.

Metody Fizeni

,Metody rizeni jsou zgsoby a postupy, kteréugobi na procesinnosti firem
prazmyslu komemi bezpenosti. Je to takovéisobeni, které musi zajistit optimalnich

vysledik, kterych musi byt dosazeno v co nejkratSiédabs minimalnimi prosedky
nasazeni.*

Tato pisobeni roz&uje Laucky (2005) d@tyi Urovni:

» Administrativi¢ — pravni psobeni— dodrzovat pravnirpdpisy, smarnice, odborné
pracovni postupy, vnitropodnikovéegulpisy, planovaci dokumenty, které se ihned
po schvaleni stavaji zavaznymi.

» Metoda stalé kontroly— v piimyslu komeéni bezpénosti je stala kontrola
nezastupitelnou saasti celého mibehu podnikani. (otazkou je, kdo by jiéin
provadt, zda k tomu uieny organ kontroly, nebdjmo vykonavajici pracovnik)

» Metoda permanentni vychowy je dilezitou ridici metodou stalého vychovavani
pracovniki v primyslu komeéni bezpeénosti kéestnému, etickému jednani a
chovani, pl&ni Ukoli, iniciativé a vysoké odbornosti — profesionalit(zde Ize
vyuzit kowingu jako vhodné metody)

o Laucky,Rvizeni technologickych proags pramyslu komeéni bezpénosti, 2005
1% | aucky,Rizeni technologickych prooes pramyslu kometni bezpénosti, 2005



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008 12

» Metoda materialniho povzbuzovankazd&innost iniciativy a prace navic ma byt
piiméierg a hlave rychle ohodnocena, odmena. Ne vzdy to musi byt penize.
(motivujicim faktorem mize pro pracovnika byt uz jen pocit, Ze jim vykom&va
prace je smysluplna a méjaky efekt).

1.1. Fazerizeni

V pramyslu komeéni bezpeénosti také rozliSujeme fazézeni, steja jako u jinych
podniki. Musime zde vSakfiilédnout ke ,specifice podnikdni a vlivu priesii na
podnikani v tomto oboru.tle o:

» cilewdomoucinnost kriminalniho pods¥i
» permanentni z&ny operativni situace a
» dosazenou troveodbornych znalosti a délku praxe.*

K jednotlivym fazimtizeni v piimyslu kome&ni bezpénosti pati:
» Planovani
» Organizovani
> Rizeni (Ovliviovani)
» Kontrola

Planovani

»Planovani obsahuje vymezeniictk nazndeni cest, jimiz ma bytdhto ciki
dosazenoMeélo by predstavovat vychozi bod jakékoliv manazer&ké@osti.

Podstatou planovanéinnosti v ptimysilu komeé&ni bezpénosti je vytvdeni
védecky zdivodréného programucinnosti systému apafatPKB v zajmu dosazeni
stanoveného cile a sditou mirou flexibility a variabilnosti*? Vysledkem planovani je
plan, ktery musi byt cilédomy a pruzny, musi obsahovat cestu jak dosahnout
stanovenych ail a takéeSiceho a jakym zfisobem se ma dosahnout.

~Zakladem planu jsou vzdy moZznosti odbytu (proylejgrobki, praci nebo sluzeb
firmy. Dnes se proto planuje ,0d konce*, podle abse odviji vie ostatnt™

Planovaci dokument v pmyslu komeéni bezpénosti ma obsahovat mimo vSeobecné
Casti zejména:

» Kratkou bezpe&nostni situaci a zakladni trendy vyvoje.

> Ukoly, kterych méa byt dosazeno a zakladni béapstni (operativni) opzni.

» Organiz&ni opateni.

Organizovani

»organizovanim se rozumi cit@omacinnost, jejimz konamym cilem je usp@adat
prvky v systému, jejich aktivity, koordinaci a kohi tak, aby pispely maximalni rirou
k dosaZeni stanovenychiclystému

Vysledkem organizovani je organizace. V dneSniédgbtendence odklonu od
rozwtvené hierarchické struktury k plochymt®iym strukturam, coz je podngimo

" Hurta, Laucky, Management beZpestniho inzenyrstvi, 2006
2 Hurta, Laucky, Management beZpestniho inzenyrstvi, 2006
'3 Hurta, Laucky, Management beZpestniho inzenyrstvi, 2006
4 Hurta, Laucky, Management beZpestniho inzenyrstvi, 2006
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zmeénou trhu ztrhu vyrobce na trh speditele. BliZSi seznameni s problematikou
organiz&nich struktur je v kapitole 2.9 a zabyva se ji teépitola 3.2. Reengineering.

V pramyslu kome&ni bezpé&nosti existuji dle Hurty, Lauckého (2006) pro
organizovani tyto obecné zasady:
» Zasada rozmishi sil a prostedk.
» Zasada speciality (specifika prace — manévrovast|lme@ekavanost).
» Z&sada nagtrzitosti véinnosti podnik komegni bezpénosti.
» Zésada komplexniho vyuZziti sil a priesik.

Rizenf{ (Ovliviiovani)

Veber (2000) sem zahrnuje;motivaci, vlastni ovliviovani, vedeni lidi a
koordinaci.“*> V pramyslu kome&ni bezpénosti je dileZitd koordinace nejen mezi
¢innostmi uvnit firmy, ale i o koordinaci se zdkaznikem a zejmérmkolim (zachranna
sluzba, policie, hasi a dalsi).

Kontrola

»Kontrolou rozumime kritické zhodnoceni reality vgymani se zagmy, Ukoly,
planem, projektem, standardy apodziad pedstavovat zinou vazbu pomoci niz se
ziskava objektivnifedstava aizené realit.“ '

V souwasné dob nabyva na vyznamu fléZna kontrola, kterou v kazd#nnosti
provadji sami pracovnici (v ramci procesniho tymu) gedi®Zna kontrola, ktera ma
prowiit vSechny faktory a podminky, které mohou ovlivpitibéh a vysledek procesu a
tim i kone&né vysledky'’ Tim, Ze je kontrola delegovana do rukou samotmpjaicovniki
se razant& Seti ¢cas v rdmci jednotlivych procése firmeé. Blize je tato moznost popsana
v kapitole 2.

Procestizeni v pimyslu kome&ni bezpénosti ma wity cyklicky charakter.
Sklada se z etaCinnost, kterd je obsahem se nazyva funkizeni. Obsahem procesu
fizeni je souhrn funkci:

» Studium, hodnoceni a prognézovani béppstni (operativni) situace

» Prijeti ridicich rozhodnuti a planovani bezpestnic¢innosti

» Organizace pkni prijatych rozhodnuti (jde offpravu operaénich sil a prosedki,
rozmisgni a zabezp&ni koordinace a soinnosti k plrni fidicich rozhodnuti).

> Kontrola plréni prijatych rozhodnutt?

1.2. Poskytované sluzby

Dnes je také problém obstat na vysoce konkimien trhu, v dsledku globalizace a
novych informanich technologii, je konkurence staksi a \&tSi. Ritom produkty, & uz
z hlediska funknosti, ceny nebo kvality, jsou pro zakaznika sroeing. Jaky produkt si
ma tedy z&kaznik vybrat? Ndegee takovy, ktera ma pragjnnejvétsi uzitnou hodnotu.

15 veber, 2000 in Hurta, Laucky, Management béapstniho inZzenyrstvi, 2006
'8 Hurta, Laucky, Management beZpestniho inzenyrstvi, 2006

" Hurta, Laucky, Management beZpestniho inzenyrstvi, 2006

'8 Laucky,Rizeni technologickych prooes pramyslu kometni bezpénosti, 2005
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Proto je pro firmu velicedezité ke svému produktu nabidnout §8co navic, Bco, co
konkurence nema. Jednim moZnyfeSenim je kvalitni z&kaznicky servis, sluzby
poskytované k produktu a u sluzby poskytujicicherfir jde napiklad o baléek
integrovanych sluzeb.

V pramyslu komeéni bezpénosti je integrace znamym pojment az jde o
inteligentni budovy, integraci bezp®stnich systétn pod jednofidici centrum nebo
integrovanou spravu budov, vSude je jedno sp@le— komplex sluzeb, ktery je pro
zakaznika pohodinym a fin&am vyhodnymieSenim. Integrované sluzby v pramyslu
komekni bezpénosti nabudou na vyznamu zejména proto, Ze lidétuwmditcim dal més
gasu obsahnout komplex sluzeb samostéath

VSichni jis€ zname vyrobni faktorytaa, prace a kapital, v dalSich kapitolach se
podrobeji doctete (Tofflerovi), Ze nova inforntai doba zna dalSi vyrobni faktor a tim je
poznani. Pod poznanim siudeme pedstavit mySleni, intelekt, vZni a ostatni
intelektuéini poznatky jednotlivych pracovijkkteré jsou pro firmu nanejvys carym
faktorem. S tim souvisi i pojem intelektualizovaslézby. Jntelektualizované sluzby
nevyzaduji rozsahlé investice, ale jsou zavislévo@&lani a znalostechéth, ktei tyto
sluzby poskytuji. Jsou zavislé na detailnich zrelds poskytované sluzbyreSené
problematiky).%°

Intelektualizované sluzby se stavaji nejvyzna$im sektorem globalizovaného
swéta. Hurta, Laucky (2005) vystluji, pro¢ tomu tak je.

Intelektualizované sluzby:
- zvySuji produkci,
- snizuji naklady,

v v s

- produkuji nejvysSifidanou hodnotu (nejvice zvysuji HDP).

Intelektualizované sluzby se tykaji vSech &gV a vSecktinnosti, jak vyrobnich, tak
nevyrobnich, stephtak praci i sluzeb. Intelektualizované sluzby byngly stat takovym
majakem pro nas, ktiebudeme mit vystudovanu VS a budeme schopni néadidk
znalosti, které jsme ziskali navazovat ziskavanirhdkych znalosti ¥innostech, které se
pro nas stanou ne povinnosti nebo praci, ale daskmnékem. Mame moznost ziskat
detailni znalosti v witém oboru. A pré¥ na takovych detailnich znalostech problematiky
jsou zalozeny intelektualizované sluzby.

Nap. v oblasti komami bezpeénosti by takovou sluzbou byl projekt komplexni
ochrany firmy, nebo jejicasti, se zabezpenim potebného technického vybaveni,
komunika&nimi kanaly a ziskani schopného provozovatele zeainého projektu.
Odnena za takové komplexiéSeni na zakladposlednich poznatkbude podstatnvyssi
nez za jakékoliv konkrétni sluzby konsef bezpénosti**

1.3. Zakaznicky servis

Jak jiz byloreceno trh se ve dvacatych letech transformoval z #hhabce na trh
spotebitele. Proto se podniky snazi vyniknout a zvgiilanou hodnotu svého produktu.

!9 Hurta, Laucky, Management beZpestniho inzenyrstvi, 2006
29 Hurta, Laucky, Management bezZpestniho inZenyrstvi, 2006
L Hurta, Laucky, Management bezZpestniho inZenyrstvi, 2006
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Uz byl zmirtn komplex poskytovanych sluzeb, ale zminila jsemojem zakaznicky
servis, ktery je veliceidezitou sodasti odbytu a logistiky jako takové.

Dobry zakaznicky servis podporuje spokojenost zakawku, ktera je v dnesni dol
Kli ¢ova.

Zakaznicky servis Ize definovat jako ,filosofii eritace na zadkaznika, ktera spojuje
a fidi v8echny sloZzky napojeni na zakaznika v ramanmsteného po#nu néklad a
poskytovanych sluzetf? Zakaznicky servis je vystupem logistického systéidal by
zprostedkovat pesun spravného produktu ke spravnému zakaznikospriazném mist
ve spravném stavu, ve spravné éalpi co mozna nejnizSich celkovych nékladech. Dobré
sluzby podporujspokojenost zakaznikktera je zase vystupem celkového marketingového
procesu.

Spokojenost zakaznikse zakaznickym servisem jéleZitd i vzhledem k tomu, Ze
se velkou mrou podili na nakladech firmy, zejména, pokud j&kazaicky servis
nedostatény. Hlavnim nakladem, kteryine z nedostat@eého servisu vyplynout je ztrata
prodejni pilezitosti. Mimo naklady spojené sigovanim objednavek, se zafigtm
nahradnich dil a servisu, zahrnuji ro¥a naklady spojené s vracenim zbozi, coz je proces,
ktery ma velky vliv na to, jak zakaznici vnimajusby daného podniku, a tim i na
celkovou Urové spokojenosti zakaznik

Nas jako podnik zajima jak je zakaznik spokojenamin poskytovanym
zakaznickym servisem, ktery v sobahrnuje sloZky fg@dprodejni, prodejni a poprodejni,
na které jeifeba se za#fit pri zajisfovani spokojenosti zakaziikPomiickou nam nze
byt rozcEleni Lamberta, viz nize po mirné up&axhodné pro naSecaly:

Predprodejni slozky

- Politika firmy — standardy servisu dle poZadéwddakaznika, rtitka pro sledovani
a vyhodnocovantastost vykazovani dosazenych vyskedk

- Pisemné prohldSeni pro zédkaznikadva podnik zakaznikovi ngdomi, co nize
ocekéavat.

- Vhodna organizeni struktura— orientovana na sluzby zékaainik

- PruzZnost systému pruzna a rychla reakce né&pi zdkaznika.

- ManaZerské sluzby reklama, firucky, manudly, semiri@, osobni konzultace atd.

Prodejni slozky

- Urovei vycerpani zasob- vzdy dostupné zakaznikovi.

- Informace o stavu objednavky diky vyp@etni technice ma zakaznik moznost
zpracovani své objednavky po jednotlivych krociellgvat.

- Presnost systému zakaznik ®ekava to, co si objednal — mnoZstvi, cenu, typ,
kvalitu ..., to vSe ve stanovené @ob

- Rovnordrnost cyklu objednavky- doba od iniciovani objednavky ze strany
zakaznika po fijeti zboZi nebo sluzby z&kaznikem. Mnozi zakazmiévaji
prednost rovnorrnosti cykli pred absolutni délkou cyklu.

- Specialni‘eSeni dodavek u objednavek, které nelzeridit standardé

- Redistribuce— pgresun zboZzi mezi distridnimi misty s cilem fedejit vyterpani
zasob a pdgeba zakaznika byla uspokojena.

- Snadnost objednévarizakaznik vitad uzivatelskyiggmné objednéavani a takovym
dodavatalm dava pednost.

- Substituce produkit— pokud se stane a podnik nema produkt v konkfémmi¢,
mazZe zkusit nabidnout zakaznikovi nahradu jinym pkbelon, velikosti, balenim,

22| onde, Zinszer in Lambert, Logistika, 2000
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ktery ale musi mit obdobné nebo lepSi uzivateldaétnosti a pro zakaznika musi
jeho odkgr byt vyhodnymreSenim.

Poprodejni servis

- Instalace, zaruka, opravy a nahradni diydilezité hledisko pro hodnoceni firmy
zakaznikem.

- Sledovani produkt — evidence, ktera sleduje jiz prodané produktyivodu
zpétného informovani o potencidlnim problému (hagtazeni nebezpeych
produki).

- Stiznosti zakaznik reklamace, vraceni zbozistiznosti je vhodn#esSit preciznim
on-line systémem, aby bylo mozno zpracovavat ihingdje od zakaznika (také
vhodné pro hodnoceni spokojenosti zakaZznikebo monitoring trenid. Pro
vracené zboZi by & mit podnik zavedena jasnd pravidla, aby se ssitno
zakaznik reSily co nejefektivgi a nejEinngji.

- N&hrada produkt — z&loZzni produkty, které Ize zé&kaznikovi po damrvisu
nabidnout?

Tyto jednotlivé sloZky servisu je nutnédgieé sledovat, Kemuz nam dopomahajizné
metody, jako je najiklad audit nebo dotaznikové Bei u zakaznik

V souwasné dob existuji dva pohledy na bezpwstniho manazera. V prvnim musi
vedouci pracovnik v gmyslu komeéni bezpénosti ungt projevit svou wli, tj. fici presré
jak a co udlat a jakym zpsobem. Pokud to neprovede, neumi to, neni dobrym
manazerem. Druhym pohledem je postaveni manaZavek@re, ktery si ugdomuje, ze
kazdy ukol bezpgostni povahy ma twci charakter a fi#ze byt splgn riznymi zpisoby.
VSe zavisi na rozdeni pravomoci a odp@dnosti v dané firia ManaZer mize svym
podiizenym divérovat, navést je na spravnou cestu, Kméerozhodnuti nechat na nich, ale
nést za toto rozhodnuti odpminost musi bdi on nebo dany pracovnik g&kaly i cely tym.
SpiSe ale vidime, Zze za kam@ rozhodnuti je odpedny stale sam manazer, coz vede
ktomu, Ze tento manaZer také sam rozhoduje &izmd jen slep vykonavaji. Je to
podmiréno také tim, ze vedouci pracovnici nengagto k dispozici schopné, samostatné a
kvalifikované lidi a tim padem takovato rozhodrmatisi¢init sami.

Mezi zékladni pravidla bezpeostniho managementadi Laucky (2005):

» Rozhodovat by nenél jen reditel (manager), ale kazdy pracovnik v pimyslu
Jen je patba pes® vedét a znat ¢ jde (metody, postupy, cil, vysteni,
preswdceni). Proto je @llezitd znalost technologickych postukriminalistickych
postu a prava.

» Informace musi byt Wasné ¢imZz dosahneme prevence chybnych pastup

» Svou slovni a roviéz tak pisemnou formulaci musime pizpasobit chapavosti
prijemce.

» Struénost zaji¥’uje presnost a jasnostZbytezné detaily rozmazavaiji cil siéni.

> Ovéime si, zda nam podizeni rozuméli. Zadejme opakovani pokynujikazu.
V nékterych zamistnanich je to podminkou (arméda, policie, pilpt...

» SlozZité prikazy vydejme pisem#é (Ize do nich nahlédnoutiglnéni).

% |Lambert, Logistika, 2000
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Nedavejme nikdy mnoho gFikazu ¢i instrukci najednou, byt kratkych.

Bud’me vZzdy trpélivi.

Dobre rozvazme, zda nasSeifikazy nejsou v rozporu s gedchazejicimi.
Podrizenému by nélo byt jasno, Ze ho nechate samostadmpracovat, ale Zze ho
budete kontrolovat podle stupré jeho Grovné.?*

YV VY

Ve forme prikazl je dobré stanovit zakladni ramec prace &nglikol ve firme.
Cestu jak tohoto stanoveného ramce dosahnout &t iyl kazdy schopny a dostéte
kvalifikovany pracovnik stanovit sam.

4 Laucky,Rizeni technologickych prooes pramyslu kometni bezpénosti, 2005
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2. SOUCASNE PROBLEMY RIiZENiI

V sowasné dob dochazi k pemené pracovnich funkci od Uzkého a uUkodov
orientovaného pojeti k pojeti mnohostrannému. Lki&i diive pracovali na zaklad
instrukci, dnes sami upfatji pravo volby a rozhoduji. Prace typu montaznkyi mizi.
Existence funknich Utvafi ztraci opodstatmi. ManaZé prestavaji fisobit jako dozorci a
stavaji se z nich spiSe kmvé, to by milo platit i v PKB. Pracovnici se vice zé&fuaji na
potieby zdkaznik a mér pak na patby svych Séf Jejich postoje a hodnoty sesmi
v zavislosti na novych podtech. Prakticky kazdy aspekt organizace je transfoan,
casto pak k nepoznani. Hlavnim problémem je zdetigkak aplikace a ffizpasobeni
téchto novych forem a trefgdbez kterych v dnesni inforéra dol& firmy nemohou us.
Jak uz byloreceno, dodavatelé (firmy) ztraci svojudci roli z 90. let a diky fevisu
nabidky nad poptavkou jsou hlavnimi acujicimi subjekty na trhu. ,Koncem
devadesatych let to vypadalo, Ze v podnikani¢jesprazdy. \édomosti, technika ani
zkuSenosti nebyly nutné, stia energie, dvtip a spravny fistup. Internet zemil swét a
piizemni pojmy jako naklady, kvalita nebo zasoby tidyrasvé opodstatni. Obdobi
nékdejSiho ekonomickéhoustu pomalu ko& a zlatécasy devadesatych letistavaji
pouhou vzpominkou. ManaZenovu Fichazeji na to, Ze&sSina novych myslenek nevede
k Usgchu, Zetada podnili krachuje, Ze zdroje jsou vzdy omezené fadpvsSim Zze
podnikani neni hra pro amatéry.CoZ v pfimyslu kome&ni bezpénosti plati dvojnasob.
Proto je teba pehodnotit stavajici systéffzeni ve ¥tSingé podniki a snazit se zagovat
na zékaznika. Ktomu ndm dopomohaizné metody popsané déle, hagowovani,
reengineering, prognostika atd.

Prinik védy a techniky do oblasti dmyslu kome&ni bezpeénosti je @Fimo
ohromuijici. Kazdoréné vznikaji nova odstvi, nové formy a metody prace, noviésproje,
nové vyrobky. Rozsah a soustavnost uglatrvédy a techniky pinaSiiadové Uspory
zdroji, vyznamné zvySeni produktivity prace, které utngiz uspdit lidské zdroje. Na
druhé stra&é védeckotechnicky pokrok vyzaduje zvySovani odbornésapilosti lidskych
zdroji formou vycviku, vzdlani a vyuky, které zahrnuje:
technické znalosti a dovednosti
dovednosti a nastroje managementu
umeni jednat s lidmi
znalost trhu a péeb zakaznik
znalost pravnich regulativ &qalpisi v oboru
znalost vSechifislusnych internich a externich norem v oboru PKB
dokurgl%%ntaci k provathym sluzbam a vyrobnimii montaznim, servisnim
praci

YVVVVYVYY

Idylické ¢asy devadesatych letgustavovaly anomalii. é£ké ¢asy jsou normou.
Jen vyjime&né dokazi vijSi okolnosti vytvdit takové progiedi, v @mzZz se da podnikat
témet bez namahy. DneSni man#&Zzenovu @isli na to, Zze podnikani neni snadnou
zalezitosti. Rizeni podnik vzdy bylo a nadale bude jednou z nejskjgith,
nejriskantijSich a nejnejigjSich lidskych ¢innosti. DneSni manafiepotiebuji nové
postupy, protoze pracuji v préstli poznamenaném epochalnim posunem. V posledni
¢tvrtiné dvacétého stoleti ztratili dodavatelé svadldf roli. Tu prevzali zakaznici. Bhem

2> Hammer, Agenda 21, 2002
% Laucky,Rizeni technologickych proogs pramyslu kometni bezpénosti, 2005
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poslednich dvaceti &i let se zakaznici té#h ve vSech oddtvich vzbodili proti
dodavatalm, ktei je predtim drzeli v Sachu. Spgebitelé zavrhli firmy, k jejichZ zrék&m
byli dlouho loajalni. Podnikovi zakaznicigstali tolerovat povySené chovani dodavatel
ktefi blahosklona plnili jejich objednavky. Odmitli akceptovat vysbkceny, nizkou
kvalitu a @FiSernou urovi sluzeb jen proto, aby dostali, co fediovali. Dnes podnikovi
zakaznici wtuji svym dodavatém, jaké ceny jim budou platit, jakou kvaliti€ekavaji
atd. Z dodavaté| kteif témto podminkam nevyhaji, se stavaji byvali dodavateié.

V néasledujici tabulce jsou zobrazenyzmé styly managementu nebo komunikace.
(Whitmore, 2004, s. 31)

tabulka 1 Styly managementu

Tradicni management
D
R Oba o, A opady
Podizeny s . Podizeny m4na
P 1 rozhoduiyji, . s
neni jist, zda . _.|pocit, Zze musiaktéry
= o s rozhodovani
Séf maze neba. . rozhodovat
. o i realizace ol
rozhoduje |nemize - |nebo se citi
rozhodnuti 8
samostaté .| nadnérné
rozhodovat |10 hou, oyt vytizen
pomalé
" L4y T _ Chovani
Prikazovani Preswedcovani | Diskuse Abdikace séfa

K jednotlivym stytim:
Prikazovani

Manazer, ktery fikazuje, demotivuje své poidené a svym stylem jednani vytiva
atmosféru strachu. Ptideni proto nedavaji své pocity najevo, ani se aiEsposkytnout
Séfovy zgtnou vazbu, o kterou st&mestoji. V jeho fitomnosti se chovaji jinak, nez
kdyz se nediva — jejich z&Se promita v lepSimifpact do Spatného vykonu a lajdactvi,
v horSim pipack do poSkozovani *&eni a jinych forem tiché sabotdZze. O tom, Ze
kontroluje situaci, si manazer ixe nechat jenom zdatDifektivni managemense
inspiruje dlouhodobou tradici autority.)

Preswédéovani

Vedouci pedlozi swj navrh a pokousi se nageg\edcit, jak skwly tento navrh je.
Vime své a nechceme ho zhyte provokovat. ZdrZzenl& se usmivame a pinime jeho
instrukce. Pestoze vSe (sobi porkud pokrytecky, situace se zda byfijemrejsi, nez
kdyz Séf pouze fikazuje, a vyvoldva dojemé&t8i demokratinosti. Je tomu tak ale

2" Hammer, Agenda 21, 2002
28 Whitmore, Kowdovani, 2004, s. 31
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doopravdy? Nakonec sté&jndélame gesré to, co chce S$éf, a vklad z naSi strany je
minimalni. Ve skut&nosti se nez#milo téner nic.

Diskuse

V tomto pipadck se skut&né vyuzivaji vSechny dostupné zdroje a dobry vedgaici
pripraven za pedpokladu, Ze segei ubiraji spravnym s#mem, jit i jinou, nez svou vlastni
cestou. Redstava demokratické diskusdiza byt velmi pitazliva. Miaze byt alecasow
velmi nar@&na a nemusi dogpk Zadnému rozhodnuti.

Abdikace

ManaZer nechavaégem volny pébéh. To mu umouje w&novat se vlastni praci a
podiizenym dava moznost rozhodovat. Je to sdejoe riskantni pro ob strany. Manazer
abdikuje na svoji odp@dnost, &koli i nadale odpovida za kot vysledky. Podzeni
mohou podéavat nevalné vykony, protoZze mnoho agpeédlu, na Bmz pracuji, jim unika.
Manazer gkdy nezasahuje péidenym do prace v dobrém umyslu siaye vyrovnat se
s &tSi odpo¥dnosti. To je v ptadku. Problém je v tom, Ze tato strategie malokulpis
svij ucel. Pokud potizeni maji pocit, Ze musirevzit odpo¥dnost a rozhodovat,
nevytvai se u nich silny vninhi vztah k vlastni praci a ukKoh, na nichz pracuji (ktery by
vznikl, kdyby se sami rozhodlifevzit odpo¥dnost a rozhodovat), ani sebemotivace,
kterou chce manaZer rozvindit(Participativni managemera management autonomie
tvori tzv. civilizatni Sok.)

Na tomto mist zminim slova Ralpha Steyera (1990), ktery bylté&tid/ casopise
Harvard Business Review (11/12 1990Xlanku Jak jsem se nail nechat své
zangstnanceridit (prekl.). Ktery vedl v 80. letech rodinnou firmu a ¢gghznepokojoval
rozdil mezi potencidlnimi moznostmi a skingm vykonem. Diky novému ifstupu
v fizeni zn&n dokézal zvySit produktivitu afpést tak firmu na vrchol.

.KdyZ jsem ged deseti lety zanal s gEmito zmenami, €Sil jsem se na dobu, kdy
vSechno bude hotovo a ja se budu moci vratit ke \dastni praci. Postugnjsem ale
pochopil, Ze pra¥ zmeny jsou tim, co musi efektiénpracujici lidr v podnikatelské s&
zaji¥ovat, protoZze z#my se tykaji sokasnosti a budoucnosti, ne minulosti. &m nikdy
nekorti. Dalsi &c, kterou jsem pochopil, bylo to, Ze oZziveni venfirnevyvolaly znény
samy, ale postup, ktery jsem pouZil pro jejich des& Weni se a odp@dnost jsou
zdrojem povzbuzeni, aspirace nas pops&jdvysSimu vykonu a nenechavaji nas usnout
na vavinech.

LepSi vykon skupiny nebo jednotlivce (sebe sanm@wyjimaje) neni mozny bez
neustalych zgn mysleni a&izeni. Znény tohoto druhu nejsou jednoradzovou zalezitosti. Je
to cesta, kteradkde z&ina (REALITA) a ma jastidané misto weni (CIL).

Realizovat zrény, které povedou k vysSi vykonnosti, znamend sedistse na cile,
ocekavani, kontext, aktivity aceni se.?°

Primyslova historie se v jedné ze svych dimenzi&auje s historii mocenskych
vztahi. Léta 1960 az 1980usgtavaji poznamenana taylorismem. Aby bylo dobyto
rozsahlych segmeinttrhu, zda se ,bojovy“ management nezbytny pro masovyrobu.
Tento autoritativni management je podporovan natmou kvantitativni logikou.

29 Whitmore, Kogovani, 2004
30 Steyer Jak jsem se nail nechat své zasstnancedit, Business Review (11/12 1990) in Whitmore, 2004,
s. 106
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Nesourodi akciorfda namezdni prezident mohogkdy pomoci odbaim ovlivnit tyto
vztahy podmagni.

V osmdeséatych letech se objevpgaticipativni management, ktery se zaklada na
kvalitativrgjSich vztazich. Jednd se o osvojediiSi pruznosti k uspokojeni @tajicich
pozadavk zakaznik. Tedy o zapojeni pracovrikdo firmy tak, aby se zastnili jejiho
prizpasobovani a aby se zajimali o trh. Znovu se objesllleZitost zapojeni, vztahu, ktery
se snazime nastolit. Ale mezi spraviisposti a panim zlepsit zapojeni pracoviilse
logiky stretavaji. Mentalni schémata a skin& chovani vedeni jsaasto v rozporu.

V devadesatych letech a jgstice po roce 2000 je nemozné vyhnout se tlakuykte
je vyvolavan temi potebami: individualnim managementem, ktery by odpalvishaham
individualniho vyvoje, nutnosti vysledlkv kratkémcéase vzhledem k ekonomické krizi a
dlouhodobymi vizemi proigdvidani vyvoje. Firmy musi nyni rozvinout nabigkunitni
organizaci, ktera je v souladu s trhem, navzdorgulencim okoli. Informovany a nanoy
zakaznik chce, abychom ho zahrnuli do svych (Vah.

Zména je tedy tim, co provazi dnesni podnikani, ppredzwsti velkych zrgn
bylo nahrazeni nedostatku nadbytkem, kdyZ nabid&elghla a gesdhla poptavku. Poté
Slo v8e velice rychle, moderni technologie dramkgtizvysily produktivitu vyroby, a tim
viadk odwtvi snizily vstupni naklady a naklady razsiani vyroby. Tento trend se
mnohonasobh zvySil pod vlivem globalizace, ktera igpbila, Ze o jednoho zakaznika
usiluje rekolik konkurenti. Narist nabidky vedl kigdani moci do rukou zékazfjk
prodavajici se tim padem stali zajemci o vzacnéazdiky>?

Hurta, Laucky (2005) zahrnuji mezi hlavrtiginy problénit mnoha podnik:

» Podnik neni aktivizovan, protoZe vlastnik neaktijgz vedouci pracovniky
podniku.

» ProtoZe vlastnik neaktivizuje vedouci pracovnikgmiku, nejsou aktivizovani ani
manazé& na stedni Urovnitizeni a proto nejsou aktivizovani ani zakladni
pracovnici.

» Manazéi podniku gedpokladaji, Zze pro aktivizaci lidi je zapslti vyuZzit
predevSim tradnich silovych aktivizénich faktofi jako je faktor existeini
(propouséni) a faktor hmotné zainteresovanostefdaceni gkterych pracovnik).
Uginnost silovych aktivizénich faktofi je v sodasné dob velmi omezena.
Podniky nehledaji moZnosti vyuZziti inspirativnidttigizac¢nich faktof.

Podniky neprovedly takové zmy organizani struktury a neformulovaly takova
vnitropodnikova pravidla, ktera by vytiita priznivé prostedi pro gsobeni
aktivizatnich faktof.

Y V VY

Soutasre s €mito pricinami problénd uvadji Hurta, Laucky (2005) i op&gni, kterymi Ize
tyto problémy odstranit:

» Vytvorenim systému aktivizace vedoucich pracofrmi@dnili viastniky podnik.

» Vyuzivanim v podnicich nejen silovych, aliegevsim inspirativnich aktivizaich
faktori. VyuzZivanim &chto aktiviz&nich faktofi Ize reSit novou konstrukci
podniki, ato

o predevSim konstrukci nové organinéstruktury podnil
o0 uplatrenim takovych vnitropodnikovych pravidel, které umog vyuZiti
téchto inspirativnich aktivizanich faktot.

31 Stacke, Kotovani pro manazery a firemni tymy, 2005
32 Hammer, Agenda 21, 2002
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» Uplatreni takové konstrukce podniku (transformace podnikierd v podniku
ponechd jen tyinnosti, které jsou pro podnik hlavni &leZité, zatim co ostatni
¢innosti, které jsou pro podnik podruzné, ztratovebsizné budou figvedeny do
samostatnych organimaich jednotek (outsourcovany), pro které se v nbvyc
podnicich podruzn&innost stane hlavniinnosti, a lidé, pracujici &thto
podnicich se stanou @rzavisli na fungovanigthto samostatnych organérdch
jednotek.

VSechna opdieni sméiujici k tomu, aby byl podnik konstruovan rovliedy, aby ral
prostor pro vyuZivani

- aktivizatnich faktofi

- aby mohl plg vyuZivat i inspirativnich aktivanich faktofi

- aby byl donucen vyuZivat v&ech aktivinéch faktofi®®

Dale Hurta uvadi negativni projevy podhilk jednani se svymi zdkazniky. Mnoho
firem si totiz neuedomuje zrgnu trhu z trhu vyrobce na trh spebitele a se svymi
zakazniky nadale jednd tak, jako by byli pany ha tni a ne zakaznici.

V ¢em se to tedy projevuje?

- Nejcastji v cenové tvorB, v cenovych nabidkach, kdy si firma zkalkuluje ladly
na poskytované sluzbyfiga k nim ziskovou firdzku a zakazkuijima jen pokud je
zakaznik ochoten zaplatit navrhovanou cenu, nelno e§3Si. Misto toho by &h
dodavatelé dkladré analyzovat vySi ceny, kterou je zakaznik ochoteplatit,
analyzovat ceny konkurence za obdobné sluzbgirat potrebné opateni ke snizeni
nékladi, aby se do cenyfimtelné pro zédkazniky vesli a jéstytvorili zisk.

- D&le vneocha plnit prdni nebo poZadavky zakazhjkpokud se vymykaji
nabizenému standardu poskytovanych sluzeb. Zakazaistavaji zkuSe&jsimi a
informovargjSimi. Informani technologie jim umaiuji vyhleddvat a analyzovat
konkurerni nabidky. Aktivié hledaji moznosti, srovnavaji nabidky a vybiraji si
firmy, které jim nabidnou nejlepSi podminky.

- Tretim, vyznamnym faktorem, kteryigpel k tomu, Ze pany na trhu jsou zakaznici je
skut&nost, Ze stale viceéinnosti — vyrobk i sluzeb — se stava tzv. komoditnimi
produkty, tj. nediferencovanymi produkty, které&z&kaznik mize opatit bez ohledu
na firmu, ktera produkt poskytuje. Dnes je velmtibié se od konkurence odlisit.
Ale pro udrZeni vyznamného postaveni na trhu jenéunit specifick€, unikatni
produkty>*

Jaké jsou dnes v PKB kritické situace a konflikey spolupraci fi préci s lidskymi
zdroji? Jedna se dle Lauckého (200/8devsim o nasledujici problémy:
- problémy vkomunikaci a ve spolupraci vtymu, nebs jednotlivymi
spolupracovniky, fipadré zakazniky,
- akutni, nebo vleklé konflikty mezi vedoucimi pracdsy a mnohdy, celymi oblastmi

podniku,

- problémy v komunikaci a spolupraci s vilastniniégistavenymii dalSimi osobami
v hierarchii,

- duSevni ¢i telesné symptomy ietiZzeni, pepracovani, ztrata pocitu smyslu a
motivace®

% Hurta, Laucky, Management bezZpestniho inzenyrstvi, 2006

34 Hurta, Aktualni problémyizeni v pfimyslu kometni bezpénosti, Sbornik Mezinarodni konference
Bezpe&nostni technologie Systémy a Management, 2007

% Laucky, Sociologické prvky ¥izeni prace s lidskymi zdroji v fimyslu komeéni bezpénosti, Sbornik
Mezinarodni konference-Bezpystni technologie, Systémy a Management, 2007
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V néasledujicich podkapitolach je popsano, jak bynsg# podnik zn&nit, aby
v souwtasné ekonomice usp To vSe se Uzce dotyka ipmyslu kome&ni bezpénosti. By
je relativie mladym od¥tvim, stéle je organizovanidzen dle tradinich metod. | noy
vznikajici podniky na novou dobu plnou inforénéch technologii a globalizace
zapominaji a uz ip vzniku koncipuji organizéni strukturu i podnikovou strategii
nevhodg. To se musi zemit, aby podniky PKB v tvrdé konkurenci zahrarich firem
obstaly. Vzdy jsme relativd mladym od¢tvim, tak bychom se #&i snadrmji
prizpasobovat novym podminkam.

2.1. Meéni se pracovni jednotky — od funknich Gtvara k procesnim
tymam

Logickym zpisobem organizovani prace se stapagicesni tymy, tj. skupiny lidi
pracujicich spolu na realizaci celého proceswz je v PKB dlezité, snad s vyjimkou
soukromého detektiva, ktergkdy byva samostatnou individualitou. V procesnighnech
nejsou zastoupeny vSechny fank atvary, které jsou do procesu zapojeny. Prodssmy
spiSenahrazujistarou Gtvarovou strukturu.

Zamysleme se nad cestou, kterou organizaci procigednavka zakaznika (nebo
koncepce nového vyrobku...). Kazdaéezhto polozek je zpracovavana mnoli@nymi
lidmi, ale tito lidé nejsou organige¢ integrovani. Jsou roztrouSeni po celé firm
v riznych funknich oddlenich, skupinach, divizich atd. Takové rozdrobeiinasi
negetné problémy, ale zejména upaje neslditelnost ¢&i  rozpornost cil
zainteresovanych lidi. Jedna osoba sgerstarat o obrat skladovych zasob, zatimco jina
se zamsifuje na termin dodavky.

Alternativnim gistupem je vzit stejny soubor lidi, ktepracovavaji objednavku,
koncepci nového vyrobku neb@éjakou bezpé&nostni udalost, ale misto jejich vzajemného
oddlovani je spojit vjeden tym. Nemime tedy nuté to, co dlaji, ale vytvdime
podminky pro to, aby mohli pracovat spoig nikoli odclerg, roztrouSeni po celé
organizaci. V Wwitém smyslu jen znovu spojujeme skupinu praco¥nikteri byl
organizaci urdle oddleni. KdyZ jsou znovu spojeni, hokime o nich jako o procesnim
tymu. ,Procesni tym je tedy jednotkou, ktera vznik@ogenym zpsobem, aby vykonala
urcitou celistvou praci — proces>®

Jetada drufl procesnich tyiina vykEr toho vhodného zavisi na povaze prairé
prace. Svou iwleZitou roli hraje sestaveni kvalitniho tymu také soukromych
bezpé&nostnich sluZzeb, kdetdéra, zkuSenosti a intelekt hraji nezastupitelnout hy
druh procesniho tymu ma kratSi dobu trvani, protaigtava pospolu pouze tak dlouho,
dokud neni ukoten specificky, kratkodoby ukol.émto tymim rikdme virtualni. Tym je
sestaven a pracuje na projektu do doby nez jerojektu z hlediska technick&ipravy
hotov a je realizovan, projekt je u konce a vimiidlym se rozpousti. Jehdenové
piechézeji na jiné projekty a do jinych tymLidé mohou byt satasrE ¢leny vice nez
jednoho virtualniho tymu aétit svij ¢as meziizné projekty. Feti druh procesniho tymu
je podobny pipadovému tymu, ale tvbjej jen jedna osoba. Mnozi z lidi, kterym se nyni
maze fikat nap. referenti zakazky jsou titiz lidé jako ti, kiediive pracovali jako
specialisté v ramci qvodniho procesu. Kazdy z nich dnes sleduje celckdzia od
zatatku az do konce. Jeden debpipraveny pracovnik, ktery marimy pristup
k prislusnym databazim, snadno zvladne 9G&i%ice vSech praci, které stide mezi
sebou pedavali specialisté. A hrstka odbornych pofadderi jsou referentm zakazky

3 Hammer, Champy, Reengineering, 2000
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k dispozici, jim pondZe udlat zbytek. Pokud procesni tym t¥gednotlivec —ikame mu

piipadovy pracovniR’ Takovymto pracovnikem éite byt nap i soukromy detektiv, ktery
ma kruce zazemi v podébsekretéky, pomocnik, asisteni atd. DalSim tymem
jednotlivce, nebo gkolika malo osob iiize byt i hlidaci sluzba.

2.2. Méni se charakter jednotlivych pracovnich ¢innosti — od
jednoduchych Ukoh k mnohostranné praci

Lidé pracujici v procesnich tymech Zji§i, Ze jejich prace je podst&tijina nez
dilci pracovnicinnosti, na které byliidve zvykli. Prace typu montézni linky; g to prace
Lbilych limetkd” nebo ,modrych limeka“ je vysoce specializovana — jde o opakované
vykonavani jednoho ukolu. dZe vyZadovat wité zaSkoleni, five vyZzadovat i rozsahlou
kvalifika¢ni ptipravu, ale kdyzZ lidé pracuji na &th Ukolech, nepéébuji — ani dinik na
mont&zni lince, ani strojni inZenyr — znéat cely q@® a ani se o tofifi§ nestarajf®
MazZeme namitnout, Ze v SBS takovy systém prace aéniy ugitém mefitku existuje i
zde a v podnicich PKB zabyvajicich se ihapyrobou EZS, MZS a jinych raeni,
pretrvava dodnes.

Pracovnici procesniho tymu, ktejsou spoléné odpowdni spiSe za vysledky
procesu nez individuanza jednotlivé Ukoly, maji praci jiného druhu. SSdmi cleny
tymu sdileji spoknou odpo¥dnost za spkni celého procesu, nikoli za jeho omezenou
cast. Nejenze dewrrvyuzivaji SirSi palety dovednosti, ale musi zafovenyslet v daleko
SirSich souvislostech. | kdy@enové tymu nebudou jstvykonavat pesré tutéz praci —
neba maji pece jen iiznou kvalifikaci a #izné schopnosti, &ici ¢ary mezi nimi se
ztraceji. Kazdyclen tymu bude inejmenSim v zaklad obezndmen se vSemi kroky
procesu a je pra¥podobné, Ze&adu z nich sam bude vykonavat. Navic vse, &@ d
jednotlivec, je napkno jasnym chapanim procesu jako celku.

S tim, jak se prace stavd mnohostigin stdva se i vyznamyii a ginosrgjsi.
Eliminuje se nejen ztratovost, ale i prace, ktez@idavaji hodnotu. ¥tSina kontrolnich
¢innosti, smikichtizeni, prostaj, sledovani a vyldovani péibéhu — neproduktivni prace,
které existuji v @sledku vnitroorganizaich hranic a které majiémkym zpisobem
kompenzovat rozdrobeni procesu — je eliminovana,ztmmena, Ze lidé stravi vitasu
skute&nou praci.

V takovychto podnicich iinaSi lidem prace &Si radost, protoZze maji mozZnost
vidét ji v celku, pocitit jeji konéné vysledky a proZzit uspokojeni, jeZirnaseji. Praci
realizuji jako celek — proces neboddiproces, ktery vede k vysledku, jenziza byt pro
nékoho vyznamny. Ti, kdo proces realizuji, maji mnapol&ného s podnikateli — sdileji
s nimi jak jejich ukoly a vyzvy, tak i oddny a uspokojeni. Jsou zé&feni na zakaznika
jejich cilem je jeho spokojenost. Neusiluji jenop aby potSen byl hlava jejich Séf nebo
aby s nejmensim moznym odporem dovedli nastrahgrokbacie svou praci k zéxu.

Navic pak lidem pracerimasi &tSi uspokojeni proto, Ze zahrnuje vice @rvkstu a
uceni se. V prosedi procesniho tymu pak osobni rozvoj neznamen@apiztiru a
stoupat po Zefxku hierarchie, ale roZ&vat osobni z&v — Wit se vice proto, ab§lovek
mohl obsahnout stalestéi cast celkového procesu. Jiz zde nelze kibvmcemsi, jako je
LZvladnuti“ prace, protoze tim, jak roste odbornicgtuSenost pracovnika, obohacuje se a
rozviji se i jeho pracovni funkce. Pracovnici vgasech ¥nuji WtSinu casu
hodnototvorné praci a mé&rasu pak praci, ktera hodnotu nelava, roste i jejich ifinos
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pro podnik, takZe jeiejmé, Ze v tomto progdi budou celka¥i mnohem vy3si platy’
znalosti obohacovat o jiné obory souvisejici. Ditinu tedy na odbornych Skolach vidime
predn&ty jako ekonomie, psychologie implementované naydaoubor oborovych
predn®&td souvisejicich v naSentipad s PKB.

VSechny tyto dobré zpravy maji itgwub. Kdyz @inasi prace &Si uspokojeni,
byva také spojena £t8i nar@nosti a s ¥tSimi obtizemi. \étSi ¢ast staré, rutinni prace je
eliminovanaci automatizovana. Jestlize stary modah@Sel jednoduché ukoly pro mg&n
kvalifikované lidi, novy model pak imasi komplexni prace pro bystré, inteligentni a
vzdélané lidi, coZz zvySuje tku pro vstup dofad takovych pracovnik V takovém
prostedi Ize najit jen malo jednoduchych, rutinnich avadifikovanych pracf? Proto je
také dilezité, aby praceéloveku prindSela uspokojeni, lidéy,bavila jej".

2.3. Role lidi se néni — od roli podléhajicich kontrole k rolim s \&tSi
pravomoci

Ukolové orientovana, tradni firma @ijima lidi a aekava od nich, Ze budou
dodrZovat stanovena pravidla. Podniky moderni m&&ni doby nechgji pracovniky, kté
se dokazi jen drzet stanovenych pravidel.éChidi, kteri si budou vytvéet sva vlastni
pravidla. Jestlize vedeni vytkidymy, které maji odpadnost za realizaci celého procesu,
musi jim také poskytnout p@bnou rozhodovaci pravomoc. Nyni Skoly vedou stiyden
k samostatnosti za pomoci uaniiovani ze strany lektora.

Je nutnosti, aby lidé pracuijici v procesedti rySSi pravomoc. Jako od pracoviik
procesniho tymu se od nich totizekava, Ze budouipmyslet, komunikovat, vyuZivat
svého Usudku a rozhodovat. KdyZz tymy realizuji pss orientované&tinnosti, musi se
nezbyt@ ridit samy. Vramci svych povinnostiudi organizaci — danych nép
dohodnutymi terminy ukdseni praci, cili produktivity, normami jakosti apod.samy
rozhoduji, jak a kdy maji byt které prace vykonakyglyby mely ¢ekat na instrukce
nadizenych slozek, nesSlo by o procesni tymy.

ZvySeni pravomoci je nevyhnutelnynigiedkem novych podnikovych prodes
procesy nemohou efektignfungovat aniz by byla zvySena pravomoc pracovnik
zaji¥ujicich gislusny proces. Z toho plyne, Ze firmy, které pjadle proced nebo prag
provadji reengineering, musitppiijimani €chto lidi brat v tvahu také dalSi, dodaté
kritéria. Zdaleka jiz nestd zajimat se o vz#ini, vycvik, znalosti a dovednosti
potencialnich za#stnand; vyznamnou otazkou, kterou jgeba posoudit, se stava i jejich
charakter Jsou samostatni? Maji dostatek sebekX&dsou motivovani k tomu, abyldli
to, co uspokoji zakaznikdMNezapom#me vsak, Ze se zvySenou pravomoci se pajsiv
odpowdnost.

Méli bychom se ze vSech sil snazit u zstmané rozvijet sebeidlvéru. Koutovani
je pro tento Gel mimaadre vhodné. ,Mnoho manazérale gestava logicky uvazovat,
pokud by to znamenalo zZmit styl fizeni. Misto aby se pokusili zajistit vysSi vykosho
rozvojem lidi nebo uplatmim psychologickych metod, upinaji se k technokgic nebo
strukturalnimreSenim, investuji do nich nemalé ptedky a doufaji, Ze s jejich pomoci
vyiesi své problémy?? Pokud chceme u lidi vyt¥ét a posilovat sebé&dsru, musime se
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zbavit nutkani neustale je kontrolovat nebo v migstovat geswdéeni, Ze jsme schopjsi
nez oni sami.

2.4. Meéni se priprava k vykonu prace — od vycviku k vzé&lani

Jestlize prace v procesech vyzaduje, aby lidé cepedi podle danych pravidel, ale
spiSe uplatovali své vlastni ndzory a rozhodovali sami o teamje dobré ugat, musi se
zanestnan@m dostat dostat@ého vzdélani, aby mohli sami rozeznavat, co je skate
dobré. Tradini firmy obvykle zdiraziuji vycvik zangstnanéd — Wi pracovniky, jak
vykonavat ukité prace a jakeSit tuci onu konkrétni situaci. Ve firmach inforiai doby
treti viny nebo firmach, které provedly reengineerisg akcent od vycvikurpsouva na
vzatlani — nebo na fijiméani vzélanych lidi. Vycvik zvySuje dovednosti a schopn@stii
zangstnance ,ak“ si p praci vést. Vzdlani zvySuje jejich schopnost vhledu a
porozungni a Wi je ,proc”.

V piipace mnohostrannych a énicich se pracovnich funkci firmy nemohou
potrebovat lidi, ktéi by jen zaplovali mezeru, protoZe tato ,mezera“ je definovéea |
velmi priblizné. Firmy potebuji lidi, ktgi jsou schopni rozpoznat, co prace vyZaduje, a
ktefi to také udlaji, lidi, ktefi si dokazi ,mezeru”, jez jim bude ,s#tl vytvorit sami.
Navic se bude tato ,mezera“ neustalénin V prostedi pruznosti a zsmy je Zejme
nemozné fijimat lidi, kteri si mysli, Ze jiz znaji vSe, co budou kdy fsitovat znét.
Celozivotni vzdlavani a zvySovani kvalifikace se proto vtakovémdmku stava
normou?

Nakumulované nedostatky udrZuji odmitavy postdj kie Skolstvi, v socialnim
Zivoté a ve firmach pak neschopnost pracovat v tymuyglgk snazime, neumime spréavn
spolupracovat s ostatnimi, protoZze jsme si nedsvmjpstredky, jak jim porozumt do
hloubky, jelikoZ prohlubovat vztahy je tabunalBzité je hrat respektovanou socialni roli,
kterou od nés @kava hierarchie a ktera je definovanaredpisech. ,Nktefi jedinci jsou
nagiklad jiz od nejragjSiho wku obdaeni grirozenymi vid¢imi schopnostmi, zatimco jini
diky vycho¥, dobrému diplomu, nebo diky tomu, Ze seélindobfe narodit, urgji
zaujmout ty spravné postoje a mluvu pizeni lidi. Ale také Zadna pedagogika nedokazala
najit zpisob, jak vywdovat odvaze, gdrosti, otevenosti ducha, sile praceiegdstavivosti,
humoru, intuici, Isti kouzlu...“ (Stacke, 2005f CoZ je vyuka nefedstavitelna, ke které
bychom pro dopkni museli pidat sociologii, filozofii, biologii, literaturu, &y o
vzdélavani, @&jepis atd. Fizpasobeni vyuky dnednim pebam, tj. pipravovat studenty
k sokEstatnosti a k aktivnimu Zivotu, je vyzvou, ktera odrgzoejednoho ministra Skolstvi
a nejednu vladu. Kéz bychom mohli odstartovat skterozvoj Skolstvi — vyuku
zaloZzenou na interakci, si&kimi nadSenymi vy&ujicimi a studenty vedenymi
k zodpodnosti.

2.5. Zaméieni na vykonova kritéria a zn€ny v odménovani — od
¢innosti k vysledkim
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Odnenovani pracovnik je v tradénich firmach porérné primocaré; lidé jsou
placeni za s§ ¢as. V tradinim provozu — @& je to na montézni lince, u obkdliho stroje
nebo & jde o montdz EZS — nema prace jednotlivého égaimance kvantifikovatelnou
hodnotu. Jakéa je néilad finartni hodnota sletovaného spoje? Neberemych adaj o
dosavadnim za#stnani zajemce o uzni smlouvy? Samo o sdlmema hodnotu nic.
Jenom hotovy automobii now uzawena smlouva ma pro firmu hodnotu. KdyzZ je prace
rozéleréna do jednoduchych UKol firmy nemaji jinou moznost nez hodnotit pracoynik
na zaklad mereni vykonnosti, které dosahujfi pealizaci Uzce definovaného pracovniho
Ukolu. Potiz je vtom, Ze zvySena vykonnostifp@E Uzce vymezeného Ukolu nemusi
piinést zvySeni vykonnosti celého procesu.

KdyZz zangstnanci vykonavaji ,procesni praci, podniky mohaegfit jejich
vysledky a mohou je platit podle hodnoty, kterouvéieji. Tato hodnota je &iitelnd,
protoZe v podnikovych procesech wytep tymy vyrobky a sluzby, jez maji svou vlastni
hodnotu. Proto také obvykleugtavaji zakladni platy v pruznych podnicich nebo
v podnicich, jez provedly reengineering svych psdceonerné nizké, odhlédneme-li
ovSem od Uprav vzhledem k inflaci. Zm& odngény za mim@dadné vykony maji podobu
prémii, nikoli zvySovani plét Tradini systémy, kdy vySe osobniho platu je funkaitpo
podizenych a objemuraélenych rozpétovych prostedki, jsou pro procesnorientované
prostedi také nevhodné. A kot musi byt odstramy i odstupované hierarchie iadou
raiznych mist — prvni analytik, druhy analytik, stagfialytik atd. — kazdé s Uzkym
platovym vymezenim.

V pruznych podnicich infornémi viny nebo podnicich, které provedly
reengineering, jsou primarni zakladnou edavani @Finos a dosazené vysledky.
V takovychto podnicich je vykonnostéhena vytvdenou hodnotou a tomu by éha
odpovidat i odrna®® V PKB se tento problém tyka hlaynyrobnich podnif (EZS,
MZS..). V SBS by forma procesnich tynméla jiz fungovat, ale neni tomu tak vSude.

2.6. Meéni se kritéria postupu — od vykonnosti k schopnosta

Prémie je vhodnou odfmou za dole vykonanou praci. Takovou vhodnou
odmenou vSak neni povySeni na novou praci. V procespimtinicich je jednoziiaé
narysovana élici ¢ara mezi pracovnim postupem a dosazenymi vysldeiégtup na jinou
praci vz?mci organizace je funkci schopnosti, hikgkonnosti. Je to zgna, nikoli
odmena.

2.7. Méni se hodnoty — od protektivnich k produktivnim

Také do kultury organizace — stejjako do jeji strukturni konfigurace — vnasi nova
doba znané znény, vyZaduje, aby za#stnanci hluboce é&fili, Ze pracuji pro své
zakazniky, a nikoli pro své Séfy. Budou tomgfitvjen do té miry, v jaké budou toto
preswdéeni upeviovat podnikové systémy odifovani. Systémyizeni organizace —
zpasoby odmnovani lidi, nétitka, podle nichZ je hodnocena jejich vykonnost. at
primarreg urcuji hodnoty a ndzory zasstnand.

BohuZel se viak stale jgdthnoho manazérdomniva, Ze to¢im maji k vytvdeni
hodnotového systému zastnand prispét, spa&iva vylucné v tom, Ze zformuluji &aké
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vzneSené hodnoty a pak o nich budetnit. Pouze sestavit prohlaseni firemnich hodnot je
neuzit&énym a hloupym cwienim. Bez toho, Ze by byla podporové&fdicimi systémy, je
vétSina prohlaseni hodnot souborem prazdnych fréziyjorganizaci pouzergtynismus.
ProhlaSeni formuluje hodnoty; podnikotidici systémy vdechujémto hodnotam Zivot.
VysS8i vedouci pracovnici musi ovSeamito hodnotami sami Zit. KdyZ vedouci
iika, Ze je dlezité p&ovat o zakazniky a sdm si na telefonické rozhowaryakazniky
najde hodinwasu tyd®, miZze byt cena tohotdasu pro zédkazniky mala, ale jeho hodnota
pro organizaci je nezéma. Tato hodina je symbolem a vyjadim osobni angazovanosti
predstavital vedeni pro hodnoty, podle nichz by — jalekavaji — ndl kazdy zit. Kulturni
hodnoty, které nachazime wkterych tradinich organizacich, jsou vedlejSim produktem

rozdrobenych systéintizeni, které se orientuji na minulé vysledkygradiuji kontrolu a
pos\cuji hierarchii.

At takové prohlaseni hodnot firmiyka cokoli, jejitidici systémy mohou ve skdtesti
podporovat hodnoty, jez nejsou nepodobny nasledujic
e Muj plat mi dadva mj Séf. pges vSechnyreci o sluzlE zékaznikm zistava
skut&nym cilem to, aby spokojen byl $éf.
e V celém mechanismu jsem jen kétem: nejlepsi strategii je byt zticha, poslouchat
a neupozatovat na sebe.
o Cim Wwtsi paset pimych podizenych mam, tim jsemateZitgj$i: kdo ma nejitsi
impérium, ten vyhrava.
e Zitiek bude jako dnesek: bylo tomu tak vzdy.

Potiz je vtom, Ze uvedené hodnoty a nazory nevédotkonim, jeZ organizace
orientované na zédkazniky vyZaduji. Jsou nekonzistennovymi procesy. Dokud se tyto
hodnoty nezmni, nové procesy —ipstoze mohou byt dod projektovany — nikdy
fungovat nebudou. V pruzné figm informani viny nebo firng, ktera proSla
reengineeringem, by &h zamgstnanci zastavat nasledujici hodnoty:

e Zakaznici hradi vSechny naSe mzdy a platy: musilat do, co je teba, aby byli
spokojeni.
Kazda préce v této firtnje podstatna atdezita: i moje préace je tedy rozhoduijici.
Sebepedva@&nim niceho nedosahnu: jsem placen za hodnotu, kteroutigtva
Zde kor¢i neadresnost: musintipnout odpo¥dnost za problémy a jejidieSeni.
Patim k tymu: prohrajeme nebo ugpme spoléné.
Nikdo nezn4, co bude pgebovat zitra: staléseni je sotasti mé pracé’

2.8. Manazexri se neni — z dohliziteli v kouée

V pruznych firmach se stavajitide komplexni procesy jednoduchymi, zatimco
drivejSi jednoduché prace sesni v komplexni. V dsledku toho manaZefirmy dnes travi
mére ¢asu udrzovanim a@&bhu doklad mezi Gtvary, a viceasu pak mohou énovat
pomoci zamistnanédm cklat bohatSi a natmejSi praci.

Procesni tymy, které tvbjednaci vice osob, nepéebuji Séfy; patebuji radce,
resp. kowe. Tymy Zadaji kote o radu. Ti pomahaji tyiim feSit problémy. Kotové
nejsou zapojeni do akce, ale jsou dostatenablizku, aby mohli pomoci tymu v jeho
praci.

*” Hammer, Champy, Reengineering, 2000
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Tradicni Séfové projektuji aféluji praci. Tymy si tyto aktivity zajuji samy.
Tradicni Séfové dohliZzeji na praci, monitorujifjidi ji a kontroluji ji tak, jak pechazi od
pracovnika plniciho jeden Ukol k dalSimu pracovmik®aké tyto aktivity si tymy zajidiji
samy. Tradini Séfové nemaji v novém pruzném predf mnoho co na praci. Mandve
musi fFejit od kontrolnich a dohliZzecich roli kgpbeni v roli zprosedkovatel, lidi, kteri
usnadiuji prabeéh praci a vytvéeji pro & vhodné podminky, umaaji rozvoj pracovnilf a
jejich dovednosti tak, aby sami mohli realizovatihatotvorné procesy.

Tento druhfizeni je skuténou profesi. Tradni praxe podhodnocuje jak vykonnou
praci, tak management. Podhodnocuje préaci tvrzedmjedinou cestou, jak ke jit
pracovnik vped, je stat se manazerem. Z toho vyplyva, Zze mamagieje dlezitéjSi nez
vykonnacinnost. Ale tradini praxe takéika, Ze kazdy, kdo je dobry jako pracovnikizm
fidit.

Ve skut&nosti jetizeni zvlastni dovednosti — sté&jjako technicka nebo obchodni
¢innost — a existuje jen nizk4 korelace mezi scheprimsahovat vynikajicich vysleilke
vykonnych ¢innostech a schopnosti byt dobrym manaZerem. M&npfecesni firmy
potrebuji mit dobré interpersonalni dovednosti a muysidehopni pocdiovat hrdost na
uspEchy ostatnich. Takovy manazer je zkuSenym a spejghlrddcem, ktery je tu proto,
aby poskytoval zdroje, odpovidal na otazky a ddhka dlouhodoby rozvoj kariéry
pracovniki. Jde o jinou Glohu neZ tu, ktero&$ina manaZértradicng hrala?®

2.9. Meéni se organiz&ni struktura — od hierarchickeé k ploché

Kdyz se cely proces stava tymovou praci, stavaaké itizeni tohoto procesu
souwasti prace tymu. Rozhodovanireseni meziatvarovych problémkteré vyZzadovalo
schizky manazer i jim nadfizenych manazér se dnes odehrava na arovni fytehem
jejich normalni prace.ilesunujeme-li rozhodovani o praci na nizsi Gtokdidem, ktei ji
vykonavaji, znamena to, Ze tr&wli manazerské role se zuzuji. Firmy uz nevyZadauij t
toho manazerského ,tmelu” jakdide, aby praci skloubily v jeden celek. Po provdden
reengineeringu jiz nenirdba ,vSech kralovych k@i a muz“, aby rozlerény proces
znowvu sloZili dohromady. S menSim&em manaZérje i mer arovnitizeni.

V tradicni firmé je organizéani struktura dlezitym problémovym uUkolem, na jehoz
feSeni se vynaklada velké mnoZstvi energie.cPrBrotoZze organiZai struktura je
mechanismem, jehoZ prostinictvim seesi velkarada problér a zodpovida se cetada
otazek. Fipomaime si, Ze zakladni jednotkou tradi organizace je furgki Utvar, tj.
soubor lidi plnicich podobné Ukoly. Organizace jaledek se skladda 2dhto funknich
Gtvan, jez jsou dznym zmsobem uspi@dany. Usptadani se mezi podniky z&va& lisi.

V tzv. funkinim podniku jsou vSechnyiipuzné funkni Gtvary agregovany do jediné
funkeéni divize: vS8echny prodejni Utvary se spojuji daodmjni divize. Ve strukfie
zaloZzené na strategickych podnikatelskych jedndtkigou funkni Gtvary sdruZzovany
podle trhi, takZe firma mZe mit nap instituciondlni divizi nebo divizi pro zapadni
polreZi*® Opst spektrum spide vyrobnich podhik) SBS by nila byt hierarchie uzsi, ale
stéle je co zpla®vat a hlava podporovat tymovou praci pod vedenim &eu

Na projektovanidchto organizaci se vynalozZi Zim& energie, protoZze svym tvarem
a svou podobou je organizace do velké mitgdpgovana — podinaje tim, jak bude
organizovana prace ve filmaz po mechanismus kontroly a monitorovani vykonu.
Organiz&ni struktura vytvBi komunik&ni vazby vramci organizace arepuguje
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hierarchii rozhodovani. AvSak ve firmacheti viny nebo firmach, které proSly
reengineeringem, neni organiné struktura tak zavaznou otadzkou. Prace je orgaéiza
podle proces a tymi, jez je zajiguji. Komunika&ni vazby? Lidé komunikuji, s kym
potiebuji. Kontrola pechazi na lidi, ktié proces realizuiji.

At tedy po provedeni reengineeringu nebo v noveé gryatncesni fird zistava
jakakoli organizani struktura, ma proto tendenci byt plochou, nehwrace jsou
vykonavany tymy v podstatrovnopravnych lidi, ke maji velkou autonomii a jsou
podporovani jen hrstkou manadeManazet je malo dle Hammra a Champyho z toho
diavodu, Ze ,zatimco v typickémiipac manazer rize dohlizet pouze asi na sedm lidi,
koutovat mize az kitcitce lidi“. i poméru manazer k vykonnym pracovnikm jeden
k sedmi je organizace nezbythierarchicka. B poneru jeden k ticeti je pak hierarchicka
podstats mére.>°

2.10. Vedouci se méni — ze zapisovatd vysledkia ve vid¢i osobnosti

v v s

Neposledni zemou je mozZnost i nutnost 2mv roli vysSich vedoucich pracovidik
firmy. Ploché organizaceribpliZzuji vySSi vedouci k zédkaznikn a k lidem, kt& ve firme
realizuji hodnototvorné prace. V takovém predt zaviseji dobré vysledky prace daleko
vice na postojich a usili vykonnych pracovnie zvySenou pravomoci nez ¢gianostech
Ukolow orientovanych funknich manazér. Proto musi byt vedouci pracovnididéimi
osobnostmi, které dokazi svymi slovy i skutky omtivat a upeiovat hodnoty a
preswdéeni zamdstnand. Zde opravdu plati moto dci osobnosti seilovek musi
narodit".

Vedouci maji celkovou odpeéginost za vysledky procesu, aniz bkitgm meli
piimou kontrolu nad lidmi, ki@ ho realizuji. Tito lidé pracuji vicéi mére autonoms,

S ukitou podporou svych kai. Vedouci pini své povinnosti tim, Ze se postaiajy
procesy byly projektovany tak, Ze pracovnici budaci vykonavat poZzadované prace a
Ze ktomu budou motivovani podnikovymi systéfigeni — kritérii hodnoceni vykonnosti
a systémy odgiovani.

V tradicnich firmach byvaji vedouci pracovnici atihi od provoznichtinnosti.
Jejich pohled na podniky, kteff@i, je v prvérad finareni: dosahla firma v tomt&tvrtleti
pozadovanych ukazafél Jako vud¢i osobnosti v procesnich podnicich infokmadoby,
nebo v podnicich které proSly reengineeringem, 8blifuji k redlné praci. Utv@ni
procesi a motivovani pracovnik je vnitrné zainteresovava na tom, jaké vysledky prace
piinaSi. Zadny fotbalovy kauneekne svému tymu: ,Chci, abyste vyhrali o 15 bod
Nastoupite a budete hrat jako o Zivot a na konginhirreknete, jak to dopadlo.“iBstoze
trendi ¢i koucové nehraji, intenzivnse angazuji i tvorbé herniho planu aipvytvéreni
predpoklad dobrého vykonu hedi. Totéz se tyka i vedoucich pracovintiakovéto firmy.
Jsou mnohem vice neZ pouhymi zapisovateli vysigtik

Shiime zngny, k nimZz dochazi, kdyz firma funguje prézndle poZzadauk
informani doby nebo, kdyZ firma provede reengineering byyoces: pracovni funkce
se samozjme meni stejié jako lidé, ktei je maji plnit. Méni se vztahyéchto lidi k jejich
manazeim, modely jejich pracovni kariéry, @poby jejich hodnoceni a odiovani.
Méni se role manazéra vedoucich, gni se dokonce i to, co se odehrava v hlavach

0 Hammer, Champy, Reengineering, 2000
1 Hammer, Champy, Reengineering, 2000
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vykonnych pracovnik Striné receno, nova doba a reengineering ttaétih podnikovych
proces ve svych dsledcich mni prakticky vSe, co se tyka firmy, protoZze vSecliytp
aspekty — lidé, pracovni funkce, manazehodnoty — jsou navzajem propojeny.

Zpusobhy realizace prace duwji povahu pracovnich funkci adgoby sdruzovani a
organizovani lidi, kté tyto funkce pini. Rodenéné procesy, jak je zname z tradch
organizaci, vedou k Uzce specializovanym pracovimacim a organizenim strukturam
zaloZzenym na furnich Udtvarech. Integrované procesy vedou k mnoaosfm
pracovnim funkcim, jeZ se nejlépe organizuji dacpsmich tym.

Podobs i lidé, ktai pIni mnohostranné pracovni funkce arkjsou organizovani
v tymech, musi byt fjimani, hodnoceni a od&iovani na zéklagl vhodnych systéin
fizeni. Jinymi slovy, pracovni funkce a struktusz jsou samy @eny projekci proces
vedou k systéfm ftizeni, jimiz podnik musi disponovat. Systérfigeni — systémy
odmenovani, kritéria hodnoceni vykonnosti pracovnétd. — jsou tim, co utvhodnoty a
nazory zarsstnand v prvétack. Hodnotami a nazory rozumime témata a zalezitfesti,
lidé v organizaci povazuji zaikkzité a jimz ¥nuji vyznamnou pozornost.

A koneiné previadajici hodnoty a ndzory musi v organizaci pooipat vykonnost
proces. Napiklad proces wizeni objednavky, jenZ je projektovan s poZzadavkem
rychlosti a pesnosti, tato @&ekavani nesplni, pokud lidé, kieho vykonavaji, nebudou
Véfit, Ze rychlost a fesnost jsou iezité. Jedt jednouiikam, Ze nesta pouze now
koncipovat procesy samé. VSechdyii aspekty podnikového systému, godnikové
procesy, hodnoty a nazory, systérigeni a hodnoceni a nakonec pracovni funkce a
strukturg spolu musi ladit — jinak se podnik nevyhne poémtla deformacim.

VSimnéme si, Ze veSkeré problénfizeni, které v saiasnosti nastavaji jsou Uzce
spjaty se_zrnou jako takovou. Existuje mnoho pragmatickyclivddi, prod realizovat
zmeny. Rostouci globalni konkurence si vynucujeghod ke StihlejSim, efektigdim,
flexibilngjSim, Iépe reagujicim jednotkdm. ,Tempo technollgit inovaci je takové, Ze
manazé casto ani netuSi, cocélhji lidé, které zamstnavaji. Demografické zmny,
postupuijici integrace Evropy, financovani transfacenve statech byvalého vychodniho
bloku — to v&e pinasi nové problémy a ot&mné otazky* Podnikani se stalo nedilnou
sloZkou globalnich ekonomickych, socialnich a psjatickych trend a je jimi vyrazg
ovliviiovano. Poptavka a finani naroky, které podnikatelska sféra ma, jeji sla
postaveni ve spalaosti nesmiré hluboce ovliviuji nasi kulturu. ,Zmnéna kultury bude, a
nemize tomu byt jinak, sefovat k vysSi vykonnosti. V konkurémim prostedi neni jiné
cesty, protoze spalaosti a jednotlivci, kt# nebudou vykon¥sSi nez dosud, na
sowsasnych nestabilnich trzich riegiji.“>® Jak ale zvySovat vykonnost, kdy#ilpZitosti
na kariérni postup a Sanci na zvySeni platu je&t®iné sektofi stale mé&? Kowovani
zangiené na zvyseni vykonnosti je nastroj pro dosazetimdlniho vykonu. Nastroj,
ktery vyZzaduje zrmu postaj lidi, chovani manazéra organizani struktury.

Jednim z faktar, ktery nejvic omezuje nalezeniitgich feSeni probléin (v podnikani i
jinde), jsou naSe negativnigupoklady které skasto sotva wdomujeme. Naip

- To neni mozné.

- Takhle se to ned&tht.

- Nikdy s tim nebudou souhlasit.

- Nemizeme tomu &novat tolikéasu.

- Konkurence uz o tom musela uvazovat.

52 Whitmore, Kodovani, 2004
53 Whitmore, Kodovani, 2004



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008 32

Existuje jich samozjmé mnohem vic. VSiméte si, Ze vSechny obsahuji zapor nebo
zamitnuti. Dobry koti dokdze kotiované dovést k tomu, aby si polozili otazku: ,Co
kdyz....“. Nag.

- Co kdybych nl dostatene velky rozp@et?

- Co kdybych mal vic lidi?

- Co kdybych znal odpa@d’? Jak by z&la?

- Co kdyby tato pekazka neexistovala? Co bych v takovéipak deélal?

Tento postup umozni dasré prekonat ,cenzuru“ racionalniho mysleni, uvolni
tvofivé uvazovani a igkazka, kterd se aZz dosud zdalarekpnatelnd, se Zme jevit
v jiném swtle. Nektery z ¢leni tymu navic mize gijit jeSté s jinym navrhem, jak se
vyporadat s danym problémem, a to, co se zdalo nemaendiky kombinacitiznych
postugh miZe ukazatesitelné*

Na tomto mist bych zminila dest bodi podnikatelské agendy pro ekonomiku dle
Michaela Hammera (Adenda 21, 2002), v niz hlavwovsima zakaznik. Sténeé avodem:
Prvni dva pevadji otrepané pravdy o zakaznicich do podoby konkrétnickika vytyeuji
dvé specifické strategie, které odliSuji podniky oddpbre zangienych konkurerit a
piindSeji ¥rné zakazniky. fleti actvrty bod se zabyva procesem, konceptem, kteryzmka
zmenit tvar celého podniku. K dosazeni takové ardwykonnosti, jakou poZzaduji dnesni
zakaznici, musi byt podniky organizovanyiaeny na bazi procésa co vic, procesni
disciplinu musi aplikovat i na ty nejkreatéysi a tim i nejchaotiejSi prvky sveginnosti.
(Autor podrobs rozebral v dile Reengineering, 2000). Pata zasgdaduje novy fistup
k méfeni a hodnoceni, sotstény nikoliv na &etni vykazy, ale na systematickkigiup ke
zlepSovani vykonnosti. Sestym bodem je nové pojéei manazer — prerod z nezavislych
Séfi Uzce vymezenych oblasti na tymovédkeraangiené na podnik jako celek. Posledini t
body vedou k maximalnimu vyuZiti schopnosti intéunezajem® propojovat jednotlivé
podniky. Na distribuci jefeba nahlizet z perspektivy kamegho zakaznika, ktery plati
mzdu kazdémudlanku distribénihofetzce. ,Podniky musi zlig zdi odclujici jeden od
druhého, zdi, jez jsou zdrojem obrovskych reZijniclkladi a plytvani, a to
prostednictvim vzajemné spoluprace a mezipodnikové ramgproces” >° Posledni bod
agendy je tim nejradik&}sim. Rik&, Ze podniky musiipstat chapat samy sebe jako
samostatné celky a misto toho se stat prvky mno&esich, virtualg integrovanych
organizaci.

Body agendy:
1. Stante se podnikem, s nimZ se d@b spolupracuje To, co nejvic trapi zdkazniky,

nejsou vase vyrobkyi sluzby jako takove, ale obrovské problémy spojsigich
objednavanim, dodavkou a placenim. Podivejte s&kyrisami na sebecima
svych zakaznik a nasled& zmente své pracovni postupy tak, abyidgtcas a
penize zakaznika nevyvolavaly v nich frustrace.

2. Poskytnéte zakaznilkiam vySSi pridanou hodnotu. Pokud se chcete vyhnout pasti
nerozeznatelnosti, kde budete bojovat o nepatrrigodsy s davy podobnych
konkurenfi, musite pro své zakaznikyeldt vic. Nespokojte se s pouhym
dorwenim vyrobku ¢i sluzby ke dv&Em svého zakaznika. Vejae dovnit,
podivejte se, jakou dalinnost zdkaznik &4, a udlejte ji misto ;.

3. Budte posedli procesyZakazniky zajimaji jedéhvysledky, a ty mohouimést
pouze UpIné procesRidte je od zaatku aZ do konce, zlep3ujte je, vyberte jejich

> Whitmore, Kogovani, 2004
5 Hammer, Agenda 21, 2002
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vlastniky a zajisite, aby o nich vSichniédgli. Je to jedind cesta, jak dosahnout
vysledlq, které zakaznik pozaduije.

4. Zménte kreativni praci v procesni praci Inovace nemusi probihat chaoticky.
Zavel'te do oblasti prodeje, vyvoje vyrobku a dalSichrdich ¢innosti vyhody
discipliny a struktury. Postarejte se o to, abyédbkp v €chto oblastech byly
diisledkem planovani &zeni, ne Sisti. Ststi miva neblahy zvyk opustit vas, kdyz
je nejvic potebujete.

5. Pouzivejte méreni ke zlepSovani postugp, nikoli jako funkci G ¢etnictvi. VétSina
vasich mgtitek je bezcenna. Ukazuji vam (do jisté miry), eoddo, ale nedavaji
Zadnou pedstavu o tom, co by seélo ucklat dal. Vytvate model svého podniku,
ktery propojuje celkové cile @nnostmi, jez mate pod kontrolou, éfte jen
skut&n¢ podstatné ukazatele a zak#ity systémy rreni do zdsadniho programu
fizeného zdokonalovani.

6. Rozvolnéte svou organiza&ni strukturu . Skortila doba, kdy manaZepysnici se
svou nezavislostifidili piisre vymezené organizai jednotky. Dnes je na uUrovni
managementu nezbytna stejna mira spoluprace a &nmdce jako mezi
pracovniky v pedni linii. Nawte své manazery, jak spoi€ pracovat pro blaho
podniku, misto aby spolu #u¢ bojovali o drobné vyhody.

7. Neprodavejte svym distribiknim kandlum, ale jejich prostrednictvim.
Nedopuste, abyste fes své distribtni kanaly nedohlédli na koteého zakaznika,
ktery vyplaci mzdu kazdému z vas. &tte distribi&ni systém ze sledu prodéjoa
spolgenstvi, které prostdnictvim vzajemné spoluprace slouzi kov@amu
zakaznikovi. Bdte pipraveni no¢ vymezit roli kazdého dastnika systému,
abyste tohoto cile dosahli.

8. Prekrocte své hranice v zajmu vysSi efektivnostiPosledni zbytky nadémych
rezijnich néklad se neskryvaji hluboko uvhitpodniku, ale na jeho okrajich.
Vyuzijte skuténou moc internetu ke zjednoduseni prdcdderé vas spojuji se
zakazniky a dodavateli. Spolupracujte se vSemnatrs, abyste snizZili naklady a
rezii.

9. Vzdejte se své identity ve prosgch SirSiho podniku Prekonejte sklon byt
uzavenym sobstatnym podnikem dodavajicim hotové vyrobky. Zvyten si na
mysSlenku, Ze jedinou cestou, jakéeho dosahnout, je virtuaini integrace s jinymi
firmami. Zangéite se na to, co &hte nejlépe, zbavte se vSeho ostatniho a
povzbuzujte jiné firmy k obdobnémuistupu®® (viz. nové progresivni metody
v dalSi kapitole)

Pro nase &ely podnikani v pimyslu komegni bezpénosti plati térsf vSechny
body, snad s vyjimkou bodu sedm, ktery je &&mn spiSe na vyrobni podnik (ffap EZS,
MZS atd., zde Ize aplikovat). DalSi body Hammeraggndy je vhodné u SBS aplikovat,
jako firma pisobici na dnes jiz vysoce konkukaim globalnim trhu, takto zisk&iganou
uzitnou hodnotu ke svym sluzbam, coz se zcel& fistitivreé projevi v nakladech podniku
a aplikaci ¢&chto metod se fite firma stat konkurencesch@®i na trhu komeme-
bezpeénostnich sluzeb.

% Hammer, Agenda 21, 2002
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3. NOVE PROGRESIVNI METODY RIiZENI V PKB

Poskytnout univerzalniatktaz UsgSnosti novych metod, jako jsou nize uvedené
prognozovani, reengineering a hlavkowing, je obtizné, protozesth, ktdi je plre
pochopili a vyuzili, neni zatim mnoho.é¥ina manazérdosud nenalezla odvahiiegtat
pouZzivat staré, @vené metody na dobu dostaté dlouhou pro to, aby mohli & sklizet
plody praktické aplikace novych posfufs pojmy jako tast zamsstnand, decentralizace,
odpowdnost a kotovani se pesto v podnikatelském &¢ setkavame stal€astji.
Caste&ng proto, Ze mnohym nezbyva nic jiného, nez jéitZbrat vaze; casténé proto, Ze
VyVvoj nelze zastavit. Adkdy se jimi lidé dokonce i inspirujiiadi.

3.1. Futurologie

Futurologie, jako teorie o budoucnosti, nas jakacpwniky pémyslu komegni
bezpénosti musi zajimat, jelikoz kvalitni prognostika jgakladem dobré prace
bezp€nostniho manazera. Jde tedy ,eédu, ktera se zabyva vyzkumem moznych
budoucnosti, tzn. alternativ budoucnosfiako prvni tento termin pouzil Karl Osip
Flechtheim’.“>® Oblasti zajmu futurologie, je, jak jiz bylteteno, budoucnost, co? je
casovy horizont, ktery jeStnenastal. Budoucnost ma v lidské mysli zvlastrstgeeni,
jelikoz se lidstvo odpradavna snazi zjistit svajobucnost; ékteri lidé se o to pokousSeli
bud formou \&Steni, anebo pedpowdi, které na svém zakladchemohly byt Usggsné.
Nicmére ,prognostika budoucnosti v naSem oboru zaujiméiadeé misto ve adnich
disciplinach zabyvajicich setpnyslem komeini bezpénosti a budoucnost naseho oboru
se bez wdeckého pistupu neobejde, naopak bude stale vice Zadanymembespektive
spole&nost bude Zadat, co négsrEjSi progndézu vyvoje bezpaé budoucnosti lidstva,
bude chtit znat tendence vyvoje izmych oblastech, regionech, statechétadilech a
pozdkji vesmiru.®® V dobs, kdy nedokaZemeipdpodét, jaké paasi bude fsti tyden,
se niize zdat plis snelé urcovat budoucnost naiigtich i rekolik let dogredu. Resto neni
futurologie zéaleZitosti Sarlatdnci védou s kiStalovymi koulemi, ale seri6zniédou
pracujici s osfenymi poznatky. Co tedyeka nasc¢i naSi Zemi v blizké i vzdalené
budoucnosti? Na to se budeme snazit odggivza pomoci futurologie. ,Kazd§lovek ma
nezadatelné lidské pravo citit se bezgea musi ¥dét, co vSechno ma vykonat a jak se
ma chovat, aby tuto svou osobni bezmest uchranil a ubranil. Povinnosti bezpestni
komunity pak je, aby mu byla vSestré@nmapomocna aipvzala hlavni garanci za jeho
bezpéi.“®® K tomu ndAm dopomaha kvalitni prognostika a stiak&gplanovani.

Prognéza znamend &dét dopgredu. Jsou to gdecky zdivodrena tvrzeni o dosud
neznamych, avsak relat&moZznych, nebo skuteych faktech, ktera mohou byt v ramci
védecké teorie odvozena pomoci logického Usudkunaenygch tvrzeni formou zakona a
tvrzeni o wrkterych pd@atenich a perifernich podminkach procesu, jenz ma byt
piedvidan.®* Je vhodné také zminit rozdil mezi prognézou a t8gmu, pokud tedy
JLvrzeni zaujima v logickém UGsudku misto &ay jde o prognézu. Jestlize je naopak

>" Flechtheim — 1909-1998gmecky &dec, jeden ze zakladaiguturologie, profesor na zapadoberlinské
universit. Pravnik, filosof, futurolog, {sobil nejvice v USA.

*8 Wikipedia. Futurologie [online]. [cit.2008-18-03] dostupné z www:
<http://cs.wikipedia.org/wiki/Futurologke

* Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007

8 Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007

81 Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007
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tvrzeni sodasti premis (fedpoklad, z &hoz se vyvozuje z&v) Usudku a rize-li slouzit
k odvozovani jinych tvrzeni o jiz znamych fakteclodiviiuje-li tedy vysetleni tchto
faktl, jde o hypotézu®?

Pro &ely pimyslu kome&ni bezpeénosti je vSak dlezitejSi pojem bezp&ostni
futurologie a jeji sotast bezpénostni prognézaBezpa&nostni futurologie je oblast, ktera
se zabyva budoucnosti vyvoje beapastni situace v regionech, oborech, d&dich,
objektech, socialnich skupinach atd. Lifd, Ze jde o nauku o bezfg@stni budoucnosti,
ktera zkouma mozny budouci bezpestni vyvoj lidstva zpravidlaédeckym zfisobem.
Zahrnuje jak tvorbu konkrétnich bezpestnich prognéz spairosti jako celkwi jejich
jednotlivychc¢asti, tak obedtji koncipované filozofické a sociologické bezpestni teorie
vyvoje lidstva. NesnaZi se tedyeplvidat ukitou konkrétni budouci situaci, ale spiSe se
snazi podle dneSnich treéngodle ¥decké analyzy, igdvidat mozna vyvojova ohroZeni i
prilezitosti.

Bezpanostni progndzy maji za del ,veédéti napred”, predem poznavat,ipdem
oc¢ekévat, pedpowvdét bezpénostni situaci v witém pipadu objektu. Bezgeaostni
prognézy lze zpracovavat pouze na  z&klaklalitné a pravdi¢ provedenych
bezp&nostnich analyz, obecnych a analogickych syntém tIs progn6zy specialni a pat
mezi prognozy interdisciplinarniho typu, které jsoawliviovany kriminalistikou,
kriminologii, trest@& pravni naukou, policejnieédou, sociologii, psychologii, antropologii a
forenznimi disciplinami &etreé samotejmeé filosofie, ekonomie, matematiky, fyziky,
statistiky a dalSichad.

DalSi zvlastnosti vyhradnen spoléenskych progndz je jejich normativni funkce.
Takovou progndzou @ize byt nap bezpeénostni prognéza. Zde hledame podklady pro
odvozeni zakladnich strategickych alternativ v @dnz nichZ je na zakladozhodnuti
vybrana z wtitého hlediska optimalni alternativa a zvolena a&lad pro odpovidajici
dlouhodobé (strategické) planovani.

Zde se dostavame k dalSimu pojmu a timsfjeategické planovanj znamy
mechanismus, jehoZz préstinictvim se podniky fipravuji na budoucnost. Obvykle
zahrnuje podnikovy strategicky plan nejragmétilety horizont. Kazdym rokem vychrli
stovky firem dlouhodobé strategické plany, kteréujslle nazoru Michaela Hammera
(2002) jen ,planym cwienim — z hlediska @eni budoucich kritickych udalosti &ipravy
na ré jde prakticky o naprosté propadéky.“ My v soukramypezpeénostnich slozkach se
snazime, aby tomu tak nebylo. Hammer mysli, Ze gMani budoucnosti naép let
dopredu, je utopie, zda se mu, Ze pohlédnout jen zadwrdalSich dvanacti &sial je nad
sily kohokoliv z nds. Rychlost zm je v dneSni dabtak velk4, Ze za dlouhodobé
planovani klid# jiz povaZzuje dvanactigsicni horizont. Abych vas seznamila i s jinym
nazorem, mohu poukézat na prace manZalfflerovych — Nova civilizace nebordti
vina, z nichz jedno je kompilaci druhého, fkteds sice na rychle se¢mici podminky ve
spol&nosti a na nastup nové infortma viny upozoiiuji, ale stale se pohybuji v horizontu
nekolika let. Je to mozna dano tim, Ze jejich pr&mujjiz starSiho data, i kdyZ se stale a
stale promitaji do dalSich vydani (haplova civilizace, 2001). Podobny nazor v oblasti
neustalych zmn zastavaji i Naisbitt a Aburdenova (1982).

Je to utité véc nazoru kazdého z nas, vySe uvedené &kasti nemaji byt
komentd#em upozoiiujicim na nedostatky. SpiSe maji odrazet to, Zgeni@ ve velmi

62 Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007
83 Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007
% Naisbitt, Aburdenovéylegatrendy 20001992
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neobvyklé doB, v niZ se horizontifbliZil a casové ramce s zkracuf“Pritom zména neni
Zadny abstraktni pojem a jeji zrychlovani iegfstavuje jen téma pro profesory. Nové
technologie uz dnes nepebuji dlouhé zavadi obdobi, Bhem r&hoz mohou podniky a
spotebitelé gemyslet o jejich dsledcich a fizpasobovat se jim. Mhi se z novinky na
béZnou zalezitost praktickyips noc. ,Ped tatriceti lety predpokladana doba Zivotnosti
nového peditatového produktu byla sedm az deset let. Vyrobce oédkavat, Ze nejmén
tak dlouho se produkt udrzi na trhu. V &asnosti se Zivotnost zkratila na nanejvys
osmnact resial, a obvykle je to spiSe Sest a? #emesiai.“®® Jinakieteno, jakmile se
novy vyrobek pedstavi, je uz té#h zastaraly.

Neni €Zké odhalit piciny takového nevidaného tempa &m Prvni z nich je
prudky nafist objemu ¥domosti. Otepané klis&ik4, Ze ,90 % vSechédai a vynalezg,
ktefi kdy v historii lidstva existovali, Zije a pracujra¥ dnes.®” ProtoZe vechny
pokroky v oblasti ¥dy technologii vychazeji ze vSectedchozich objay mame zaruku,
Ze bude néasledovat jésietSi proud technologickych inovaci, které s sebowyheutelrg
prinesou dalSi zemy v oblasti podnikani. Tofflerovi tuto etapu nalzvintelektualizaci
spolenosti, kdy se ekonomika propojuje do siti a vznié sfova inteligence®®

Druhou ic¢inou je dle Hammera (2002) i Tofflerovych (2001) deoni
telekomunikéni infrastruktura. Bive se nové myslenky a metodyil§ijen velmi pomalu,
pokud vibec. Inovace mohly postupovat jen takovou rychlgatiou vyvinul Kiri nebo
vlak. Dnesni inovace a napady s# &jchlosti s¥tla. Novinka z dnesSniho rana je vSem
znama uz &hem odpoledne, a ¥%er uz o Zadnou novinku nejde. Aneb jakaji
Tofflerovi: ,Patei infrastruktury ekonomiky obdobfdti viny se stavaji celosiove sig
Linformagnich dalnic®®

Treti gricinou je kulturni prosedi, které zrny vit4. Je&t nedavno si kultura cenila
vSeho os¥dceného a osfeného, dofe odzkouSeného a zkratka detznamého. To uz
neplati. Dnes lidé cBji jen to nejno¥jSi, nejmoder§sSi a nejaktualgsi. Tam, kde
ozna&eni moderni kdysi bylo spojovano s nespolehlivastievalnou kvalitou, dnes slovo
tradiéni vyvolava pochybnosti, ne-liffmo opovrzen(’ Myslim, 7e neZ skafi toto
desetileti, budou i podniky kom@r bezpeénosti ¢elit novym pozadavkm, jez dnes
neumime pedpowdét. Objevi se nové technologie, které umozni nevédamsoby prace
a vytv&eni hodnoty pro zakaznika. Petby zakaznik se zméni zcela nefedvidatelnym
zpasobem. Sociakpolitické klima vytvdi nové pozadavky nebo nova omezeni. Siu
fe¢eno, nénici se doba buderipdSet stale nové a nové okolnosti. Proto bych jedi
uvedla citaci Hammera (2002), ktery tvrdi, Ze ,Odfti na tuto situaci je zémit definici
planovani. Tradni planovani po&itd stim, Zeclovék nejprve dokaze fedpowdét
budoucnost a potom, podle toho,ida predpoed, vytvori podrobné plany, které mohou
byt spolehli¥ uskut&nény. To uz dnes dleép nedava smysl. DneSni planovani musi
predpokladat, Ze budoucnost se &tasti nikdy gedpowdét neda — Ize se na ni ale deb
pripravit.“’* Pokud bude tedy podnik kondef bezpénosti dostaténé flexibilni a dokaze
rozeznat zrény, které jej ovliviuji, a okamzZi na r& reagovat, bude uspny. Jinakieceno
zpasob, jak se vyrovnat srychlym tempem émnsp@&iva ve vytvdeni gizpasobivé
organizace, kterd se zbavélasovych pitahi. Vyznamnou zrénu rozezna a reaguje na ni.

5 Hammer, Agenda 21, 2002

 Hammer, Agenda 21, 2002

” Hammer, Agenda 21, 2002

% Toffler, Tofflerova, Nova civilizace, 2001

% Toffler, Tofflerova, Nova civilizace, 2001

" Hammer, Agenda 21, 2002 + Toffler, Tofflerova, Maivilizace, 2001
M Hammer, Agenda 21, 2002
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Zde jeS¢ uvedu i konkrétni kroky dle Hammera (2002), které firmézm udlat, aby se
obrnila proti nepetrzitym zngnam:

1. ~Vytvoite systém ¥asného varovani, jehoZ priednictvim rozeznéte
zmeny, na které musite rychle reagovat.

2. Staite se peborniky v rychlém vymysleni a zawdd novych pracovnich
postuf (nag. kowovani), jez budou takové externi amy vyZadovat.

3. Vytvoite podnikovou infrastrukturu podporujici oba vySeedené
pozadavky.*?

Pro poteby pémyslu komeéni bezpeénosti rozliSujeme zasového hlediska
progndzy kratkodobé, igtdrédobé a dlouhodobé, o kterych jsme jiz mluvili. ,Keddoba
progndza je zpravidla omezena dobou jednoho rgboudiva se tam, kde jéeba stanovit
kratkodoby bezpmostni vyhled do budoucna kijeti okamzitych a efektivnich opaini.
Stredredobéa progndza jgaso¥ omezena na dobu 3-5 let. Zpravidigde o progn6zu na
zaklack niz se bude zpracovavat planovaci dokument, nebo kde se iffipravuje
zavedeni &akého bezp@ostniho systému, ktery byeémfungovat delSicasovy usek.
Dlouhodoba prognéza zahrnuje dobu 5-10 let a vdigmstni oblasti se ji zabyvaji
predevsSim instituce statni administrativy. V PKB mgznam i zakladani podnik,
planovani dlouhodobého vyvoje atd.“

Erich Jantsch rozdil dale futurologii na normativni a explorativni.

1. Futurologie explorativni feSi domysSleni ibledki v pritomnosti
probihajicich vyvojovych tendenci, betegchoziho hodnoceni. (Co se
stane kdyz ...)

2. Futurologie normativni vy@uje Zadouci budouci &va naslednou cestu,
ktera k tomuto sstu povede. (Co se musi&ldt, aby se stalo .’}

Zminme nyni fizné ¥decké metody pouzivané ve futurologii. Jedna séikiag o:
- Brainstorming

- Expertni panel

- SOFI metoda (Index stavu budoucnosti)

- Syncon

- Delphiho metoda (Delfska metoda)

- a mnohé dalsi.

Nyni si giblizime jednotlivé metody:
Brainstorming

Je nejznérjSi metodou kolektivniho vykazovani myslenek. Jdenetodu volné
spontanni diskuse na dané téma, zaloZené na hledapch npafll a navrli a jejich
dalSim tvgivém kombinovani a zlepSovaniriBouziti brainstormingu jeféba nejprve
ieSit definici problému a vybrat osoby, které ho duwdeSit. Tedy se &, co je teba
vyieSit, sloZzeni €astniki (nemaji to byt pouze znalci daného oboru, ale lidzné
kvalifikace, ktera je ovSem &jakém vztahu KeSenému problému) a ¢t (Eastniki (zde
se odbornici rozchazi 5-12 nebo 3-100, pro n&sé/ je vhodwjSi druha varianta, ktera se
jiz oswdkila). Délka trvani by neista prekrosit 3 hodiny.”

2 Hammer, Agenda 21, 2002

'3 Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007

™ Jantsch in Laucky, Bezfreostni futurologie, 2007
'S Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007
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Expertni panel (nekdy BOGSAT — parta chlap kolem stolu (pekl.))

Je univerzalni metodou pouzitelnou ve vSech moZmjuhstech. ,Jde viastno
jakousi ,porotu znalt', ktefi mohou uplatnit i posuzovani a syntetizovaniiznych
druhi vstupnich dat veSkeré své znalosti a zkuSendst islusSnych obat, tak mohou i
uplatnit izné druhy prognostickych metod.G&horody tym odbornik po ugity casovy
Usek (3-18 mesial) vytvé&i vizi nebo analyzu @ité problematiky. Panel expértvori cca
10-20 uznavanych odborrikktei si pii pravidelnych setkanichibi a vyn&nuji nazory,
které diky tomu maji akademickou i praktickou howri8 Laucky (2007) upozduje, Ze
by bylo vhodné takovyto panel zorganizovat fildpd mezi pémyslem komedni

bezpe&nosti a policii.
SOFI metoda (Index stavu budoucnosti)

Jde o ,statistickou kombinovanou metodu hodnotokiych indikatoéi stavu
spole&nosti, znazatujici, zda se budouci stav bude zlepSovat nebo3ekat.”’ Je to
identifikace probléni a trend zasluhujicich pozornost vybranymi experty, kteréhou
ovlivnit budouci rozvoj. Nejprve jsou stanoveny mpmné indexu, které se v ramci
srovnatelnosti ohodnoti pomoci bodovaci stupniges&é je kazdé prognné stanovena
vaha. Roznasobenim obojiho ziskAme hodnotu, ktéfdparadi vyznamnosti proémné.

Syncon

Je jednou z nejzn&ysich participativnich metdd Metoda je zawfena na
zkoumani dlouhodobé budoucnosti ptedhictvim TV nebo po sit§imz je zajis&én velky
pocet astniki (50-500). Lze ji vyuzit na zji®vani komplexni budoucnosti civilizace,
nag. témat tykajicich se budoucnosti vesmirného pragraechnologii, energetického
programu, hospodstvi, viada, ekonomika, bezp®st a podobnych fejnych témaf?

Delphiho metoda (Delfskd metoda)

Je véejna participativni metoda, kterauie probihat prostdnictvim internetu
(elektronicka posta — dotaznik), denniho tisku ddotky), radigi televize (diskuse, kviz).
Na z&atku je teba vyzvat viejnost k diskusi v witém celospoléenském problému nebo
situaci. VyZaduje koordinaci zkuseného moderatokatisku novinde. Informace je takto
treba ziskat, poté vyhodnotit a ¥gmit tak, aby vysledky tento celospédssky problém
mohly ovlivnit. Metoda probih& ve vice kolech, Kdevzdy mozno zkorigovat 8ynazor
nebo se vyjékt k nazofim ostatnich. Tento postup se opakuje tak dlouh&udiaeni
dosazeno konsenZf.

Prakticka aplikace metod:

1. Brainstorming

% Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007

" Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007

"8 Participativni metody - metody sjednocovani nézirspirace navzajem, participace na myslenkach
odborniki i laické veejnosti

9 Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007

8 Laucky, Bezp&nostni futurologie, 2007
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Prognostick&’ast

Zakladem kazdého projektu je definice problémiery je tebaresit. Problém k
feSeni se kolem nas vyskytuje velmi mnoho, je élezité zangrit se pouze na jeden, a to
problémiesitelny v nasi kompetenci. Definice problému sestéidentifikace problému a
metodikyreSeni problému.

Pro reSeni problému v prognostick&éasti mize byt nejprve pouzita metoda
brainstormingu. Je sestavenaiznoroda skupina sloZzena #kolika experfi a pro ¥tSi
variabilitu a kreativitu také dkolika laiki. Zaznamename z koho konkrétee skupina
sklada. B vybirani ¢leni této skupiny se bere v Uvahu, zda se v dané pratbiee
orientuji, zda maji zajem na #ggeni daného problému, déle je nutno sjednotit
disponibilitu jednotlivych dastnili, tak aby se vSichni dané akce mohkastnit a take je
pii vybéru rozhodujici, zda nejsouifis pesimistéti ¢i introvertni.

Faze brainstormingu:

1) Friprava setkani a zaji&ti vhodnych prostor procastniky brainstormingu.

2) Fredstaveni skupinydastniki a seznameni se s pravidly metody brainstormingu.
3) Fiprava atmosféry, uvodmi skupiny.

4) Predstaveni daného problému.

5) Diskuse nad danym problémem a navrhy jet$eni.

Jednotlivé navrhy:

Na zaklad brainstormingové metody jsou poté navrzena jed@othoznéareseni,
ze kterych je experty vybranakolik v praxi proveditelnych a nejvhodjgich moZnosti.
Tento seznam moznosti se stava zakladem pro meticelriteridlniho rozhodovani,
ktera slouzi k vyéru nejlepSiho moznéh&eSeni na zékla&dbodového ohodnoceni dle
danych kritérii a vah

Nasleduje seznam navrtieSeni s vysledky vicekriterialniho rozhodovani, kée
podle zvolenych kritérii ukaze, které variantaggvhodrgjsi.®!

2. Brainstorming + Delphiho metoda (Delfskd metoda)

Prognostick&’ast

Prowreni sogdasného stavu (jaky je trend — stoupd, klesa,énegnatd.), dotaznikové
Seteni. NavrhieSeni pomoci Delfské metody a brainstormingu. Azealywysledk
dotazovani.

Planovacicast

Planovaci metody ukazuji moznosti postupu z vyckozéilové arova. Pro tento projekt
maze byt vybrana ndap SWOT analyza a metoda postupnych aproximacg, gjahou je
priblizit se k Zadoucimu stavu pomoci konkrétnickidil akci a cil. Konenym cilem v
tomto gipa® je umoznit dlouhodoby rozvoj a ¥sSit problém. VySe uvedeného
koneného cile bude tedy dosazeno pfedhictvim postupného gini dikich cili. SWOT
analyza zase poukéze na vyhody, nevyhotileZitosti a hrozby tykajici se problematiky.

7 v 7z

Projektovéacéast

81 OTAVA, Tomas.Prognostikajonline]. [cit.2006-12-11] dostupné z wwwhp://prognostika.blog.cz/
+ Laucky, cw€eni z Bezpénostni futurologie
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Zahrnuje rozpeet a ostatni wlezité podklady pro dosazeni cile. Ro&g(pokud je na
realizaci nutny), by & zahrnovat nafiklad: investtni naklady a provozni naklady (jsou-
li). Déle je nutno zajistit fedpoklady realizace projektu a analyzovat problékigré se
pii realizaci mohou vyskytnout. Toho docilime standue tzv. kritickych bod, které
mohou ohrozit projekt.

Shrnuti

Definice cile odvozeného prognostickymi metodamietddly odvozeni cile: analyza
stavajici situace. Za pomoci SWOT analyzy stanosi#mych, slabych stranekyifezitosti

a hrozeb.

Prognostické metody pouzité v projektu: Brainstowgmi z&astnilo se..., tkolem bylo....
Analyza moznosti ziskanych brainstormingem. Delfsigtoda - dotazovanim odboraik
byla vybrana moznost, ktera dokazeephispokojit poteby vSech zEastrénych.

Planovaci metody: co bude cilém.

Predstavy dnesSnich lidi o budoucnosti jsou v zé&sddoji. VEtSina se fpiklani
k nazoru, Ze st zistane v podstattakovy, jaky ho znaji. Pro tyto lidi je¢iké si
predstavit skuténé odliSny zmgisob Zivota, je pro &inemyslitelné si fedstavovat nastup
nové, zcela odliSné civilizace. To, Zze se mnohghimsi samoiejmé uvedomuji, ale
predpokladaji, Ze se jednd o&my kvantitativni povahy, snad i kvalitativni Zny, ale
pouze diti, které nikterak nemohou narusit z&kladni princifungovani stévajici
spolg&nosti. S dvérou oiekavaji, Zze budoucnost bude pakreanim pitomnosti. Jsou
naplréni optimismem a virou, Ze &k bude lepSi nez dnesek.

Toto pojeti se pak projevuje wanych formach. Na jedné stgaho reprezentuji
neowiené pedpoklady wtujici rozhodovani politik ¢i podnikatel. Na strag druhé se na
propracovagSi urovni odiva do Satu statistickych Udaj prognostickych modil V tom
¢i onom gipact je vize budoucnosti v zdsadtejna: Budoucnost bude pokoadnim
dnesSka. Udalosti poslednickkolika desetileti vSak timto obrazem budoucnos&cn&
otrasly. ,Politické krize vyUfujici do valénych konflikti, rast terorismu, pad socialistické
soustavy spojeny s hlubokymitesy a vninimi konflikty v byvalych socialistickych
zemich, naistajici konflikt mezi civilizaci zaloZenou naedganstvi s jinymi civilizacemi
(zejména islamskou), dramatickyst populace fedevSim v ekonomicky nerozvinutych
zemich spojeny gistem chudoby a vyastvdnim rozdilu mezi ze#mi bohatymi a
zemémi chudymi, drancovanitprodnich zdraj a nafistani globalniho zri&teéni planety -
to v8echno vyvolava vazné znepokojeti.

Toffler predpoklada, Ze desetileti stojici bezpredte pred nami budou
pravéEpodobr naplrena velmi ruSnymi udalostmi a fesy. Veskeré probihajici 2my
maji kumulativni dinek. Rispivaji k obrovské igmené naseho zfsobu Zivota, prace a
mysSleni. Autor vychazi zipdpokladu, Ze to, co se v sasnosti odehrava neni nic nén
nez globalni revoluce, kvantovy skok &jidach. Jsme posledni generaci staré civilizace a
souasré prvni generaci civilizace nové. V okamziku, kdypochopime, se ndm stanou
srozumitelnymi mnohé zdanbvnesmysiné &ci. Mohutna struktura zémy se za&ne
vynorovat zcela #etelrg. Vychodiskem je fedstava vyvoje lidské sp@leosti jako vyvoje
v urgitych vinach. Nasledujici vina se prodird na mistoy predchozi. Srézeni vin,
zejména v obdobi nastupu jedné a Ustupu drukitad cetné, sou&re pasobici
protisneérné tendence, které nezasgnému pozorovateli s&sto jevi jako chaos. Toffler

82 HROUDOVA. Prognostika[online]. [cit.2007-19-05] dostupné z www:h#p://prognostika.blog.c2/+
Laucky, cvEeni z Bezpénostni futurologie
8 Blazek, Management II, 2007
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rozpoznava v historii lidstvafit zdsadni viny: &sobeni Prvni viny, kter4 fipesla
zengdélskou civilizaci trvalo piblizné 10 tisicileti. Druha vina fedstavuje nastup
industrialni civilizace. Z&na pisobit ged cca temi sty lety. Teti vina nastupuje
v nejvysgglejSich zemich s%ta v poslednich ccaidch desetiletich. Vyvoj lidské
spol&nosti takto Mizeme zjednoduseéra (Eelowe rozlenit na spolénost preindustrialni
(vysledek Prvni viny), industrialni (vysledek Druvl@y) a postindustrialni (vysledekti
viny).2* Toto &leréni koresponduje s nazorem D. Bella (1999), ktekd jarvni formuloval
termin Teti vina®

Soutasré s Bellem tuto mysSlenku Alvin Toffler rozviji dalee své praci ,Teti
vina“, kde piSe: ,To, co se nyni vyhwe, je nesporné zasagi, zavazgjsi a hlubsi, nez
byla pimyslova revoluce. S@asnost nef@dstavuje nic mensiho nez druhy velkpgl
v lidské historii.®® Postindustrialni spoleost z#&inad byt ozn&ovana jako spotmost
informani. Vyrobni dlnici uz nejsou ®Sinovymi reprezentanty nové doby a jsou
nahrazovani ,bilymi lim&ky“ z kanceldi a (adi, které se specializuji na produkci a
zpracovani informaci. Podle Tofflera je vznik infa&ni spol€&nosti spjat s rozvojem
novych technologii, které umtdji prekonavat ¢asova a prostorovd omezeni
industrialismu. Msledkem é&chto zmén dochézi k individualizaci, universalismu,
decentralizaci, Uzemnimu rozptyleni a roz¥oin¢asovych struktur namisto socialni
synchronizace.

Nejen Bell a Toffler, ale idalSi myslitelé jako piia Reich, Drucker, Naisbitt,
Castells aj. dospivaji k z&am, Ze informani technologie jsou tim, co tuje charakter
socialni struktury novych spaleosti a Ze informace se stavajickNym strategickym
zdrojem, na &mz tyto spolénosti zaviseji. Ti, k8 k nim maji gistup a ungji s nimi
zachéazet - tzv. symbdti analytici - se stavaji novou elitou. Pojem imf@ni spolé&nost
je postups dophovan acasté&né i nahrazovan pojmem spdéfeost &deni, obsahujicim
vyraznou lidskou dimenzi. Tento mySlenkovy modelazlje nikoli odlid&nou,
technokratickou spotmost,fizenou unslou inteligenci, ale spodmost, ktera zaklada &y
rozvoj na lidskych zdrojich, na lidském potenci@uneini ¢lovéka objektem, nybrz
subjektem jednari.

Proto je doke, Ze obor Bezpeostni technologie, systémy a management spada
pod fakultu aplikované informatiky, protoZze co jiwé nez bezpsost by mdlo byt
podporovano nejmodej$imi moznostmi, které se nabizeji a které nam guwmogi
poznavani budoucnosti @iprav na ni.

3.2. Reengineering

Hamer a Champy (2000) tvrdi, Ze podnikovy reengingese prost netyka
napravy géeho, znamena & vSe znovu, z&t od nuly. Reengineering se nesnaznin
chovani vykonnych pracovnik a manazeér, v naSem fipac pracovnik SBS a
bezpénostnich manazér Misto toho zhodnocuje vyhody existujicich taleat uvohuje
vynalézavost. Firmy, které své jednani sladi s nmavyoznatky, budou schopny @S
konkurovat ve sité, v emz jedinou pedvidatelnou konstantou je jiz dnes neustala a
rychla znéna®®

8 Toffler, Tofflerova, Teti vina, 1990

8 Bell, Kulturni rozpory kapitalismu, 1999
8 Toffler, Tofflerova, Teti vina, 1990

8 Blazek, Management II, 2007

8 Hammer, Champy, Reengineering, 2000
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A jak také tvrdi manzelé Tofflerovi pro dnesni dgbuypické zrychlujici se tempo
zmen. Tempo i mnozstvi zém v historii lidstva se vSak nepohybuje lineiale pohyb
Zmén nastava v tzv. kvantovych skocicH.

Jak rostl poet ukofi, stavaly se celkové procesy zhotoveni vyrobku redjigeni
sluzby nevyhnutefhkomplikovargjSimi a také&idit tyto procesy bylo obti&jgi. Zdkaznici
se stavali souborem anonymnidiisel, ktera jen obtiZn prosakovala jednotlivymi
arovrémi fizeni.

V souvislosti s tim jak se nyni &vzmenil nemiZzeme spoléhat na to, Zetpéh
konjunkturniho cyklu buderpdvidatelny. V dnesSnim prdstli nic neni konstantniho nebo

piedvidatelnéhd®

Opeét zmenu nyrejSiho s¥ta vyswtluji manzelé Tofflerovi jako nastup tzviréti
viny, jejiz za&atek saha do 60. let 20. stoleti. Tehdy v roce 18&%t bilych limeku
poprvé pevysil paet clnickych modrych limekd. Sowasré nastala revoluce ve
zpracovani a pouzivani informaci nasledovana oekioad standardizace, synchronizace,
centralizace a masovosti. Manualni prace je naheazstelektualni praci, vznikaji tzv.
high-tech zer# charakteristické vyuzivanim informaci, inovaci,nagementu, softwaru...
Spol&nost se damasifikuje, jiZ nema zajem na standandwoobcich pro Siroké vrstvy,
nyni Z4d4 malé série vyrobla \&tsi rozmanitost?

Dnes na podniky odtere i spol&né pasobi ti sily, ktery nazyvamerémi ,,C“. Jde
0 zakazniky (customers), konkurenci (competitiorgna&nu (change). Nejsou nove, ale
charakterem odliSné od tohtim byly v minulosti.

Prodavajici tedy jiz nemaji posledni slovo, majgé&aznici. Jednotlivi spi@bitelé
podobr jako podniky pozZaduji vyrobky a sluzby upraveng jjich jedin€né a konkrétni
potieby. Neexistuje jiz jakysi netity zakaznik, ale vzdy jen tento konkrétni zakazhk
vztahu k prodavajicim maji zakaznici navrch i proke dnes maji snadnyiigtup
k podstats veétSimu mnoZstvi Uddj Informa&né bohaty set postaveny na novych
prosfecéczzich komunikéni techniky, dokonce ani nevyZaduje, abyl makaznik doma
pocitas.

Tento trend oft vyswtluji futurologové Tofflerovi. Dle nich jsou vyrolbriaktory
druhé viny (piémyslové doby) fida, prace a kapital nahrazovany vyrobnim faktorém v
treti a tim jepoznéniv podolg dat, informaci, obrag symbot, kultury, filosofie a hodnot.
Tento vyrobni faktor je prakticky ne®grpatelny, sniZuje ptgbu kapitdlu a iniciuje
presun akcentu z bohatstvi jako tkadch zdroj moci na pohotové vyuZivani informaci.
Charakteristickymi podniky této doby jsou podnikyelektualni. Hodnota podniktieti
viny tedy z&visi na idejich, napadech a informaeititavach zamstnand, databankach a
patentech. Takovy podnik tedy musi byt schopenaxik generovat, distribuovat a
aplikovat poznatky. DalSim rysem podhiknforma&ni doby je demasifikace, coz je
predznamenano zav&mim automatizovanych vyrobnich systéma ma za nasledek
nekon€nou a nendkladnou druhovou rozmanitost vyrobni ykod. Podnik se jiZ
nezangiuje na ¥tsi trzni segmenty, ale nyni musi zoliledat Fani tzv. trznich ,atoid’,
coZ je napiklad rodina nebo dokonce i jednotliv&cProto nize byt velkou vyhodou

8 Toffler, Tofflerova, Nova civilizace
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podniki PKB, pizpisobeni se na nejvySSi mozZznou miru konkrétnidénipzakaznika,
nag. predstavit mu projekt dle jeho pozZadéylsnazit se implementovat co nejvice jeho
prani, aby zakaznik ziskal dojem, Ze je jedimea ot se k nam vracel. Sam@&jme
proveditelnost, funknost a dodrZzovani norem musi i zdestat zachovany. Wezité je
vyvolani tohoto dojmu jedirmosti u klienta.

Co se konkurence &g je dnes nejenoneisi, ale existuje i mnoho jejictiznych
druhi. Zmena se stala obvyklou a navic tempoémnse zrychlilo. Pro srovnani Ford
vyrabsl svij model T celou jednu lidskou generaci. Zivotni kngk dnes zavaghych
pocitacovych vyrobki miZze dosahnout aZz dvou hipkale pravépodobri to bude je&t
mere.

Kli¢ovou mySlenkou dle Hammra a Champyho je: ,nenniiiné ani Zadouci, aby
firmy organizovaly svou praci na zakkagrincipu dlby prace podle Adama Smitha.
Cinnosti orientované na jednotlivé tkoly jsou v dmie$ s\wté zakaznik, konkurence a
zmen jiz zastaralé. Misto toho firmy musi organizosabu praci na procesnim zakiad”

Zatimco v druhé vk tj. pramyslové revoluci, byla charakteristick4 nizka unbve
dovednosti a lehk& zamitelnost mezi profesemi, tak v s@msré expandujici via treti dle
Tofflerovych roste nezagnitelnost profesi. Roste specializace, coz ma stedék rychlé
zmeny v pozadavcich na dovednosti. To se sdgjo® odraZi i ve zrénach pozadavkna
vzeklani. Jak uz bylo zmémo vySe, zranil se pordr mezi ,pimou” (tzv. clnickou) a
.hepiimou” (tzv. neproduktivni) praci. Stald@ildzZitejSi pro podnik je rozsahlé spektrum
duSevnickinnosti zamstnang.

Firmy povzbuzuji zagstnance, abyijchézeli s novymi napady, coZz ma poté za
nasledek vytvieni nového vyrobku, zavedeni nové technologie, etangové nebo
finanéni inovace. Pracovni jednotky se zmenSuiji, jelikezrozsah operaci minimalizuje.
Obrovské péty délnika vykonavajici stejnou manualni praci nahrazuji noéfiérencované

pracovni tymy’

Nejde tedy o vylepSovani toho co jiz existuje, nabadplatovani existujicich
systénd. Firmy se zde musi vzdat svych zavedenych pdstugivat se navna prace,
které vedou ke zhotoveni vyrobkiu sluzby. Musime si ugt predstavit afict si, jak by
firma vypadala, kdybychom ji budovali s r§imi znalostmi a arovni technologii apin
znovu. Musime tedy opustit staré zavedené systéawratit se k ptatku a nalézt lepSi
zpasoby préace.

Autofi Hammer a Champy formulovali definici reenginegtn kterd zni:
.Reengineering v podstat znamena zasadnirghodnoceni a radikalni rekonstrukci
(redesign) podnikovych proaesak, aby mohlo byt dosazeno dramatického zdoknhale
z hlediska kritickych #ffitek vykonnosti, jako jsou naklady, kvalita, sluglbrychlost.”

Jak z definice vypliv4d, reengineering nevychaziadn¥ch pedpoklad a
predugenych pravd, naopak podniky by seéeg takto upewnymi predpoklady naly
chranit. Reengineering tadyduje, co podnik musigat a teprve potom, jak to malélt.
Ignoruje to, co je a soustfuje se na to, co by bytd. Radikalni rekonstrukce (redesign)
zde znamena jit ke kenu \&ci, nedlat jen povrchni kosmetické Upravy, prosb je staré,
odvrhnout. Navic jedeZzité si uédomit, Ze pokud firma usiluje pouze o malou ind®%
zmeénu, nepatebuje reengineering, k tomu ji stdeznejSi metody. Hammer a Champy na

° Hammer, Champy, Reengineering, 2000
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zaklack svych zkuSenosti definujfitdruhy podniki, které realizuji reengineeringideire
jsou to firmy v hlubokych potizich (nakladyréad vysSi nez u konkurence, sluzby na nizké
arovni s otevenou kritikou zakaznik nekolikanasoba vysSi Urove vad oproti
konkurenci). KdyZ prost firma potebujeiddové zlepSeni, také pebuje reengineering.
Za druhé jsou to firmy, které dosud potize nemalé jejich vedeni ma dostatek
predvidavosti a wsdomuje si, Ze se jiz blizi.r&ti skupinou jsou firmy ve vysoké kondici,
které nemaji Zadné zjevné potize a ani Zadnécekdoaji. Tyto firmy povazuji
reengineering zarplezitost k upevaéni své widci pozice.

Pod vlivem koncepce Adama Smitha, ktef@l@uje prace na zakladspecializace
a manaz@ téchto firem se zasfuji na individualni ukoly celkového procesuiide@mz
podnikovy proces chapeme jakou soubmnosti, ktery vyZzaduje jeden nebo vice druh
vstupl a tvai vystup, ktery ma pro zakaznika hodnotu. Tito nza@figpotom maji tendenci
ztracet ze ietele tSi cil (nap. dorweni vyrobku zdkaznikovi atd.) Napfirma IBM
Credit nahradila své specialisty — pracovniky prajici Uwrovou divéryhodnost,
stanovujici cenu vu atd. — univerzalnimii@dniky. Dnes — mistoiedavani zadosti o
avér od kancelte ke kanceld — vyrizuje Zadost od zatku do konce jedeniédnik. IBM
Credit také vyvinula novy gidtacovy systém na podporgahto univerzalist. Diky tomuto
tahu IBM Credit doséhla 90% zkraceni cyklu a stobéasho zvysSeni produktivity. Ve
strenosti podnik tedy dosédhl dramatického zlomu ve wyiasti tim, Ze pstoupil
k radikalni znéné procesu jako celkel

Zde mizeme opt navazat na mySlenky Tofflerovych, ktelopor&uji zbavit se
byrokratickych struktur druhé viny a hledat novénfig organizace. A to nejen pomaoci jiz
zmirgného reengineeringu, ktery ma za nasledek restalktaci firmy podle proces ale
taktéZ maticové organizace, ad hoc tymstrategické aliance, konsorcii, joint venture a
mnoha dalSich (viz. ndsledujici kapitola 3.3). @euE také slozitost této ekonomiky, stéle
se n&nici poteby spaiebiteli a s tim souvisejici rychlé 2my na trhu, maji za nasledek
nutnou systémovou integraci. A jelikoZ v organizéicise nyni nachaziétsi objem
informaci, je nutné zavést nové formy ved¥n.

3.2.1. Spolané rysy proces

Proces, ktery proSel reengineeringem ma mndhoych forem, pesto zde existuji
zasadni podobnosti. N&klad spojeni &kolika praci do jedné neboli ndmmnost tzv.
montazni linky. Znamena to, Zze mnohéivd samostatné a odliSné pratgeikoly jsou
integrovany do jednoho celkuPokud proces obsahuje mnohdedavani v ramci
organizace, nuthmusi dochazet k chybam a nedorozoim — tim spiSe pak i proto, ze
nikdo nezna cely proces a nenese &podpowdnost. Proto je vhodné zvolieferenta
pripaduy coz je pracovnik, ktery je odpé&dny za proces od saméhaiatku az do konce.
Soustedit vSechny kroky do jedné integrované prace v&ak vZdy mozné. &kdy podnik
potrebuje vice lidi, kdy kazdy z niafidi dilci ¢asti celkového procesu. V jinychipadech
se miize potvrdit, Ze je nepraktickéciti jednu osobu vSechny dovednosti, které by
potrebovala k zaji#ni celkového procesu. ¥dhto pgipadech je Zadouci stanoveni
pripadového tymulde o skupinu lidi, ki€ jako celek maji vSechny dovednosti f&dné
k vytizeni objednavkyClenové pipadového tymu, kté byli diive zaazeni v fiznych
Gtvarech a nadznych mistech, byli shromé&ad do jedné jednotky a byli pékeni plnou

% Hammer, Champy, Reengineering, 2000
% Toffler, Tofflerova, Nova civilizace, 2001



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008 45

odpowvdnosti v radmci svého Ukolu. Eliminaci nutnostirggavani* doslo k odstrani
chyb, zpozdni a gedlavek, jez jsou jejich ikledkem. Obvykle je proces zaloZeny na
integrovaném fistupu desetkréat rychlejSi nez verze ,montaznifinkterou nahrazuje.

DalSim rysem reengineeringu jezhodovaci pravomoc pracoviiikDrive byli
pracovnici nuceni Zadat o rozhodnuti fiaeného, nyni rozhoduji sami. Rozhodovani neni
odcklovano od realné prace a stava se jejtésti.

Kroky procesu jsou vykonavany firpzeném sledumisto undlé posloupnosti praci
a zavedené linearity se upiaje prirozeny sled praci. V procesech, které byly podngbe
reengineeringu, je prace vykonavana v posloupnosfpovidajici skutené potekbs.
Napriklad zangstnanec odpasdny za krok 1 stravil &Sinu svéhaiasu sbrem informaci,
které nebyly az do kroku 5 gebné. V dsledku linearni naslednosti nikdo nemohtiza
pracovat na kroku 2, dokud nebyl uken krok 1. V reengineeringované verzi procesu se
krok 2 rozkghne ihned, jakmile je v kroku 1 shromé&nhd dost informaci péebnych
k tomu, aby mohl z4dt. V dok®, kdy probihaji kroky 2, 3 a 4, poknge krok 1 sBrem
informaci nezbytnych pro krok 5. ,Delinearizacizelradu praci dat soukkzré a jes¢
uSetimecas.

Za dalSi spolknou charakteristiku ,reengineeringovanych” prdcesuzeme
ozn&it konec standardizaceK uspokojeni dnesni poptavky totiz pettujeme variantni
pojeti stejného procesu, kdy kazdé z nich bude widpb narokm riznych trhii. Procesy
s variantnimi provedenindi cestami obvykle zdnaji rozhodovacim krokem, \&mZ jde o
uréeni, ktera verze je pro danou situaci nejviigiin Lze tedy jediny proces nahradit
dvéma ¢i tiemi procesy: nap jednim pro malé projekty, jednim pro velké proyela
jednim pro stedni projekty.

Zasadou reengineeringu je taévadni praci tam, kde je to nejrozugsi. Dle
Hammra a Champyho jedna firma zjistila, Zze vyndoZi00 USD v podab internich
nékladi na to, aby zakoupila baterie v hodh@& USD. Zjistila také, Ze 35 % jejich
nakupnich pikazi se tykalo nakup v hodno& nizSi nez 500 USD. Toto poznani vedlo
firmu k tomu, Ze se rozhodlagnést odpoxdnost za ndkup drobného zboZi na zdkazniky
procesu (Getni si kupuji tuzky sami atd.). Kazda provoznijetka tedy obdrzela platebni
kartu s moznosti viu do 500 USD. Utvar takto ziska svoje zbozi rygtdes mengimi
obtizemi a firmu to stoji daleko m&nez ogch 100 UDS internich nakl&dExistuji vSak
i pripady, kdy je efektivé&jSi, aby dodavatel zajival ¢ast procesu, nebo i cely proces
zakaznika, nafklad v oblastitizeni skladovych zasob, kdeibe mit dodavatel &Si
zkuSenosti.

Dulezita je tak&edukce kontrolnich op&ni a nastraj, tedy procesy, které prosly
reengineeringem, vyuZivaji kontrolnich nasir@gn v ekonomicky zilvodriné mfe. Ve
skute&nosti totiz nize takové pezkoumavani a kontrolovani vyZadovat véesu a Usili
nez nakup sam. JeshorSi ovSem je, Zze naklady spojené s takovyeehpumanimgi
kontrolou mohou byt dokonce vysSi nez cena nakupgh@ zboZi. ,Reengineeringované”
procesy pedstavuji vyvazesisi pristup. Misto pisné kontrolnginnosti¢asto zahrnuji jen
Uhrnn&ci dodaténa kontrolni opaeni.

Déle je zdhodnanizZovat poet externich kontaktnich migtera proces ma. Tim se
také snizuje pravgodobnost, Ze ziskame nekonzistentni Udaje, kted®b vyZadovat
smiki jednani. Dobré je, aby jedinym kontaktnim mistbyh manaZer fipadu, ktery
vlastre pasobi jako naraznik mezi dosud sloZitym proceserkaznikem. K zakaznikovi
se chova jako by byl odpédny za realizaci celého procesu, a tego, Ze tomu tak ve
skut&nosti neni. V souvislosti stim musi mit manazdipgdu pistup ke vSem
informatnim systérdim a déle moZnost obrétit se na lidi, ktproces skut@é realizuiji.
Dobry manaZer ifjpadu poskytuje zakaznikovi uZiteou fikci integrovaného procesu
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sluzby zakaznikm tim, Ze se zabyva vSemi jejich problémy a otinje je ged realnymi
sloZitostmi skut&ného procesu.

Dalsim znakem id¥e byt pfevaha kombinovanych centralizovanych i
decentralizovanych operadinforma:ni technologie v rostouci bei firmam dovoluji, aby
fungovaly tak, jako by jejich dil jednotky byly pl& autonomni, zatimco organizace jako
celek nadéle vyuZiva vyhod ekonomie rozsahu vyrkterou ginasi centralizac

3.2.2. Role informaéni technologie

V dnedni dob neustalych zen se ze zakaznik stali mnohem zkuS¢$i a
informovargjsi kupujici. Informani technologie z&kaznikn umoznily vyhledavat a
analyzovat konkuregmi vyrobky acinit vécré podloZzena rozhodnuti. Zjistili také, Zze maji
raizné moznosti, a tim také moc, které mohou vyuzibc Makaznik se jes rozrostla
stim, jak se z mnoha vyrobkstaly nediferencované, komoditni produkty. Sxmmny
rychly rozvoj technologii obrovsky zkrétil Zivotryklus vyrobku. Kombinaceéthto
faktori pretvaila ekonomiku ovladanou dodavateli vessyemu? viadnou zékaznid.

Firma, kterd ztotalje informa&ni technologii s automatizaci, né#e [Ii
reengineeringu usp. Firma, kter4 najed hleda problémy a pak dgoby jejichieSeni na
zaklack technologie, nemarpreengineeringu Sanci. Inforiér@ technologie umaije
reengineering podnikovych prodesibec provést. ,¥tSina vedoucicki manazei umi
myslet deduktivl. Dokazi vymezit problém, hledat a vyhodnocovaiclejiznareseni.
Ale uplatiovani informa&ni technologie k podnikovému reengineeringu vyzadu;j
induktivni mysleni — schopnost néijde rozpoznat, jaké vyznamné moznosti infotmnia
technologie poskytuje, a teprve potom hledat prolgléteré by mohla \gSit, problémy,

o nichZz podnik prawpodobri ani nevi, Ze je ma." Reengineering se, na rozdil o
automatizace, tykd inovace. Tyka se vyuZiti ne§jfgigh moznosti technologie k dosazeni
naprosto novych dil Skut&nd moc nové techniky a technologie tkvi v tom, abireji
feSeni probléiy o nichZ¢lovek jeSE nevi, Ze je ma.#ednost neni v tom, Ze umozni, aby
staré procesy probihaly lépe, ale vtom, Ze dm@Zorganizacim rozlait se se starymi
pravidly a osvojit si nové Zsoby prace. Hemmer a Champy dogoiju poruSovani
pravidel, chiji, aby v procesu reengineeringu lidgemysleli o technologii induktiviy tj.
nasli dlouhodo® platna pravidla, jez nova technologie ummge pekonat, a pak
prozkoumali, jaké podnikatelskétilezitosti poruSeniéchto pravidel pinasi. Vyznam
modernich informénich technologii jako faktoru reengineeringu je owhitelny.
Podniky se vSak musi uchranit mySlenky, Ze infammhaechnologie je jedinymuidezitym
prvkem reengineeringt?®

Vytvoreni elektronickych siti a propojeni inforémd technikou dle manzél
Tofflerovych také pat do etapyiteti viny. BEZné se stava spojeni s dodavateli i zakazniky
pomoci siti. Diky informénim technologiim je zabezgeno velké zrychleni toku
informaci a také zvySovani rychlosti operaci adadai. Z rychlosti logicky plynou velké
aspory. Cas je jednim z nejdeZitéjSich ekonomickych zdrdja stava se tzv. skrytym
vstupem. Typickymi koncepcemi vyuZivajiciti@sovych uspor jsou néglad just in time
production nebo simultanni engineering, co? je podpozhodovani za chodif.
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3.2.3. Nové pracovni role

Hammer a Champyéhem své praxe zaznamenadkalik roli uréujicich, kdo bude
provadt reengineering. Vudci osobnost(,lidr) je vySSi vedouci, ktery schvaluje a
motivuje celkové reengineeringové Usili. Lidr také@si byt skuténou vid¢i osobnosti.
Vadei osobnosti neni ten, kdo dokéze, Ze lidijdto, co chce on, ale tatlovék, jenz
dosahne toho, Ze lidé ejfitto, co on chce.” Ylastnik procesu je manazer, jenZz ma
odpowdnost za ufity proces a reengineeringové usili, které je mactgproces zasieno.
Funkci vlastnika procesu neni reengineering prétyée dohlédnout na jeho ijikh a
provedeni. ,Vlastnik“ musi vytuit reengineeringovy tym agtht vSe, co je nezbytné, aby
umoznil tymu realizovat jeho pradReengineeringovy type skupinou jednotlivit, ktera
se ¥nuje reengineeringu konkrétniho procesu a jez @igstproces hodnoti, dohlizi na
jeho redesign a implementadidici vyborje koncepnim organem slozenym z vy3s$ich
vedoucich, ktery vypracovava celkovou strateging@eeringu v organizaci a monitoruje
postup jeji realizace. A nakoneeengineeringovyar je jednotlivec odpoddny za rozvoj
technik a nastrdj reengineeringu a za dosahovani synergie maznymi
reengineerinovymi projekty v ramci organizace. 8t&e vSak, Ze car zapomene na své
misto v procesu a jeho rolégmista v filis velkou kontrolu, toho jefeéba se vyvarovat.
Videalnim pgipacc wvadci osobnost uwuje ,vlastnika“ procesu, ktery vytiia
reengineeringovy tym k provedeni reengineeringuc@sa, a to s pomoci cara a pod
zastitoutidiciho vyborut®? V nekterych firmach mohou tyto role nést jina ozeai nebo
mohou byt reengineeringové role definovany jinakeRgineering je mladé wmi a je
v ném dostatek mista pro vicéigtupi.

Reengineering je novym pojmem a v dnedei globalni ekonomiky se jiststane
pro mnohé podnikyidv nebo pozdi nezbytnym. S rozvojem technologii se reengimegri
stavd pro podniky konkuréni nutnosti. Sice nezndme odpdv na vSechny otazky
tykajici se reengineeringu, ale od toho tu jsme mgnazé& pramyslu komeéni
bezpeénosti, abychom vnesli tento pojem do praxe nasSmiingki a ovlivnili tak ostatni
manaZzery, ktié jsou zvykli drzet seipdem danych pravidel. Pokud tedy podnikyeght
v budoucnu ve stale tvrdSi konkurenci &tspmely by se vaza zamyslet nad
reengineeringem, nebo alesipcmad utitymi zmeénami, které v konmém disledku
k reegineeringu povedou. Mluvim zde hlavie omezovani hierarchickych struktur.
Reengineering neni Zadné jednoduché nebo ryidséni, které zbavi podnik vSech
problémi. Je to velice slozity a obtizny proces, ktery \dda znénu celkového pohledu
vSech zdastrénych na podnik. Dok&ze vSak podniku pomoci natat&, se ,citi jako
znovuzrozeny*, coZz mu citedrpomize v konkureénim boji.

Firma, & se zabyv&imkoli, pottebuje inteligenci a Uséw kazdého jednotlivce,
aby mohla fungovat a rozvijet se. Tento zajem deqmdipadre jiny zajem, ktery ho
dophiuje: kazdy si nyni feje, aby s nim firma zachazela inteligéntdatimco vedeni chce
uvalit zodpo¥dnost na celek pracovriktak, aby odpovidali natmym pozadavkm
zakaznik, ti naopak ¢ekavaji, Ze s nimi nebude zachazeno zastaralyieohem a Ze
opusti s¥t taylorismu a slepé posluSnosti.

Zé&kaznici chiji ¢im dal vice, aby byli uznavani a aby se s nimi @dnjako
s jedingénymi osobnostmi neZ jen jako s wynitelnymi ¢lanky na pasu vyroby.
Profesiondlni usfech jiz pro & neni dostataym hnacim motorem a nejsou ochotni mu
vSe olgtovat. Hledaji lepSi rovnovdhu mezi pracovnim aksoonym Zivotem. Jejich

192 Hammer, Champy, Reengineering, 2000
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investice bude odpovidajici, jejich Urdiveripoutanosti bude smluvni agsna a jejich
prislusnost k firmd podrizena zajmu, ktery v tom najdou.

Pracovni klima a moznost se realizovat v pracisteaji hlavnimi trumfy pro
firmy, které jsou schopné vnimat tyto tendence.ifétfth letech budou tyto aspekty
ovliviiovat nejen styl prace, ale dokonce i Zivotni stgketré propojeni soukromého a
profesionainiho Zivota. Navic sniZzovani pracovnitasu zhorSi spory o pracovnich
podminké&ch a tim i jejichdinnost. Ve firmach, kteréipsly na 32 hodinovou pracovni
dobu, se jiz vyskytly organizai problémy pi hledani flexibility a zlepSeni kvality sluzeb
pro zékazniky kili nedostatkuwtasu.

To také znamend, Ze si firmy pebuji udrzet ty nejlepSi z mladych pracovnik
schopnych pracovat na svém budoucim rozvoiji. Zaktdirmy se takto nechovaji.

Jiz rekolik let vedou firmy v USA ztivy boj, aby si petahly ty nejschopsi
jedince, obzvlagtv oblasti vysplé technologie. Lovci moZkse perou o talenty. Ale ti se
jiz nespokoji s dobrou odimou. Chéji uvolnéné pracovni klima, volny rozvrh, mnoho
vyhod. A hlavi jsou gipraveni odejit, pokud se jim firmagstane libit.

Ve Francii zastiuje tuto realitu vice jak 10 % nezastnanych. RestoZze za
posledni dva roky nabidky pracovnich mist stoupB0o%,¢im dal vice ,francouzskych
mozki“ nevaha odjet do zahrai Téch, ktai uplatiuji kvality naSeho fisrg logického
ducha v Londya nebo v hi-tech podnicich v Silicon Valley, jsouedndesitky az stovky.
Trh prace, stephjako ostatni trhy, se stal&avym. Firmy, které @stanou jen narodnimi,
budou mit v rAmci nového usigalani mensi viiv®®

3.3. DalSsi progresivni metodyrizeni

Dnesni ekonomika @ize vyuzit rady metod, které se zavedly jakaistkdek
manazerskych inovaci osmdesatych a devadeséatydPalgtk nim nagiklad systéntizeni
zasob ,just-in-time“, koncepci celkovéhizeni jakosti (TQM), vytviieni mezifunknich
tyma, tj. tymi sloZenych ze zastupeuznych specializaci, vyuZiti portfoliovékeni i
vyvoji novych vyrobki, integraci dodavatelskéh@tézce (SCM), vetrg systéni rizeni
zasob dodavatelem a sp&iého planovani a progndzovani, systémy @gvani
odrézejici vykonnost, profilovani kompetenci v ashildidskych zdroj, mefici systémy
zaloZené na vyvazeném souborgritek vykonnosti (balanced scorecard) aj., partmérst
mezi zakazniky a dodavateli, reengineering podalkkfch proces ktery jsme si jiz
rozebrali, a mnohé dalSi. Je &nmmemozné popsat rozsah askkdky &chto znén.
.Podnikatel, ktery by jako&aky literarni hrdina usnul v sedmdesétych leteghadbral se
v dnedni do& by sowasny podnikatelsky $vvibec nepoznal®*

Nyni si popiSemedkteré metodyizeni blize:
Just-in-time

Je filosofietizeni zasob, ktera ma za cil redukci ztrat a nadhyth zasob. Tento
systém je zaloZzen na mysSlence dodavat produkty débo material prav vtom
okamziku, kdy jsou v podniku zagebi. Systém JIT vyZzaduje Uzkou koordinaci
poptavkovych pdeb mezi logistikou, dopravci, dodavateli a vyroballT rovrez
predstavuje pro logistiku obrovskourilezZitost z hlediska jejiho mozZnéhaorigpsvku

103 stacke, Kotovani pro manaZzery a firemni tymy, 2005
194 Hammer, Agenda 21, 2002
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k celkovému usgchu podniku tim, Ze dochazi ke snizeni zasolsguasném zachovani,

nebo dokonce zlepSeni Ur@va kvality zakaznického servisu. JIT reprezentujety

trend v oblasttizeni zasoB®®

Souhrng:

- minimalni nebo Zadné zasoby, stala vyroba s miniraeem, mensi pdet dodavaté),
kratSi objednaci doba, mensi objednaci mnoZzstvi

TQM — Total Quality Management

Je filosofie orientace na kvalitu, ktera bglanbyt zakotvena ve vSech aspektech
logistickych operaci. TQM jde nad rame&zbé kontroly kvality, kter4d se zabyva
sledovanim probléthskut&né vyroby. Uplaténi TQM predstavuije filosofii, ktera spojuje
navrh logistickych systéin (jejichz cilem je dosaZzeni pozadovanych vysigédk
s provaénim logistickychiinnosti a monitorovanim dosazenych vysfiedk
Souhrng:

- Soubor princig, které pedstavuji zaklad pro neustalé zlepSovani v ramé&hoe
podniku i miry uspokojovani zdkaznickych feid.

- Leadership, orientace na zakaznika, trvalé zlep8pwiiraz na priority a prevenci,
procesni pistup.

- Koncepce se orientuje na kvalitu ve vSech aspektégistickych cinnosti
prostednictvim malych neustélych zlepSeni, zapojenirnctvZangstnand.

- Vyzaduje byt aktivnim v prové&ai spravnycltinnosti spravnym zZisobem ve spravny
¢as a jejich dotazeni do Zadané Urbvn

SCM - Supply-Chain Management

- integrace funkci a proogsnezi d¥éma podniky
Podminky vzniku:

a) feSeni na Urovni jednotlivych podsysién prvka nevede k dosazeni synergického
efektu na arovni celého systému;

b) reSeni je nutno vést ve smyslu celkové optimaliz&oerdinace a synchronizace
vSech aktivit, jejichZ ietézeni je podminkou k dosazeni synergického (kKo@ko)
efektu;

c) feSeni musi vychazet z pringipicelné vazby na konkrétni finalni produkgi
zakazku.

V nynéjSi praxi vedoucich firem integrované dodavatelgi&zce znamenaiji:

o Propojeni podniku (findlniho vyrobce) s jeho dodelra s distribdnimi a obchodnimi
clanky — partnery az po kotme zakazniky celistvym logistickyntetezcem,
rozSiujicim se i na zgné toky reklamovaného zboZi a toky abalodpad k recyklaci
nebo k likvidaci — toto jehorizontalni dimenze integrace pro logistickéietzce
integrované v takovémto rozsahu se vZzil tergitime Total Supply-Chain®.

o Propojeni a logistické sladi vyroby s vyvojem, s tvorbou strategii a s marigem,
tedy propojeni podnikovych (logistickych) funkci @dovre operativni az po Urovie
strategickou — co? jeertikalni dimenze integrace®®’

Balanced scorecard

195 | ambert, Logistika, 2000
196 | ambert, Logistika, 2000
197 Lambert, Logistika, 2000
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Metoda BSC vznikla v roce 1992 a je metodou slduki¢izeni strategického
planovani. Nazev lzeigploZit jako metoda ,vyvazenych ukazdtelneékdy se téz uvadi
jako metoda ,vyvadZzeného usphu“. Jde o systémem strategickékiaeni a mndreni
vykonnosti organizace prdstnictvim kombinace fin&nich a nefinaénich nefitek, o
nastroj proieSeni komplexnich problé&mv dlouhodobé perspektiy ktery umo#uje
doveést strategii k jeji realizaci.riPvyuziti metody BSC se & vykonnost sledované
organizace vcleréni ukazatel do 4 skupin neboli perspektiv: perspektiva firain
zakaznicka, perspektiva internich praces weni se a perspektivaistu. Rednosti této
metody je také zapojeni zajmovych skupin do reedizatrategie a soasré slouzi jako
dileZity prostedek pro komunikaci probléirt®®

Benchmarking

Benchmarking je metodou pro ,, porovnavani s ostait(é konkurenci)“ za telem
nalezeni dobré praxe a jejiho uptathve vlastni firnd. Jde o aktivni, strukturovanou
formu porovnavani charakteristik vlastnigihnosti organizace s charakteristikafimnosti
jinych, avSak srovnatelnych organizaci s cilem adwdm ponateni, ze kterych se
formuluji podréty pro dalSi rozvoj. Nejde o kopirovani lepSich legik, ale diraz je
kladen na fizpisobeni se vlastnim specifickym podminkam. Benchmgrke jinymi
slovy proces uovani ,kdo je nejlepsi, kdo &mje standard pro porovnani a jaky je tento
standard“. V praxi jsou vyuzivany nasledujici krokgnchmarkingového procesu —
planovani, sk dat a informaci, analyza ziskanych pozfiatoporéeni, monitoring">®

Outsourcing

Neboli vyuzivani vijSich zdroji, kdy si jeden podnik najme jiny, externi podnik
(nebo osobu), aby mu poskytoval zbozi nebo slukbsré si tradingé zaji¥oval sam.
Duvodem je, Ze tatoréti strana je ,expertem” v efektivnim poskytovaoindto zbozii
sluzeb, zatimco podnik samotny nikoliv.

Outsourcing je v poslednich letechfegmétem rostouciho zajmu a oblasti
zvySenych aktivit. Davéa fiom podniku moznost vyuzZitipzajiStni svych poteb ty
nejlepSi poskytovatele sluzeb. OutsourcingiZzen byt zaloZzen na partnerskych
(dlouhodobych smluvnich) vztazich, anebo se sje@ndg hoc, fipad od pipadu.

V tradicnim pojeti jsou obchodni strany &chto smluvnich vztazich nezavislé, rovné, a
kazdé stratjde predevsim o jeji vlastni prosgh!°

Partnerstvi

Manazéi v mnoha podnicich preferuji koncepci partnersilivytvoreni uzkych,
dlouhodobych pracovnich vztahs dodavateli zbozi a sluzeb, se zakaznikyfedini
stranami. V praxi to d¥e vypadat tak, Ze n&Rlad Kklicovi dodavatelé a poskytovatelé
sluzeb sidli vlasthprimo v arealu firmy. Diky tomuto op@&ni se zvySi efektivita vztéh

198 Nové metodyizeni ve viejné sprav. [online]. [cit.2007-11-08] dostupné z www:
<http://www.grapes.cz/nove-metody-rizeni-ve-veregpeave?

199 Nové metodyizeni ve viejné sprav. [online]. [cit.2007-11-08] dostupné z www:
<http://www.grapes.cz/nove-metody-rizeni-ve-veregpeave?

10| ambert, Logistika, 2000
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mezi nimi, nebé se zlepSi komunikace, Uravesluzeb a dosahne se i vyrazné uUspory
naklad.''*

Strategicka aliance

Je nejasgjSi formou integrovaného partnerstvi. Aby se zmendtvi stala
strategickd aliance, musi se jednat o vztah, kigrgvou povahou strategicky a ktery
bezprostedre podporuje akterou ze zasadnich kompetenci podniku. V praxksgené
strategické aliance vyskytuji jen vyjirirs.'*?

Pro TOP manaZery, jednatel€leny spravnich orgdn a manazery tudci
strategické jadro podnikového managementu k$asio jednou z nefdezitejSich otdzek
jaky systéntizeni vybrat a implementovat. Odborna literaturasdnabizi mnoho postiup
systénd, nastroj a dopordenych mechanizin Jejich popis avyznam se at@asto
piekryva a jejich vzajemné vazby nejsoietelné. Manazé nemaji cas a gkdy ani
dostaténé odborné znalosti, aby mohli kvalifikovarozhodnout, festo, Ze se jednzasto
o klicové rozhodnuti. HlubSiiphled o tom, co vlastnnabizi sotiasna moderni teorie
a zkusenosti se zavadm konkrétnich modé] prvka rizeni a manazerskych posiiipge
duleZitd sodast celkové kvality manaZera.

Kazdy &elow orientovany systém musi byizen. Ten, kdo hdaidi, potebuje
pomicky, kterymi nfize menit chovani systémuRizeni vtomto smyslu znamena
ovliviiovat chovani lidi progtdnictvim informaci. Musime byt schopniepvidat a
hodnotit, jaké dinky budou ndmi poskytnuté informace mit na chowystému. Pokud
budeme korekihchapat vztahy mezi sledovanymiizenymi jevy, jsme schopni planovat
a salovat informace vztahujici se k budoucnosti. ToeswSnestéi, musime také sbirat
informace, které nam 8&llji, jaké byly skuténé (Einky naSich informaci a v jakych
aktudlnich stavech se nachazeji nami gidixané prvky a procesy.

Nengli bychom se tedy ptat, jaké jsou vysledky za nénoibdobi, ale projsou i
nejsou takové, jaké jsmeaekavali. Zjeve potrebujeme informace, které popisuji vztahy
mezi vstupy a vystupy. Pi@bujeme chapatizeny systém komple¥n Je Zejmé, Ze
v sowtasné dob neni mozné omezit se na vyuzivani pouze fina ukazatdl, které jsou
jen agregovanym a z&@ zastenym popisem toho, co se stalo &Sinou je témd
nemozné zjistit prose to stalo.

11| ambert, Logistika, 2000
12 | ambert, Logistika, 2000
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4. COACHING

4.1. Historie a vyvoj pojmu koucovani

Vroce 1848 se slovo coach objevuje poprvé jako a@em soukromého
opatrovnika pro univerzitni studenty a nejprve eeZivalo hovoro¥ mezi studenty. Ve
sportovni oblasti se od roku 1885 mluvi o &owvéni (coaching) v Anglii a v USA.
Mezitim se v angttiné pouziva coaching v obecném smyslu poskytovanteurad a
instruovani.

V Némecku je pojem katovani znam hlawhve tech souvislostech:
- jako individu&ini psychologicka pé ve vrcholovém sportu;
- jako zn&eni stylu vedeni orientovaného na vyvoj;
- jako ozng&eni individualniho poradenstvi pro vedouci prackyra pracovniky
zodpowdné za projekty.

Ve sportu zastava kéavani kompletni p& o vrcholové sportovce, ktera daleko
presahujecisté télesnou vykonnost. Kau pracuje pomoci psychologicky zaloZzenych
tréninkovych metod*?

Z néjakého divodu mame tenisové koe, ale lyzéské instruktory. Ve skute@osti
jsou vSichni, alespo podle Johna Whitmora (2004) instruktoVyuka tenisu je sice
v posledni do®o nico mér zangrena na technickou stranku hry, nez tomu bylee] ale
stale je& zbyva ujit velky kus cesty. Vyuka lyZovani se mdptomu do zn&né miry
oprostila od pouhého instruovani &hfizila se skut&tnému kodovani. To ovSem plati
pouze ve Velké Britanii. V Evrapse nezrénilo ténetr nic a adepti lyZzovani se staléiu
spravié vyt&et kolena. Evropa tak zaostava i za Spojenymi Staty

V americkych podnicich ozgaje kowovani od sedmdesatych let styl vedeni
zangreny na osobu a rozvoj, kteryéhspolupracovniky poditovat k dalSimu osobnimu
rastu a ke zlepSovani jejich vykonnosti.

V Némecku byla tato mysSlenka od ¢&ku osmdesatych let dale rozvijena pod
ozna&enim vedouci pracovnik jako k&uPoZadavek, Ze by vedouci pracovniciirbyt
aktivni také jako koti svych spolupracovnik se nejprve zavedl v odbytu a posléze se
rozs&fil na vSechny oblasti vedeni.

Paralel® k ideji vedouciho pracovnika jako ki se v Nmecku od poloviny
osmdesatych let prosadil pojem Kowuani jako profesionalni, nejprve externi poradénst
pro vedouci pracovniky. Tato forma kawéni byla v pionyrské fazi vyhrazena jen pro
Spickové vedouci pracovniky. Dnes je Kowani v mnoha podnicichfigméano jako
samoejmé dopléni dalSich opaéni ve prosgch personalniho rozvoje. \Ekterych
firmach to znamena dokonce zisk a image, jestlgenskdo necha kotovat. Ritom
koucovani neni vyhrazeno jen pro vedouci pracovnikyoMnfirmy jiz investuji opaeni
koutovani i do odbornik zodpo¥dnych za projekty a do spolupracovinilkkteré chgji
podpdit.

V ramci diferencovaného a efektivniho vyvoje vedohgracovnili se dnes pod
pojmem kowovani chapou néergjSi formy individualg zangieného poradenstvi a q&

113 Fischer-Epe, Katovani, 2006
M4 \whitmore, Kowovani, 2004
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Zatimco v pionyrské fazi Sloredevsim o dalSi rozvoj socialnich kompetenci jediyath

vedoucich pracovnik v poslednich deseti letech se krajina uglairkowovani Zetelrg

roz8fila: v rdmci restrukturalizace, strategickych exmzangieni a flze se kaovani
v mnoha podnicich zavedlo také jako koncept sysiek#ho rozvoje kfovych osob a
celych vedoucich tyth

4.2. Co je koucovani?

Maren Fischer-Epe

~Koucovanim je individualéi na miru Sitéd nabidka konzultaci v rozmezi poZadavk
kladenych na role na jedné stiam osobnich cil a moznosti konkrétnihdloveka na
strare druhé.”

Maren Fischer-Epe chape kamvani jako ,kombinaci individualniho poradenstvi,
osobni zptné vazby a prakticky orientovaného tréninku. V davéni se jedna o otazky,
které se tykaji profesni Ulohy a role, a také osghirklienta. Kod se snazi najit s klientem
feSeni, ktera odpovidaji pozadéawk kladenym na roli a zaroiesedi k osof Objasiujici
pomoc, supervize a kéavani jsou formy procesového poradenstvi, kterégiaiesit
problémy dosahovat @il aniz by poradce jako expert stanovove$eni. Kotovani
predstavuje v tomto smyslu profesionalni pomoc &eamou na reflexi a vyvoj v profesni
praxi. Jejim cilem je rozvinout u klienta vice atigiv jednani a umoZnit mu pohybovat se
v jeho prostedi jako suverénni dvce."

Klient v8ak #Zistava za své dalSi chovani zodghw v kazdém okamziku,
poradenstvi napomaha ke svépomoci. &qomaha fi hledani vhodnych dil a
odpovidajicictreSeni, podporujeidéru a osobni vyvoj klienta.

tabulka 2 Pednosti a nevyhody kéovani zeiti perspektiv podle rdit®

. . Vedouci pracovnik
Externi kod Interni ko jako kot
Poradenstvi Poradenstvi
vedoucich vedoucich Vedouci tloha a styl
- pracovniki a|pracovniki a e
Uloha pracovniki pracovniki Viﬂeg'r'ovgfadovat a
zodpowdnych zdzodpowdnych za podp
projekty projekty
Odborna a
Neutralita, tematickd znalostOdborna a tematicka
3 diskrétnost, jinézakotveni a znalost, blizkost
Sance |perspektivy, opatenich praxi, situace
piipadné specialninterniho prirozeného
expertiza personalniho rozhovoru
rozvoje

115 Fischer-Epe, Katovani, 2006
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Chyhgjici odborn CE ykejici Zrada vztahu,

a tematicka? geptac,e, - zapleteni \
- . vzajemna zavislost . Vi o
Uskali |kompetence, konfliktu, chykgjici

ztrata image: kou neschopnost kompetence K

- ' rozeznat chyby ve

= gawk NP rozhovoru

vlastni préaci

Suchy a Nahlovsky tyto modely kéavani roz&uji takto:

A. Individudini kou ¢ovani — Externi kod kowuje jednotlivce: manazery
s potencidalem dalSihoastu, manaZery po nastupu do nové pozice, manazery
s rejakym problémem, talentované z&stnance, kté se gipravuji na pevzeti
vedouci pozice.

B. Skupinové kouwovani — Externi kod kowuje vhodr sestavenou skupinu
jednotlival, nagiklad mistry nebo vySSi manazery. Jde o kombinagpsového a
individualniho kodovani.

C. Vedouci kowtuje své spolupracovniky— Kowovani je sodasti jeho stylu vedeni.

D. Clovék kouduje sam sebé?®
Nedostatek tohotdleréni spatuji v tom, Ze autth nepcitaji s variantou interniho

kowe. V dnedni doh) hlavreé v podnicich se zahrami (Casti, je jiz &Zné pracovni misto
firemniho kowe, ktery je zarstnan@m k dispozici.

Proces kotovani se da razenit do & fazi: ujasgni zakazky v ramci ifpravy,
rozhovory s kotem a vyhodnoceni procesu.

Ujasnéni zakazky v ramci fipravy slouzi prvnimu fezkoumani toho, zda lze
vytyc¢enych cili ptimérengé dosahnout v rdmci k@ovani, gipadré jakd ujednani nebo
opateni je teba je¥ ucklat. Toto plati zvlagt tehdy, je-li kodovani financovano
podnikem Klienta.

Po ujasini zakazky zé&inaji vlastnirozhovory s kodem. Proces poradenstvi nebo
tréninku je vzdycaso¥ omezeny a je po tené dob vyhodnocovan. ,Rozhovory
s kowem se v zasarientuji na plibéh vectyrech fazich. V prvni fazi je navazan kontakt
a zjednavé se orientace, ve druhé fazi se rozpéaéosituace a cileieti faze slouzi vyvoji
feSeni, na zav se zajiSuje jejich geneseni (transfer) do praxe. Podle stadia v procesu
kouwovani se tytatyri faze v ptibéhu rozhovoi razreé zvazuji a zéraziuji.”

Po skokeni rozhovol se kod s klientem dohodnou na stanovenychtdich, ve
kterych mohou byt poznatkyjedstavyreSeni, opdeni a zniny prevedeny a integrovany
do v3edniho dne. iPvyhodnocovanikoutovani se nasleé@nzkoumd, zda se poiila
vytyéenych cil dosahnout!’

RozliSujeme také&iturovrg asistence ve firgn

1. Patron nebo tutor (oba terminy ozriaji ve firmach identicky postup.)
Nejedna se o hierarchii, ale m& zos&imu manazerskou roli pro ndprichoziho.
Predava dovednosti povolani, kulturu firmy a jejitimi pravidla.

2. Lektor

116 gychy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007
117 Fischer-Epe, Katovani, 2006
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Konzultant, interni personalista nebo expert. Atké ze nejedna o hierarchicky
vztah. Redava formalni &domosti a dovednosti: metody, nastroje ({iklpd
postupy pi privitani zdkaznika, techniky prodeje atd.).

3. Kou¢
Hierarchicky nebo nehierarchicky vztah: trénujedgcuje a vychovava.

Pro jeS¢ lepSi rozliSenti jejich roli dZemerici:

» Manazer organizuje a kontroluje.

» Leader povzbuzuje a vede.

» Lektor instruuje a fedava informace, teoretické a praktické instrukce.

» Kou¢ asistuje zosolimym a intenzivnim zpsobem, katalyzuje a zjednoduSuje
vztahy.

» Patron-tutor, ktery integroval zakladyeplchozich, bude hrat vyznamnou roli
v ohodnocovani zdrdja potencidl nového pichoziho'*®

Paul Birch:

~Koucovani je systematickd snaha zlepSovat pomoci othzek zamrenych na
zreny, které povedou ke zlepSenidcmné vykonnosti aZ k cilové arovnkKbucovani je o
snaze pomoci gkomu uskuténit jeho sny. Podstatou kéavani je oboustranna
komunikace*®

John Whitmore:

.Koucovani poméaha osvojit si a rozvijet ty nejlepsi Kiglsvlastnosti, jichz se
polrichu nedostava. Je to dovednost, ktera jak maldkjied umo#uje pratelskym
zpasobem docilit &stu lidi. Kowovani umo#uje Iépe nez jiné metodkizeni Uspsre
podnikat, je to stykizeni, ktery je protipdlemijkazovani a kontroly. Zakladnim cilem
kazdého kotovani je posilovat sebédru kouwovaného. Pro posilovani selfedry je
dulezité mit moznost rozhodovat se, &g jednat a usdomovat si odpoddnost za sva
rozhodnutf ainy.“**

Timothy Gallwey:
.Koucovani uvatuje potencialcloveka a umo#uje mu tak maximalizovat jeho
vykon. Kodovani spise, nez bydemu uilo, pomaha uit se.“*?*

Jiri Suchy, Pavel Nahlovsky:

.-Koucovani je vztah mezi éma rovnocennymi partnery — ké&&m a kodovanym
— zaloZeny na vzajemné@ikie, otewenosti a upimnosti. Je to specifickd a dlouhodoba
p&e o clovéka, o jeho usgsnost atst v profesnim i osobnim zivatZakladni metodou
koute je kladeni otazek s umyslem dovést daManého k tomu, aby si sam odpd#,
poznal Iépe sam sebe i své okoli, stanovil svoubuidoucnosti, odvodil z ni své cile a pak
je z&al krok za krokem uskutéovat.”

.,Koucovani je zaloZeno na principu ,vyhra/vyhra/vyhraolovanim ziskavaji
vSichni z@&astreéni: kowovani, firma i kod. Kouovani Ize pochopit jako smysluplny
komunika&ni proces, procescani a zarovi partnersky vztah, kteryiipasi jako prvni a
bezprostedni vysledek dobré nakad vSech ztiastrénych. Tim to ale rozhodnmnekori.
Pozitivni naladni je startovnim vygelem k dosaZeni dalSich vyslédkoucovani.”

118 Stacke, Kotiovani pro manaZery a firemni tymy, 2005
19 Bjrch, Kowovani, 2005

120\whitmore, Kodovani, 2004
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.Koucovani je o tom, jak si osvojit a respektovat prlvilry, fidit se zdravym
rozumem a citem pro lidi, zapojit do hryit¢i sily nejen své, ale vSechéastrénych, a
pak vyvinout tah na branku ariét goly. Golem je zde konkrétni sphy cil kazdého
z kowovanych.”

~,Koucovat rekoho znamena zapomenout na sebe a smlistse stoprocengnna
koutovaného: na jeho piaby, Fani, problémy, na jeho osobnist a Uspch v praci i
v osobnim Zivai. Kdo se chcefasem stat dobrym koem, miZze nejlépe zit tak, Ze se
stane dobrym kaovanym'#

Vedle kokovani se nyni izeme setkat i s jinym pojmem, ktery v gasnosti
pronika do jazyka podnikatel je jim mentorovani. Mentorovani se ve skuteosti
v podnikani i jinde¢asto pouziva misto kéavani. Pro ziskaniiphledu o tom, co je to
mentoring, nize uvadim &wefinice:

.Navzdory mnoZstvitrznych definic mentorovani se zda, Ze vSichni odiooiri,
ktefi o kowovani hovei, se shoduji vtom, Zze ma iemy v konceptu &eni (se),
v predavani znalosti o tom, jaksit ukity kol a jak se chovat ve &¢ podnikani.**

~-Koucovani usiluje o okamzité zvySeni vykonnosti a rgzahopnosti cestowani
nebo instruovani. Mentorovani jéao trochu jiného dyka se dlouhodobého osvojovani
dovednosti v pibehu kariéry cestou poradenstvi a konzultgéf.

Dle mého nazoru nezélezi na tom, jaky pojem pouzévdviizeme se rozhodnout
mezi kowovanim, poradenstvim, konzultovanim nebo mentorovanbudeme-li
postupovat sprawp (Kinek se dostavi. Jak velky vSak bude vysledny efiekizalezi do
zn&né miry na tom, jak dalece manazeiiw potencial lidi, kter&idi. ManazZer proto
.,musi o svych lidech uvazovat nikoli na zaldagkjich vykonu, ale z hlediska jejich
potencialu.*® Uloha manaZera a $ir§i kontext procesusrzrsouvisi s ko&pvanim.
Nepochopime-li je, katovani se stane pouze dalSim nastrojem pro rych&esm"
problémi.

4.3. |dealni“ kou ¢

Aby mohl kow dostat klientovu individualnimu zadaniginby ovladat zaklady
individualniho poradenstvi zaffeného na osobuProtoze vSak figvazujici pdet zadani
v kowovani je velice komplexnprovazan s pozadavky v profesnim predt, n&l by
kouw umét klientovi poradit rovréz v souvislosti s ukoly a vykonepii vnimani jeho
profesni role. Zde jsou uz#eé vlastni zkuSenosti seésem podnikani.

Cim $irsi je spektrum kaovych kompetenci a profesnich zkusenosti, tim &pe
maze vyladit na klientovu individualni situaci. Prebiaticke je, kdyZ s&ovek vyzné jen
ve svém domovském oboru a kazdé zadani swje/ve smyslu jiz nabytych kompetenci,
asi jakoremeslinik, ktery chce vSechno zvladat kladivem.lidespsychologicky nebo
psychoterapeuticky vatany kow kazdé téma individualizuje a psychologizuje, je to
stejre problematické, jako kdyZz k@ubez psychologického zazemi z kazdé otazéa d

téma strategie a organizaceiahpizi klientovu osobni situati® Proto, jak jsem jiz tive

122 gy 1chy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007

123 Clutterbuck, Everyone Needs a Mentor in Whitmétaicovani, 2004

124 parsloe, Coaching, Mentoring and Assessing in Mrie, Kotovani, 2004
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zminila, je nutnd integrace takovychregnméti jako je ekonomika, management,
psychologie atd. do odbarprofesg zanmgrenych studijnich prograim

Veédomi vlastnich moznosti a hranic jako poradce gesuverenitu kote nakonec
dulezitejSi nez nashromézdi vybrouSenych poradenskych technik nebo expertnih
védéni. Na tomto z&kla#l pak stoji (Fischer-Epe, 2006) moZnosti kompetence, které
mohou byt ézre silng vyvinuty:

Odborna kompetence a odborna zkuSenost
Lze uvést otadzkou: Jak diedozna kou obor, ve kterém klient pracuje?

,=Odbornik miZe byt sotasre i dobrym kodem — je to sice obtizné, ale rozhédn
ne nemozné. Odborné znalosti jsou pro manazeraohamgFipadech neocenitelné a
manaZer proto bude&sinou sodasré i odbornik.*?’ Dle vysledk z dotaznikového
Sefeni, je pra¥ tato varianta tim nejvhodj$im pro ptimysl komeé&ni bezpénosti.

Metodika poradenstvi a zkuSenost s poradenstvim

Sem pati konkrétni kompetence k vedeni rozhaver intervenovani, rowi take
zkuSenost v psychologickém individualnim poradeinstag. zkuSenost, aby rozlisil krize
nebo psychické poruchy od sitidch konfliki.

Osobni kompetence a sebezkuSenost
Zde se setkava kos klientem jako partner ve férovém dialogu. Zprediuje — za

vSemi metodami a technikami — klid awdru. Kow by zde n#l oplyvat osobni stabilitou,
schopnosti ustat konflikt agégtovat vztah, trfdivosti a humorem. Kol musi upirat
pozornost hlavéke:

e klientovu tématu,

e klientovu prozivani a jeho viiiti situaci,

e procesu rozhovar

e vlastnim paralekbezicim mysSlenkdm a podim.

Poradce se musi zarave klientow tématu orientovat, zabyvat se jeho prozivanim,
fidit proces rozhovoru a musi gtrwnimat a reflektovat své paralglbeZici mySlenky a
impulsy. VSechny tyto dovednosti vSak vyZaduji cvik

Protoze v kotovani je teba kompetenci z velmi odliSnych a protikladnyclasth
zkuSenosti, nedli bychom a@ekavat, Ze bychom vSechny tyto poZadavkyiepdli. Nikdo
neumi vSechno. Kawvani se ned naii v rychlokurzu. Krond toho by nélo tvorit jen
Cast celkové pracovni oblasti. Kdo své zkuSenasipd pouze z individualniho
poradenstvi, skupin nebo seniin&® kowovani, ten jako poradce dlouho nevydrzi byt
podretny.*?® Proto je teba postupy kaiovani alespd jednou za rok zopakovat a sasré
prabéZzre vymenovat zkuSenosti a nazory s ostatnimi kolegy a timmzskovat obzory. Jak
se fikd neusnout na véwmech a stale se zdokonalovat a édladat bez ohledu naék,
protoZe v pimyslu kome&ni bezpénosti mize byt dobrym ko&em cloveék zkuSeny,
odborrgé vzcklany a v @ich ostatnichtlovek vazeny. Proto by se hla&rstarSi réniky
pusobici v naSem fimyslu n&ly zamyslet nad touto moznosti a zkusit se v toamw®ru
dale vzaélavat, jelikoZ jsou vhodnymi aspiranty na pozicéiho kode.

Kou¢ sdm musi byt igdevsim silna, zrala a pozit&mrientovana osobnost, musi
na sok stale pracovat acit se. Musi mit dostatek zkuSenosti a Zivotnihanoiptmu, aby

27 \Whitmore, Kowovani, 2004
128 Fischer-Epe, Katovani, 2006
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mél z ¢eho rozdavat. Katimusi Zit tim, a&éem mluvi. Kodovani zdaleka nejsou jen slova
nebo naslouchani. Chce-li kbuopravdu us§t, musi fisobit také neverbadn
charismaticky, tj. pozitivnim bytostnym vyavdnim. Jinymi slovy @& by pasobit silou
nazorného osobnihaifladu. Kowovani dobe reaguji na autentick&iklady, pihody a
zkuenosti z vlastniho Zivota kimr?°

4.3.1. Jaky ma byt kou¢?

Nasledujici vlastnosti a poZadavky na &upomohou moznym zajefim o tuto
profesi nebo spiSe filosofii, zhodnotit vlastni mo&ti a schopnosti pro vykon kivani.

Maren Fischer-Epe:
KOUC

.Podle okolnosti je pomocnikem, ktery \gthyje na zaklad vcitni, nazornym
ucitelem, zvldsStnim poradcemgastnym a ugimnym partnerem efektivnim trenérem,
zkratka povzbuzujicim pomocnikem ve vyvoji ke swagio a vzdy ndenlivym
divernikem.

- je chytryclovek, radce

- je nam naklo&ny, poniize nam ujasnit si situaci a rozhodnout

- dokaze dote naslouchat, ale v rozhodujicim okamziku taé@orsdli nebo, coz je
dulezitejSi, polozi spravnou otazku

- Skolenym pohledem vidi problematicka mista

- prokazuje nAm veSkerou Uctu a respekt, konfrorseijpgtnou vazbou

- zastava nazor - dialog je vse

- muze byt atasto to byva pré&vzena (pouze v externim ki@wvani)

- musi byt tematicky kompetentni, kompetence v oblestieni, managementu a
Vyvoje organizaci

- poskytuje poradenstvi, vypracovani diagnéz, inteciea reSeni podle wéitych
pravidel — tato pravidla dok&Ze obmovat vramci daného klienta, témati
situace

- zdiaraziuje a propracovavarednosti a schopnosti klienta

- hleda perspektivy, ze kterych Ize vSe&ifinak a pozitivi

- pomaha klientovi Iépe vychazet se sebou i s druhymi

- koutem miZe byt poradce, personalni manaiginy vedouci pracovnik

- musi byt schopen zujimat iané perspektivy pohledu a uvaZovat
interdisciplinarg**°

Paul Birch:
KOUC
- pomaha lidem kolem sebe zlepSovat jejich schopacdtivednosti,
- pomé&hé zlepSovat vykonnost tim, Ze vybira faktltgré k ni pispivaji, @ uz je
zna [fedem, nebo ne. To jej stavi do role tazatele.
- umi polozit spravné otazky spravnym lidem ve spoavdobu,
- maréd lidi a rad se pohybuje mezi nimi,

129 gychy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007
130 Fischer-Epe, Katovani, 2006
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- poklada otazky, pozoruje a naslédnleda zrény v chovani, které by vedly ke
zmenam ve vykonnosti,

- musi to byt lidé, které bavtit jiné,

- kowi se vyptavaji, vyjimeéne prikazuji,

- nejefektiviEjsi je, kdyz je kot tazatelem a pozorovatelem,

- kow komunikuje,

- davacéast sebe samého, &bje swij cas, sveé Usili a své schopnosti, aby jinym
pomohl k jejich zdokonaleni,

- nechce byt $edem pozornosti!

John Whitmore:
,Cilem kou’e je zlepSovat vnimani reality, vytea a posilovat odp@dnost a
sebedveru“ 13

Dobry ko by nel byt:
- trpelivy
- objektivni, nezaujaty, nestranny
- schopen podgd druhé
- zaujaty pro ¥c
- umet naslouchat
- vnimavy
- schopen vnimat realitu
- znat sdm sebe
- pozorny
- mit dobrou paryt
Mél by mit:
- odborné znalosti
- védomosti
- zkuSenosti
- davéryhodnost
- autoritu®®

Edouard Stacke:
Postoje, které @uiji dobrého kode:
- naslouchg,
- pozoruje,
- stanovi limity,
- umozuje zkoumat vizi,
- upewviuje hodnoty,
- zkouma cile,
- urcuje teke, @inasi zachytné body,
- Vytvari daveru,
- povzbuzuje,
- podporuje,
- provokuje,
- rozviji schopnosti,
- dynamizuje,

131 Bjrch, 2005
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- umozaiuje cklat chyby,

- chrani integritu,

- kritizuje konstruktivnim zfisobem,

- posuzuje,

- vede v akci,

- poskytuje zvlastni dopoéeni,

- praktikuje to, co i (a dokazuje, Ze to funguj&¥

Jiri Suchy, Pavel Nahlovsky:

.Kou¢ je jako horsky udce, ktery vdm potiZe vylézt na Mont Blanc ¥asovém
limitu a s fijatelnym rizikem. V naléhavémiipad vdm niiZze hodit lano, nikdy vSak
neleze za vas. Bez k&ai vdm hrozi nebezpi Ze ztratite motivaci, titivost, nakonec i
sebedvéru a vzdate to*?°

A jaké vlastnosti m& dle Suchého a Nahlovskéhowakout mit?
- sebedveéra a pozitivni postoj k s&h k lidem,
- silny vnitini zajem pomahat lidem k G&ghu,
- dostatek Zivotnich a pracovnich zkuSenosti,
- schopnost uniet sam sebe a s plnou pozornosti a s respekteounhat,
- pripravenost pinit sliby, stat si za tim, tekne, a otelent mluvit o tom, jak se mu
VECi jevi,
- schopnost sebeovladani,
- vile neustéle secit: z literatury, ze svych i cizich zkuSenosti i kmlovanych,
- odhodlani mnit sam sebe k lepSimu,
- pripravenost pozitivé prijimat kritiku,
- prizpasobivost,
- ochota astat v pozadi a nechat sklizet &dpy kowtované,
- urcita pokora,
- laskavost,
- trpélivost,
- tolerance,
- vyrovnanost,
- optimista kazdym coulem.

Souwasré uvadiji, jaky kow byt nema: autoritativni, agresivni, manipulativni,
pasivni, lhostejny, neangazovany, &timy, netrpilivy, sobecky a sebagtdny, namysleny,
pieziravy, pesimisticky>° Zkratka dobry ko v sol¥ nema& mit nic negativniho, tedy
strach, odpor, zlost, rozmrzelost ani jakékoli tdakporné stavy a pocity. Pokud v 8ob
néco takového vyjimene objevi, musi si s tim ughvelice rychle poradit.

4.4. Vedouci pracovnik jako kout

Ideou vedouciho pracovnika jako keuse od poloviny osmdesatych let podchycuje
americké chipéni kéavani jako partnerského a na vyvoj orientovanélytu stedeni.
Zakladni mysSlenkou kawovani je pomoci lidem vhodnou podporou k vlastrgamizaci

134 Stacke, Kotiovani pro manaZery a firemni tymy, 2005
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jejich sil a kompetenci a k osobnimu ésipu. Aby se tato mysSlenka dala zdauskut&nit
v realitt podnikani, musiigdstaveni spojitizné s roli spjaté naroky:
e Jako zastupciopravrénych zajm: podniku musi vyZzadovat a posuzovat vykony
spolupracovnik. Méli by rozhodovat o jejich mozZnostech vyvoje a karié
e Jako odborniexperti musi unét spolupracovniky instruovattipnacviku novych
schopnosti nebo se postarat o to, aby to zajistilexperti.
e Jakokowovémusi podacovat cely tym i jednotlivé spolupracovniky ke Aepani
jejich vykonnosti a fitom byt schopni poradit.

Zprostedkovani &chto sodasnych a &dy rozpornych narak okoli vyZaduje od
predstaveného zBaou miru vnitniho porozurdni, flexibility vroli a schopnosti
komunikovat. \&tSinou se v této souvislosti mluvi také o rovnovarezivyzadovanina
podporou™®’

Toto vys\wtluje Stacke (2005) uvedeniii typd manazei:

Intuitivni manaze‘, pracuji instinktive, jsou ¢asto citovi a maji vic&i mére
jasnou strukturu, jednaji pocitgvtrénuji své tymy, ale maji problémy s organizaci
institucemi.

Racionalni manaz#, ktai preferuji jasno v organizaci aktivit a zarévee
vétSinou vyhybaji kontakim a neformalnim diskusim. Staraji se, aby svymaqmaikim
dokre objasnili cile, a velmi dbaji na vysledky. Algilina racionalita nebo obava
z budoucnosti jintasto zabrguje, aby se zajimali o své pracovniky jako o osshrm o
jejich chit’ se zapojit a vyvijet se. Pracovnik, ktery je Brédryraznosti svého $Séfa,
nedostaténou shodou v tymu nebo ma dokonce obavy, aby ,géobal“, bude hrat roli,
kterd mu je pidélena, a to roli ozény.

Pri prekroceni limitd obou uvedenych manazerskych pasteg¢ niize zrodit teti
typ manaZeramanazer-trenér Jedna se vlastno posilréni kvalit, které jsou vlastni
intuitivnim a racionalnim manaZen, o jejich roz&eni a obohaceni¢imz dochazi
soutasreé k mobilizaci inteligenci a energii, k probuzendgani a sily feswdéeni. Stat se
manazerem-trenérem vyzadujéijgti cesty, ktera vedergs zamySleni se nad svymi
zpasoby fungovani a uznani druhych, &3imu porozurni lidskych vztalh a k SirSi
predsta¢ o konkrétnich finosech pro firmu. Aby manazer-trenémpsl spolupracovniky
k urcitému postupu, musi spojit sprdvnou metodu se swalentem animatora,
s naslouchanim rozdilnym postnj, s kapacitou vzbuditt@éru a s nadSenim a inteligenci
kolektivni dynamiky**® Tento typ je idealnimifpadem, ktery bychom se nyni i mylin
pokusit implementovat do praxe podingramyslu kome&ni bezpé&nosti.

Dilema mezi vyZzadovanim a podporou je ve vedoudii strukturre dana a
neznamena nic nového. Zage se vSak v té ire, v jaké je od fedstavenych stale vice
poZzadovan partnersky styl vedeni a poradensky Ziven instruovani a podpora
spolupracovnil, zatimco zaroveroste tlak na vykon a vysledRky?

Chceme-li pouzivat kaiovani na pracovisti opravdu deh vztah mezi kotlem a
koutovanym musi byt vztahem dvou partinespol&né usilujicich o dosazeni cile.
Manazer jako kolt musi mit vlastnosti a schopnosti&mvého manaZzera: musi se ¢im
vcitit do situace druhych lidi, byt objektivni afimpny \i¢i soké samému, byt ochotny
jednat se svymi lidmi naprosto jinak nez dosud. Muiset najit svij vlastni zgisob
kouwovani, protoZe dobrychriladi, které by mohl vyuZit, existuje malo. Musi byt

137 Fischer-Epe, Katovani, 2006
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schopen fekonat poateni odpor wkterych lidi, nedvefivych wici vSemu novému
v managementu, ktese mohou obavat zvySené osobni oddawsti, kterou tento styl
fizeni [inasi. Tyto problémy Izeipdvidat a ko&ovanim pordrné snadno odstranit?’

Toto bude typické pro aplikaci kéovani v ptimyslu komeéni bezpenosti, jelikoz

vysledky dotaznikového $eni ukazuji, Ze polovina dotazovanych si myslikdacovani

nebude mit v naSem oboru upkin Druhd polovina je ogaého nazoru. TudiZzip
implementaci do praxe pitiejme s poateni skepsi, kterou bude nutnéegonat.

Souasre musi byt #etelné, kde vedouci pracovnik na spolupracovnikyisie
jasné pozadavky atekavani a kde jde o poé&ty nebo pobidky k osobnimu rozvoji. Také
pokud je vedouci pracovnik sam zapleten do ténelip rje z pohledu spolupracovnika
mozna dokonce samipodcem problému, musi winnejen doke naslouchat, ale také
prijimat kritickou zpetnou vazbua giimérereg ji zpracovavat. Vedoucimu pracovnikovi se
musi d&it vnimat i skry& scElenou kritiku, brét ji vaZzé a v gipad potreby ji prevést ve
vzajemné ujasimi ocekavani (spojenych s rolemi).fifejmenSim steg dulezitd je
schopnost poskytovat spolupracovinfkpresnou zptnou vazbu:**

Aby se manaZer nebo vedouci pracovnik stak&oy musi byt saiésti procesu
rozvoje organizace a disponovat:
Planovanou strategii;
Pedagogickymi systémy umagicimi kontrolu rozvoje;
Hodnotami sdilenymi firmou (kauprispiva k utvéeni hodnot);
Strukturou;
Osobni jednoduchosti;
Stylem (komunikativni/oteeny, jednoduchyipmy atd.)

YVVYVYVYY

142

K uskute&neni kowovani v real podnikani v pimyslu komegni bezpénosti je
treba, aby kotisphoval rekteré dalSi naroky:

= Jako reprezentant oprawnych zajnii podniku musi vyZzadovat a posuzovat vykony
spolupracovnig. Ma mit tedy rozhodovaci moznost v oblasti jejiefivoje a
kariérniho postupu.

= Jako odborny specialista musi &nspolupracovniky instruovattipnacviku novych
schopnosti, anebo zajistit, aby to provedli jinpexti.

» Jako kow musi ungt podrécovat cely tym i jednotlivé pracovniky ke zlepSoivan
jejich vykonnosti a fitom musi byt sdm schopen odb&poradit.

» VyZaduji se ale je&8tdalSi vlastnosti a schopnosti, jako je z&sadrkrélisost o
tématech a obsahu individualnich rozhdvarjasné dohody o tom, kdo, kdy, kde,
koho a ocem informuje. Dive nez informujeitti stranu, pdebuje kod zproseni
slibu mkenlivosti, obdob# jako Iékd, ¢i advokat.

» Uvazené a odp@dné zachazeni s rolemi a zakazkami.

* Pravidelné bilancovani algzkoumavani spoluprace. King (individualni) by nal
byt dotasnym opdaenim, neni jece mozné vodit do nekoira bezpé&nostni
management za ruku. (nastoupit musi seb#&keani). Jestli je nutno kéavani
provadt na zaklad dohody a pravidelného vyhodnocovani ve vztahudadenym
cilam.

= Pravidelné dal$i vz#avani a kolegialni supervizé®

140 whitmore, Kodovani, 2004
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Co se tge darovni hloubky, rozhovory mezi vedoucim pracoenik a
spolupracovnikem by se ¢ély pohybovat jen do roviny reflexe s emocionaliiasti.
Jakékoli dalSi prohloubeni nebo naléhavé vyptavaniosobni pozadi by seélm ve
prosgch jasnosti roli obejit. Jestlizdovek ve vedouci roli ziska dojem, Ze osobni
prohloubeni by bylo smysluplné a nutnéglnby rackji zprostedkovat rozhovor
s profesionalnim a neutralnim poradcem. Vedouctcqwaici by si vSak také ¢&h
uvédomovat, jak velky je vliv, ktery mohou vyvijet mgvoj spolupracovnik — v dobrém i

ve zlém**

Snaha vyuzit potencial koovani vedla ovSem v mnohaipadech k tomu, Ze ho
za&tali pouzivat mana#e kteri nebyli na kodovani dostat@&né pripraveni a nedokazali
proto naplnit dekdvani kotovanych. Tito manaZe a ,kowové" ¢asto nepochopili
psychologické principy, z nichZz kéovani zansiené na zlepSeni vykonnosti lidi vychazi.
Mohli proto sice kodovanym ,naordinovat jednotlivé kroky nebo pouzékteré typické
metody kowdovani, jako je kladeni otazek, nemohli ale dosahnotekavanych
vysledka. '

4.5. Koucovani tymua

Predstava ,tymu“ v praci je snad geggji uzivanou metaforou v pracovnim
prostedi. Skupina pracovnikéi manazeli se obec#& popisuje jako ,tym“, stej jako
spole&nost nebo odieni se¢asto popisuje jako ,jedna velka rodina“. Nielka vSak novy
zanmestnanec, ktery tato tvrzeni vyslechne, rychle izjisé to, co se prezentovalo jako
Lym®, je vdechno mozné jen ne tym. Jedastji skupina lidi, ktéi délaji svou praci a
mozZn4 jim to pinasi uspokojeni, mozna ne. Mentalhégstava soudrznosti, koordinace a
spoleénych cili, kterou metafora tymu vyjadije, je vSak od kazdodenni reality na hony
vzdalena.

V nékterych organizacich vSak skabg tymy opravdu {sobi — a ,skutenym*
tymem mam na mysli skupinu lidi z&fenych na Ukol a pracujicich koordinogan
pricemz kazdy fispiva vlastni energii, tim, pro co ma viohy a ooi.uDobry pracovni tym
mazZze dosahnout organig@ich a obchodnich Ukipl které se zdaly neuskudtetelné.
Nékdy mohou pracovni tymy zcelaigkonat @ekavani, dosdhnout vysladkdalece
presahujicich fedstavy, které sty ony nebo kdokoli jiny v podniku na atku existence
tymu.

Takové tymy jsou vSak velmi vzdalené&Zhé real& tak zvaného ,tymu“

v pracovnim prosedi. To,cemu seastorika tym, je jen skupina lidi, kiespolu pracuji —
v pratelském duchu, ale bez koordinace, spojeh cii a wdomi tymové pracé’®
V pramyslu komeéni bezpeénosti je Zadouci, abychom pracovali v tymech, meéljeden
na druhého spolehnout, plnit spg&ié cile a ¥dét na koho se obratit iijpack potreby.

Tymoveé kowdovani a sebek@ovani jsou nejvyznandsimi moznostmi jak prakticky
vyuzit kowovani v ptimyslu komeéni bezpé&nosti. Pokud se rozhodneme Kouat svij
tym, musime tymim nejdive porozunit. Ktomu ndm mohou dopomoci otazky Stacke

143 Laucky, Sociologické prvky iizeni prace s lidskymi zdroji v famyslu kometni bezpénosti, Sbornik
Mezinarodni konference-Bezfystni technologie, Systémy a Management, 2007
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(2005): ,Jaka je povaha mého tymu a jaké jsou jelte®? Co od #&ho ¢ekdm? Co chci
zmenit v jeho fungovani? Je lepSi hledat postupnéselepv ramci kazdodenni aktivity,
zrychlit  zlepSeni vyuzitim mimiddné situace nebo postupovat podle velmi
strukturovaného planu? Jak zredukovat antagonisnptiraét kazdého, aby rozunin
spolupracoval s ostatnimi? Pro toho, kdo chce majistedky pro co nejefektivijsi
vedeni tymu, neni otazek malt'*

Jaké jsou znaky dobrého tymu?

Dobry tym ma jasnéadomi sebe samého jako zvlastni skupiny, ale j#énové
jsou schopni vstupovat do pozitivni interakce iseatimi lidmi v podnikuci instituci.
Tym jako celek pstuje pozitivni dohady arps\dceni, coz mu poméhé v ramci podniku
& instituce 1épe fungovatClenové tymu jash komunikuji mezi sebou a se zbytkem
spol&nosti. A tym lidi, ktéi spolupracuji, dokaze vic nez ti sami jedinci pjed
jednotlive.

Nekteri tymovi manazié vedi intuitivné, jak tyto mechanismy rozvijet. Jsou
schopni intuitivé povzbuzovat pozitivni rysy tymu a odvracet dediwi i
kontraproduktivni vlivy. Jini, stefntak dolsi tymovi manazi, se museli kompetentnimu
vedeni svych tyiin ugit. A sowasti osvojovani tohoto know-how je i nutnost porou
nékterym mechanisfm, které jsou pro fungovani tymu nezbytfig.

K posileni tymu mohou pomoci dva typy dobrovolngctoptiujicich aktivit:

» Team-building (doslova ,vytvdeni tymu“, v SirSim smyslu semihdpro
vzajemné propojeni tymu) umidie jiz vytvaenému vykonnému tymu
piremyslet o svém fungovéani s cilem definovat, zlepélbo aktualizovat sy
projekt.

» Koucovani tymumize z&it semindiem s cilem tym propojit, ale dale bude
pokratovat asistenci v béhu kazdodenni aktivity jako obvykle. Kr@m
euforie ze semirfé@ konfrontuje tym v chramém rdmci svou touhu po Zm a
po uskuténeni sveho projektu s realitou fakuvnitt firmy. | kdyZ je nutné se
vzdalit, aby bylo mozno ziskat nadhled, je takéekité istat z@t na zemi a
cilevédomou praci se zasadit o transformaci pokusu vamyneil.**°

Nezavisle na typu se kazdy tym sklad&katika jednotliv@i spolupracujicich na
dosazeni spodmého cile. ProtoZe jde o lidi, znamena to, Ze sgneove préaci vyrazé
uplatiuje psychologie. Ndjiklad (&innd komunikace vyuziva neverbalnich prdjestejré
jako volby slov a firovnani. Kdybychom se #hi pokusit analyzovat kazdy psychologicky
aspekt tymové prace, byli bychom zanedlouho zavaewzstvim detail, coz pro dely
pramyslu kome&ni bezpénosti nepatebujeme. Jsou alaildzité psychologické procesy,
abychom pochopili stranky tymové prace. Existukteré vSudypitomné psychologické
mechanismy, které pronikaji vSemi procesy tymovdcer Tyto kkové mechanismy jsou
hlavnim divodem, pré viabec lidé dobe pracuji v tymech.

Dva psychologické mechanismy, které jsou =zVlagitecné, snazime-li se
porozungt psychologii tymové prace, jsou znamé jako soci&dentifikace a socialni
reprezentace:

- socialni identifikace je naSe lidsk& tenden&ké dvét do skupin ,oni a my* — viek
se jakoc¢lena fiznych socialnich skupin, které se lisi édht druhych.

147 Stacke, Kotiovani pro manazery a firemni tymy, 2005
148 Hayes, Psychologie tymové prace — Strategie efektd vedeni tymu, 2005
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- socialni reprezentace jsou sdilerfég¥dceni ¢i predpoklady, které igjimame od
ostatnich a upravujeme si je tak, aby nebyly voozps naSimi osobnimi
pieswdienimi a nazory™®

Tym ma svoji vlastni dynamiku. Ma své problémy, pvéhry, své radosti. Vztahy
vV ném jsou v neustalém vyvoji. Tym se nerovna&oyedind, kteri ho tvai, je radikélr
jiny. Zastup dos@lych, objektivnich a zralych osob, bereme-li je l@re, nemusi
automaticky tveit dosggly, objektivni a zraly tym. ,Tym vytv normy a pravidla, které
orientuji naSe chovani a nazory. V tymu je jedmetivystaven tlaku sefigptsobit. Tlak
na gizpasobovani se fize také zrodit z citového vztahu, ktery jednotliwvetymu hleda.”
(Stacke, 2005) Tlak, ktery se vylanezi potebami jednotlivé a organizace, ovliuje
Zivot tymu. Formalni organizace slouzi vzdy jakectpro n€ekané a zkratové reakce
neformalniho systému.

Fungovani tymu je Uuzce spojeno s efektivnéasli kazdého pracovnika,
s odpo¥dnosti, kterou si manazefignava za aktivitu a vyvoj tymu. Trvalost tymu zsivi
na zmisobu, jakym pojima opozici neboigrenost, jakiesSi problémy, napi a konflikty,
které se &re v jeho stedu objevuji. Konfrontaceiznych nazak pak umo#uje rozsiit
nahledy kazdého a nakonec posiluje soudrznost tyaompak, drzet se tohotdigtupu
jako jediné utiSujici moznosti podporuje pasivitu.

V Zivoté pracovniho tymu neni n&itSi definovat velké cile, ale uskttevat je. Je
treba najit tempo, spdiry rytmus postupu a dostat®u shodu. Kazdy ma tendenci vratit
se do svého kouta, se svymi viastnimi cili a osefiitoho, co se ma dit, aby jich bylo
dosazeno. BEmeno kazdodenni prace a sila urgenci rychieaty, Ze zmizi priority, které
byly definovany na p&atku.

Fungovani skterych tynii dosahuje vysoké urownJejich vykon spg&iva na jejich
spojeni kolem jasného a sdileného projektu a kgiskladného leadera (trenéra, ke,

schopného personifikovat poslani assovat tak své spolupracovniky k @spu>*

Tym je tedy skupina lidi, ktéspolupracuji na dosazeni spwiého cile. Mize jit o
splréni konkrétniho dkolu nebo vyteni dolse fungujici jednotky (najklad tym
manazei ma mnoho dznych Okol, ale obec& maji spolény cil). MiZze to znit
samozejme, ale znamena to, Ze budovat tym znamena zajatit,clenové tymu nili
skute&ne spol&né cile a aby mohli spolupracovat na jejich dosazen

Spolé&né cile nenizeme brat jako samigimost. Kazdy mize za cil povazovat
néco jiného. V idealnim ijpack mohou tyto éiznorodé cile do sebe zapadat, ale v realném
sweté mize vést rozmanitost @ik velmi odliSnym pedpokladm a pracovnim praktikam,
které je teba vyeSit div, nez niize management & plné fungovat jako tym. Hlavni
prioritou @i vytvareni tymu je tedy stanoveni spée€ho cile a vytvieni silné a pozitivni
vazby ke skupia®?

Jakmile shromézdime zdroje k rozhybani tymu, o@storo vedeni projektu nadm
umozAiuji vyhnout se aplikaci racionalnich metod na nier@ani tym. Musime tedy posilit
oziveni tymu takovym projektovym postupemn, pémz bude zapojen cely potencial tymu.
Mame-li byt disledni v nastoupené c&smusi byt program dlouhodoby, abychom mohli
najit spravnou dimenzi k@avani tymu, které vyZzaduje, kr@mnalosti pesnych udalosti,
vytyéeni etap a pravidelny trénink® Koordinace a vedeni schopnych a kvalifikovanych
tyma by meglo byt doménou podnikpramyslu kome&ni bezpénosti.

150 Hayes, Psychologie tymové prace — Strategie efektd vedeni tymu, 2005
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Podivame-li se na vyzkum v oblastideovstvi a na roli &dce v autonomnich
tymech, uvidime, Ze dneSnkigtupy k vedeni tyin vychazeji ziiznych gedpoklad
starSich teorii vedeni. DneSrtigtup gedpoklada, ze tym se sklada z autonomnich jédinc
ktefi mohou, ale nemusi spolupracovat v zavislosti lagtri voll&, ktei vSak rozhodé
nebudou spolupracovat, pokud k tomu nebudou mitydabvod. | kdyZz tedy dneSni
pristupy vychazeji z poznatlobsazenych v traghich teoriich idcovstvi, najdeme v nich
také nové principy, které jsou skmnim tradinich poznatk a praktickych zkuSenosti
v této oblasti a novych psychologickych poziidtk Je tedyiteba, aby takovyddce fijal
za své metody kawvani a aplikoval je ve svém tymu, ktery se dikyntiostane plé
autonomnim.

Koucovani tedy neni geno vylwné pro profesionaly, kié asistuji jednotliv@m
pii jejich osobnim vyvoji. Naopak se jedna o stav lngspracovni metodu, ke které
mazeme pivést vSechny vedouci pracovniky ve finaby si osvojili a pouzivali tuto
technologii zaréeni lidskych zdraj.

Je samazjme jednodussSi fedavat metodu ka@ovani manazém vybranych pro
svoji zralost, zkuSenost s tréninkem a rozvojenopobsti a pro svou kapacitu byt druhym
k dispozici. A to hlava pokud si pejeme ve firm vytvorit centrum zdraj, centrum
solidnich expeit, kde tito manaZg vybrani pro své kvality, budou zarukou interniho
roz8fovani osvojené metody. Aletrhbeme také fimét co nejtSi patet spolupracovnik
véetrg potencialnich manazer v PKB veliteti, bezpé&nostnich manazér a nizSich
vedoucich, aby pouzivali zakladni techniky aktieniaslouchani a dotazovani, vnimali
rozdilné osobnostni jevy a osvojili si vyvojové ngsy.

Jak firma ziska vrstvu k@&l manazel — senioéi, schopnych fedat metodu a
podstatu kotovani vSem spolupracovriii. JelikoZz si osvojili zkuSenost k&avani,
budou pipraveni podporovat vyvoj osob, kterym budou asigto(namisto aby se
spolupracovniky jednali jako €tini a pokr&ovali tak v jejich manipulaciip opakujicich
se hrach}>® Jak uZ jsem napsaldide, idedlni aplikaci kaiovani v pimyslu komeeni
bezpeénosti je prag odbornost a i@davani zkuSenosti a znalosti &BRE s vaznosti,
kterou musi u svych spolupracoviiknit, proto tedy starSi saiky — manazie — senidi,
jak jiz bylo fe¢eno, by si nli filozofii koucovani osvojit. Tuto teorii potvrzuji i vysledky
provedeného dotaznikovéhoi&eti.

Uspmsné tizeni tymu steja jako kazda jind forma managementu je sloZité.
Neexistuji jednoducha pravidla za&ujici usgch ani Zzadna kouzla, kterymi Ize dosahnout
socialni harmonie a vysoké produktivity. Lidé pgosejsou tak jednodusi. Existuje vSak
nékolik zasad a konceft které manazerovi davaji relatévmlobrou Sanci ugp. Snad
nejdilezitéjSi zasadou usgnéhorizeni tymu je vSak respekt. VesSkerou podstatou Wmo
prace je zpsob, kterym mohou podniky a instituéerpat z mysleni, napad talentu lidi,
které zamstnavaji. A k tomu nefize dojit, pokud si spadeost nevazi toho, co jeji lidé
fikaji. Zplnomocgni tymi, autonomni rozhodovani, vytteni gilezitosti k weni, zajis&ni
odpovidajicich zdrdj a vSechny dalSi strdnky orgarimé podpory tymové prace jsou
vyjadienim respektu. Vychazeji ztoho, Ze si tymovi mafiaBivéedomuji nutnost
naslouchatlenim tymu a brat to, coikaji, vazr. Lidé rychle zaznamenaji nesoulad mezi
skut&énym a pedstiranym respektem a budouifga€ reagovat. ,PokouSet se prosadit
tymovou praci bez respektu k lidem, Ktegymy tvori, je stejg bezitelné jako snazit se
lyZovat na ploutvich*®®
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4.6. Nevyhody, rizika a bariéry kouc¢ovani

Bez rizik, bariér a Uskali se neobejde nic, anickeani. Ti velka uskali kodovani
jsou dle Suchého a Nahlovského tato:
- sklon kouwe davat rady,
- nedostatekRasu na strankoucovanych,

- odpor ke zrandm?*®’

Sklon davat rady je velkym rizikem kotovani. Smysl kotovani neni v tom, aby
kow daval dobré rady a tieSil wci za kokovaného. Smyslem koéavani je pomoci
koutovanému, aby si s kazdym Ukolem dokazghtelnym zgisobem sam poradit. Tim je
treba rozurét vyreSeni Ukolu, Ppadre rozhodnuti, Ze se tim kdovany nebude zabyvat a
bud’ véc deleguje, nebo ji odlozi mezi ngezité zalezitosti.

ZkusSenosti nés pdaily, Ze jakmile se kotisnazi dat dobrou a konkrétni radu a da si
S jeji pipravou préaci, byva to n&jsgji skuteiné dobra rada, jenze pro jinéltmveka, pro
jinou situaci a pro jiné progdi. Kow si musi stéle ffipominat, Ze v oblastéinnosti
kouwovaného mnoho &i nevi, neznad ani k@éavaného, ani problémovou situaci, ani
prostedi. TakZze chce-li se kdwyhnout tomuto riziku kotovani, musi se stale drzet
kladeni otdzek a podtii rozStujicich zorny Uhel kotovaného. MzZe kowovanému
citovat z toho, caikd odbornd literatura, iie s nim sdilet vysledky svého pozorovani.
Tim vS8im kod napomaha tomu, aby si kimvany nakonec s problémentijatelnym
zpasobem poradil.

Koucovani se &kdy na kode primo obraceji se zadosti o radu: , R mi, co
mam dlat!“ nebo: ,S tim problémem si nevim rady.”“ Chedyt kot dobry, musi odolat
pokuSeni myslet si, Ze rozumi situaci a Ze mu j@o®o jasné, co jgdba v této situaci
délat. Musi to udlat i tehdy, kdyz je skalope¥mreswdeen, Ze rada, kterou da, bude se
stoprocentni zarukowiinna.

Sklon davat rady jeippozenou formou jednarnilovéka s bohatymi pracovnimi a
Zivotnimi zkuSenostmi. Je to vSak rizikovy faktok@x si to musi neustale sgomovat,
piipominat a branit se tomu. Davat rady znamend wésit sam zakladni princip
koucovani.

DalSi nevyhodou jeedostatekéasu ze stranyjkoucéovanych MuZe se stat, Ze kou
prijde na dohodnutou séhku skupiny o osmi lidech a mégal sebou pouhéitidi. Z nich
jednoho po hodi#odvolaji k akutnimu vyrobnimu problému. To pak eaifejme neni pro
nikoho @ili§ povzbudivé. MZe za tim byt organizai problém, jak spra¥nzvolit den a
hodinu zahajeni sélzky, jak termin saleky konzultovat s natzenym... Prevenci&thto
problémi je zasada, Zéas a den sdzky si ukuji sami kodovani — samadzjme po
dohod s kowem. Kowovani pak z&ina rekdy ¢asré rano, jindy azitba v odpolednich
hodinach. Kod se musi fizpasobit. Kdo tvrdi, Ze na k@&ovani nem&as, ve skut&nosti
signalizuje, Ze nema zajem. Kdo zajem ma, m&&eéni jako prioritu &as si ¥tSinou

najde®®

A jakou roli hrajeodpor ke zmgnam? V kazdém prosgedi jsou sily podporujici
zmeénu a sily fisobici proti. Kazdy jeémito silami ovliviovan. Vzajemnym posnem sil
pro a proti vznika pravwpodobnost usithu. Z hlediska kotovaného jednotlivce jsou

157 Suchy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007
138 Suchy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007
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dulezité predevSim jeho vnihi motivy ke zmnéng a jeho schopnost ggomit si je a fisobit

na re.t>°

Ten, kdo ma za Ukol asistovat lidem v profesionditilaci, musi disponovat
maximalni objektivitou a vyvarovat se takékterych nastrah, které vychazeji
z psychologickych¢asto needomych pohnutek.

Prvni nastrahou jprojekce ktera spoiva v touze peswdcit druhého o spravnosti
svého osobniho nazoru a prodat méj @ohled na ¥c jako jediny spravny. KdyZ se kou
diva na situaci svym vlastnim ¥idim &ci a gedstavuje si, Ze ten druhy smysli stejnym
zpasobem, radi mu to, co by miipadalo spravné na jeho néstcklat, aceka, Zze se mu to
bude zdat normalni. K@ovana osoba naopakéekava, Ze kou bude vnimat situaci
stejnym zf@sobem jako ona, potvrdi jeji verzi a navrhneifi§pobtiznareSeni. Nebo
povazuje vysledek za prakticky ziskany, protozdé&pona pedpokladanou absolutni moc
kowe a vyvine tedy witou formu pasivity. Tentoifjpad je v managementiasty. Séf se
mnou souhlasi nebo Séf reseni.

Varovny signal pro kate: emocionald se angazuji do svych tvrzeni, ztradcim svou
neutralitu.

Lék: polozit si otdzku Jaky opravdovy zisk bycklm toho, kdybych ho ifimél,
aby \&fil stejné \&ci jako ja?°°

Druh& néastraha jetotoZz@ni. Kow je emocional& zasazen tim, co sejd tomu
druhému, ztraci své osobni zachytné body a stavémsdruhym, vnimé strach a pocity,
jako kdyby danou situaci sam prozival. Mnoho fBeitefi, ktefi nejsou dostatme
vySkoleni pro vztah k nemocnym, trpisledkem sympatie se svymi pacienty a nechava se
zahltit jejich bolesti. Kotije vystaven tomuto riziku, kteréigobuje, Ze ztraci §yodstup
vici problému. Pro kotovaného zfisobi ztotoZani s kokem to, Ze se bude rychle citit
uvolréné a bude chtit pomahat druhym, aniz by si s&wi wyreSil. ZtotoZzeni mize
vyvolat reaktivitu je dilezité nezamiovat rychlou doposd” se spchem plynoucim
Z emoci.

Lék: vterina ticha vzdy poreci koucovaného a nasledujici otdzka Co mi chce
vlastre scklit?

Ztotozreni mize také vést k soucitu s druhym a naslednéagatelizovanieho
problému, abychom zmirnili jeho pocity.

Lék: prijmout realitu celkové situace, fakta i emo€e.

Treti velkou nastrahou @enosnasledovarpitnym penosemByt v roli rozvazné
osoby schopné pomoci druhyniimési zisky, které se¢hdy t€zko zvladaji. Ten, komu
pomahame, ma tendendemaset na kae obraz sily, autority, rote nebo starSiho bratra.
Stavi se tedy do provizorni poziceRekni mi, co mam #at, ty, ktery vis!* Pokud je
duvéra silna, je penos pozitivni a gekavani vysoké. Naopak, pokud obraz d@uyvolava
negativni refereini obraz v parti subjektu, je zde riziko vyti@ni negativniho ignosu,
ktery zabrani nastoleni vztahdiwdry nebo vyvola mnoho negativnich az agresivnich
projew.

Zpétny prenos je symetricky fenomén, kteryabe kow pozorovat u svych
osobnich pocit vii¢i osol#, které asistuje. City a sympatie haizou vést k velké chuti
pomoci rkomu, ke komu ma blizko nebo kdo se mu libi. Nejedie o odmitani
pozitivnich pocifi viaci lidem, kterym pomahame, ale jgeba dbat na to, abychom jimi

139 suchy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007
180 stacke, Kotovani pro manaZery a firemni tymy, 2005
181 Stacke, Kotiovani pro manazery a firemni tymy, 2005
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nebyli zaujati natolik, Ze naruSime svou objektiviTo by nas vedlo k projekci nebo
ztotozréni. Stejnym zfisobem nize byt z@tny prenos negativni, pokud je patnkowe
aktivovana aspekty obrazu kmvané osoby, které ho trapi. Aby si tedy &@aachoval
jasnost a objektivitu, m& povinnost pozorovat skasti pocity a jejich dopad na viastni
proces mysleni, aby se nestalo, Ze @i prerostou pes hlavu.

Odpowdnost kode a jeho etika musi siifovat k gredani odpo&dnosti asistované
osol&, aby plé zvladla mysleni a zvla&Strozhodnuti, které je nutné&ianit. Jeho roli je
piinést metodu a jasno pomoci analyzy situaceiebat aby ur zistat neutralni a klidny,
ar jemgastoleny vztah jakykoliv, aby rozpoznaklpnané reakceiznych povah #Ci
solz.

Koug je také vystaven dgitému pa@tu povahovych vad. Tady jsou ty, se kterymi se,
dle Stackeho (2005), rigjstji setkdvame:

Logicnost rady ,Nedavame druhému rybu, ale dee ho rybét.” Toto slavné
¢inské pislovi gripomina, Ze cilem jakékoli pomoci jeéiyest lidi k samostatnosti a Ze tito
lidé navic davaji fednost aplikovani takovyadeSeni, které si sami vytiit. Podridite-li
se uvedenémuifslovi, vyhnete seiphnané racionadita dominantnim postéin.

Divoka terapie Kow neni terapeut. Ovlada metodu, kter4 se opir4 édtuea
okamziku, a vyziva druhou osobu kiggeni problému. Nema jina oprémhnebo poslani
a profesionalni ramec nenitizpisoben k pehodnocovani druhéhdlovéka. Nesmi
prekrctit hranice své kvalifikace.

Chtit p'eswdcit, abychom ziskali zapojerdruhého, a byt i aktivni, mize
vyvolat bumerangovy efekt a rezistenci u druhéhlamiito Uskali se vyhneme pouzitim co
nejétsSiho p@tu otadzek a reformulaci.

Nechat se ,vl&et" tim druhym Dvacasté piklady:

» hra na hadanou: druhy si mysli, Ze vSechno vimeaodhadnu, nevyviji snahu,

aby se vyjatll a vzal ugité véci na wdomi;

» syndrom zahady: druhy skryvé&ktera fakta, aby se nemusel divat readio

0c¢i.

ReSeni spdivd vtom, Ze zaujmeme jasny postoj, budeme nefstapukédZeme
svoji schopnost byt exaktni.

Soudy, nazory, viry, modely a refererceééhem rozhovoru se od nich oprostime,
abychom mohli maximé# naslouchat a vyhnuli se uzawi kowovaného do Uzkych
kategorii. Je dleZité neustale pr@vovat svou otetenou mysl a disponibilitu. Zde je
neékolik ,démoni“, ktefi mohou narusit jasnost a objektivnost:

Védecka mysl: Mizeme to dokazat?
NaboZenska mysl: Je to opravdu PRAVDA?
Psychologicka mysl: Co to skryva?

Funkeni mysl: Nevim, obréte se na ...
Obchodni mysl: Tak co toripese?
Zjednodusujici mysl: Tohle viechno je na Hit!

YVVYVYY

4.7. Vyhody a pozitivni prinos kouwovani

Prakticky pro kazdého, kdo absolvuje uceleny cykimdividualniho nebo
skupinového kotpvani v délce nejmé&rdvanacti nsial, je tento procesipnosem. Hod&

162 stacke, Kotiovani pro manaZzery a firemni tymy, 2005
183 Stacke, Kotovani pro manaZery a firemni tymy, 2005
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ovSem zalezi na osobni akt&itPodle zkuSenosti Suchého a Nahlovského Ize zdoho
hlediska rozdlit absolventy kodgovani doctyi skupin.

A. Velmi mirny pokrok
Koucovani jsou stéle stejni, v zagagk nemini, jen maji vic znalosti, lepStghled
a o réco malo lepSi navyky. Kawvani je pro & forma uvol&ni, ale ne podiiem
k vyrazrgjSi znmené, k intenzivni praci na nich samych. ZlepSeni jeuba 5 — 10 %.
B. Mimy pokrok
Koucovani maji SirSi rozhled, pddomi o dovednostech a moZnychigpbech a
zasadach jednani.éslb malo na svém jednaniéni k lepSimu. ZlepSeni je zhruba 10 -20
%.
C. Podstatny pokrok
Na kowovanych je patrna zéna. Jsou vstcni, maji pozitivejSi postoje, SirSi
rozhled, podstatnlepsi z@soby jednani. Jejich zlepSeni je zhruba 25 — 50 %.
D. Vyrazny pokrok
Koucovany vzal kotiovani vz a z&al na sob tvrdé pracovat. Ugdomil si svij
potencial. Zaina dozravat na posun do vysSi pozice. Jeho zlegésahuje zhruba +50 %
i vic.

V jednotlivych gipadech u skupinového kéwvani jde vzdy o to, v jakém peno
budou po ukoeni cyklu kodovani jednotlivé skupiny kawvanych. B skupinovém
koutovani byva pimér skupiny minimalg +25 %. Naproti tomu i individualnim
kouwovani se dosahuje zlepSeiaisto 30-60 %. Vy3Si hodnoty zlepSeni jsou dany Z&n,
individualni kowovéani funguje zpravidla jako podstatintenzivrgjSi nez skupinove.
Koucovany manazer byva séji motivovan k pozitivnim zréndm acasgji komunikuje
s kowtem. Dosazeny pokrok se zjife kombinaci sebehodnoceni Kouanych, hodnoceni
kouce a hodnoceni naideného-®*

Koucovani podle Suchého a Nahlovského (2007) posikgdu uZziteénych
vlastnosti. Pro ndzornost z nich sestavuji totaides:

1. Odpowdnost.
2. Otewenost a upmnost.
3. Pozitivni postoj.
4. Radost z prace a ze Zivota, Zivotni optimismus.
5. Respekt, tolerance a citlivost k druhym lidem.
6. Odstup a nadhled.
7. Sousteckni na cile a priority.
8. Férovost.
9. Sebeovladani.
10. Sebedvéral®®

Zakladni ginosy kowingu jsou:
» ZvySeni vykonnosti pracovnik
» Snizeni fluktuace a odchdd
» UdrzZeni klgovych odbornil
» ZvySeni konkurenceschopnosti

V jakych situacich je pomoc osobniho Eewhodna?

184 Suchy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007
185 Suchy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008

/1

YVVVVVVVVYVYYYVYY

Reseni konfliké a spoé na pracovisti
Rozhodovani o budoucich 2nméch, piprava zrén
Reseni komunikace na pracovisti

Predchazeni riziku "vyh@ni" manazer

Reseni rovnovahy mezi praci x osobnim Zivotem xnodli
Prace ve stresujicim prosti

Vyrovnani se se zémami v praci

Problematické personalni vztahy na pracovisti
Hledani osobni motivace a identity
Vyjasiiovani priorit a cil

Reseni krizi

Aktivovani zdrofi

Hledani alternatif®

186 Kowcink [online]. [cit.2007-15-11] dostupné z wwwhp://www.cadetgo.cz/koucink/osobni_koucink/
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5. NASTROJE KOUCOVANI

Koucovani zansrené na dosahovani lepSich vykpar' uz vlastnich, druhych lidi,
nebo tymu, neni nijak slozité a &mje, za pedpokladu, Ze seuddledré uplatiuji jeho
principy, gimo k cili. Prvnim krokem s&énem k potebnym zmnam je zait uplatiovat
koutovani i rizeni. Dokonce i manatie ktefi koutovani &zné pouzivaji, mohou ale
neuspt, pokud se za#ii pouze na dosahovani lepSich vykon

V mnoha spoknostech si z8naji uvdomovat, Ze se musi stétici se organizaci,
pokud chgji stimulovat a motivovat své zastnance a vyrovnat se s nutnosti neustale
realizovat zminy. Vykonnost, deni (se) a pozitivni prozitky spojené s praci jsou
nerozlkné spjaty. Jejich vysSi droxigje mozné zajistit prostdnictvim lepSiho vnimani
reality. To je zékladnim cilem keavani'®’

Pri koutovani je dleZita i gripravenost nasledovat kliertdo swta jeho prozivani
a zarové vést rozhovor. Zde se musi oba aspektida® dophovat. Ko tedy potebuje
-Kufr® s nastroji, ve kterém jsouiphledr utridény rizné navody k pouZziti i konkrétni
nastroje a daji se snadno naijit.

Pro tento ,kufr* s nastroji rozliSuje Maren FiscHepe sedm oblasti kompetence:
- naslouchat a zaujmout stanovisko,
- udrzet si pehled,
- postupovat se zaffenim nareseni,
- ujasiovat role a ulohy,
- reflektovat komunikaci,
- vyswtlovat psycho-logicky s,
- koncentrova# prohlubovat téma

John Whitmore (Kotpbvani, 2004) k tomu jeStzdiraziuje dilezitost jevi, jako je:
- tén hlasu
- fedtéla
- prabézné poznamky
- atd!®®

Jednotlivé nastroje si nyni rozebereme podépbiJ nekterych ndastrdj jsou

zmirgny rizné vyhody a nevyhody jejich pouZitii joucovani.

5.1. Naslouchat a zaujmout stanovisko

Aktivni naslouchani

Kou¢ signalizuje vlidny zajem a pomaha povzbuzujicithzkami vstoupit do
rozhovoru a byt konkrégsi. Pak se sousdi na naslouchani a sleduje klienta.
Naslouchani na této rowrje vyjadovanoiei téla a malymi verbalnimi signaly: ,ano*,
.,hm“, rozumim" atd.

67 Whitmore, Kodovani, 2004
188 Klientem zde rozumime i ptidené a spolupracovnikyipnternim kowovan.
189 Whitmore, Kodovani, 2004
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Kou¢ se snazi sjednotit hlavni klientovy vygov Vlastnimi slovy shrne
nejdilezitéjSi obsahy ai@zkouma, nakolik klientovi porozuiin Zvlasg dalezita je rovina
aktivniho naslouchénitpchaotickych a zmatenyclkténich problén.

K aktivnimu naslouchani pattaké schopnost vnimat neverbalni signaly, jako je
zmena vyrazu tvée, drzeniéla, polohy hlasu a rychlostéci. ZvIasg pokud se neverbalni
vyraz klienta odchyluje odeceného, musi kautyto signaly podchytit a v dialogu je
primérere zohlednit.

POZOR:

V poradenské praxi se opakov¥answdcuje, Ze pro &které klienty je aktivni
naslouchani jako poradenskd metoda uZekii kieSeni a k jejich dalSimu osobnimu
VvyVvoji. Proces ujasovani vlastnich zalezitosti se u klienta posilisi@gnou pozornosti
poradce. Abychom dok&zali akt&vmaslouchat, pa¢bujeme trplivost. Koww musi ungt
vydrZzet faze bezvychodnosti a drZzet se zpatky sanswidicimi impulsy a pibehy
z vlastniho Zivota. Bkteri lidé potebuji cas na pemysleni a nemluvi, jako kdyZzr#t
z kulometu. Kod by el tyto prestavky na femysleni pipustit a nasledovat klienta v jeho
vyprawcim tempu.

Kdyz se snazime mluvit klientovi ze srdce, musirngitpt s tim, Ze takéekdy
budeme ptadré vedle, a musime to unsnést. To nevadi, protoZze se tak nabizi dalSi
moznost zjistit, jak by klient cBk byt chapan. Aktivni naslouchani neni vhodné,lijesst
klient zZetelre vyznail hranice, které chce zachovat. Stepak je aktivni naslouchani
negimeérené, pokud situace vyzaduje, aby sedpiojevil jako osoba. Tak tomuirke byt
nagiklad po rjakém atoku nebo kdyz si klientgje, aby kot zaujal osobni stanovisko
mu poskytl zgtnou vazbu-"

Dle Johna Whitmora (Kaiovani,2004) je @lezZity ton hlasu d&ec téla, coz zminila
i Fischer-Epe. B naslouchani neposlouchame pouze&cega slova, ale snazime se
zaslechnout i to, co nebyketeno. Ton hlasu kawvaného vypovida o jeho emocich a
meéli bychom ho proto pozo#nsledovat. Monotonni projeviae byt giznakem opakovani
starych myslenek, zatimco &j8i projev jecasto piznakem novych napéad

Stejre jako pelivé naslouchat musi k@urovrnéz pozorg sledovatiec téla
(gestikulaci) kodovaného, protoZze mu to umozni lépe volit otazkytiigsy postoj &la
muaze signalizovat zdjem kdéavaného o zvoleny sin zangreni kowovani. ,Tam, kde
slova vyjaduji néco jiného, nez co indikujgec téla, je to ied téla, kterd& mnohem
pravéEpodobrji vyjadiuje skuténé pocity kodovaného.*"*

Zpétné vazba

Zpétna vazba je uBtdni sodasti kowovani, nebd bez zgtné vazby neni cilena
zmegna mozna. Jestlize klientovi chybiétpa vazba o &inku jeho chovani, nema zachytné
body, které jsou nutné pro 2my a korektury. Zvlast vedouci pracovnici z vysSi
hierarchie, ale také politici a prominenti Ziji hielkka v nepehlédnutelném nedostatku
uptimné a diferencované #&mé vazby.

Jestlize se zina vazba odchyluje od vlastniho sebehodnocertiojgjfijemce,
mazZe zraiovat a byt obtizé zpracovatelnd. Pokud jako ten, kdo davétapu vazbu,
neznam sebehodnoceni druhych, nemaduéty v jaké mie se jich mohu dotknout nebo je
zranit.

70 Fischer-Epe, Katovani, 2006
" \whitmore, Kowovani, 2004
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POZOR:

Zpétna vazba od kaie ma pro wtSinu klienti Ustedni vyznam. To plati zvIast
tehdy, jestlize v jejich profesnim — &kaly i soukromém — proidi dostavaji ke svému
chovani a fisobeni upimné zgtné vazby malo. Jestlize je vztah mezi &@m a klientem
zaloZen na dlvére, mize vlidré a piléhaw formulovand zptnd vazba pinést dilezité
impulsy. Pokud se vSak k®unedrzi vySe popsanych pravidel hryjze neobrat&
formulovana nebo umista zgtna vazba citeknarusit pracovni vztah?

5.2. Udrzet si pirehled

Strukturovani rozhovoru

V prabéhu rozhovoru si musi k@éwchovavat fehled a orientaci. Cilem prvni faze
rozhovofi je vytvareni zakladny pro dialog a dosaZeni shody oldepostupu. Kou
informuje o své Uloze a své roli poradce a také&ipagdré existujicich zadanich z¥j$ku
nebo o ujednanich a ramcovych podminkéach, ktetéefea zohledovat. Zarové kow
zdaraziuje klientovu vlastni zodp@&dnost. Jedna se tedy néjek o to, pedstavit se jako
poradce a vytvit transparentniifgdstavu o zjisobu spoluprace.

Poté je teba pochopit situaci agni klienta a podpd ho v konkretizaci jeh@asto
dosud nejasnych &il Tato faze rozhovdrkorti, jakmile jsou cile a kritéria Ugphu pro
poZadovanou zému definovana a kdua klient se shodli vegei teZist jejich sezeni.

Déle dojde k vytvéeni ramce, ve kterém klientie tvait reSeni svého problému
a cesty ke svému cili. Kéumusi mit pedstavu, jak nejlépe by mohl klienta potiboa
jeho cest k cili. Poradce a klient nyni zkouseji, které Zelse daji vyuzit k dosazZeni cile a
které vréjSi nebo vnitni prekazky je teba pekonat. Kod nabizi vhodnou metodickou
cestu. Nyni by rél klient ziskat pedstavu o tom, jak chce déle postupovat.

Kou¢ musi také pomoci klientovi, abygvzal zodposdnost za své z&ry a mohl
byt Us@sSny @i jejich uskuténovani. Je nutnéipzkoumat namitky a rizika a realisticky
odhadnouttasové naroky a emocionalni n&most. Pak se ipneseni zasmu do praxe
konkretizuje natolik, aby jej klient sam mohl otesit. Tato faze je uzéena, jakmile
klient vi, jak dale postupovat a jak chce podle Io@sti zachazet se vznikajicimi
piekazkamit’

Strukturovani obsahia

Krome predstavy o strukiie priibéhu rozhovoii by si ko& meél také podrzet
piehled o tématech, problémech, cilech a zdrojidntdi. Tento fehled je nejlépe uchovat
postupnym zaznamenavantf. Pri koutovani je tSinou zapdebi, aby #kdo
zaznamenaval jeho {ieh. MaZe to byt jak kod tak i kowovany. John Whitmore (2004)
dava pednost tomu, aby tuto pracéldl kow, protoZze kotiovany se tak ke zcela
soustedit na pemysleni a vyjaibvani’®

Prace s obrazy

172 Fischer-Epe, Katovani, 2006
173 Fischer-Epe, Katovani, 2006
7 Fischer-Epe, Katovani, 2006
7S \Whitmore, Kowovani, 2004



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008 75

Jinou formou, jak si v katovani udrzZet fehled, jsou vizualizace. Komplexni a
slovy. V kowovani mohou byt uzitmé fizné formy vizualizace. Tou nejjednodussi
metodou BZnou v moderovani je zapisovani ohsahémata a cile se jedno#izapisuiji,
aby se pozgi podle ukitych kritérii tidily a podle patby no¥ strukturovaly. Moderator
nebo v naSemifpact poradce aktivé nasloucha a sjednocuje obsahové vgpovliim si
uchovavé pehled, aniz by ztracel dilaspekty.

Pri vizualizaci se bohatstvi vaSich nagatekladou Zadné hranice. Dovoleno je v3e,
co pispiva k vys¥tleni, zdirazréni nebo pehledu. Grafiky, schematickd znazémh a
psani na tabule a papir vyuziwisma poradg. Vizualizace s fedngty je jednoducha a da
se vSude snadno proveést. Nakreslit figury a datjgis& urcity emocionalni vyraz je vSak
pro mnoho poradcspiSe nezvyklé.

POZOR:

Kouc by se pi vizualizaci nensl podtizovat réjakému tlaku k prezentaci nebo vykonu.
Hlavni uskali pi vizualizaci sp@ivd v moznosti ztraty kontaktu s klientem, protezedo
vizualizace pustimeifis brzy, @ilis rychle¢i zmater. Nevyhodné je také stat dlouho ke
klientovi zady nebo seffii§ zantiovat ne estetiku obraznisto na jejich &inek!’®

5.3. Postupovat se zaenim nareSeni

Konstruktivn é se ptat

Kou¢ musi undt klast otazky, které sgruji sebereflexi klienta konstruktivnim
smeErem.

Tvorit nova hodnoceni

Dulezitou ulohou kote je pomoci klientm k novym hlediskm a tim k novym
hodnocenim. Jestlize si klienti hledaji kouani, chgji zpravidla ukosit nebo zrénit
urgity stav, ktery prozivaji jako problém.

Formulovani cila

VétSina citi v kowovani vyZzaduje osobni zmu klienta, jiz v pracovnim vSednim
dnu neni schopen dosahnout pfedky, kterymi momentaindisponuje. Ma-li se podid,
aby se klient pekonal a dlal nezvyklé ¥ci nebo vyzkouSel nepohodinéigoby chovani,
musi cil v kodovani pisobit velikou silou. Aby cile vyvijely takovou sjlurgly by
sphiovat rektera kritéria. ,Na co se sotistlime, to tak&asto ziskame. Obavame-li se
neusgchu, sousedime se nad&a nedspch se dostavi. Lidé, které neuspokoji nic jiného
nez Uspch, mnoho ziskaji. Ti, kiese boji, Ze neusj, o mnohé pijdou.“ *"’Cil by msl
byt dle Mareen Fischer-Epg@ozitivni, atraktiva-motivujici, konkrétd meritelny a
ekologicky Déle si jednotlivé viastnosti cile blize popiSeme

Je cil pozitivni?

7% Fischer-Epe, Katovani , 2006
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V pripact pozitivniho cileclovék povaZzuje utity stav za hodny usilovani a chce jej
dosahnout. V fipact negativniho cile jde o to Zmit nevyhovuijici sta¥i se mu vyhnout.

Je cil atraktivré-motivujici?
Jestlize se za cil mame skine zasadit a chcemeigom vydrZet i vygti, musi
vytvaret dostatek motivujici tazné sily.

Je cil konkrétr¥ méritelny?

Konkrétni cile jsou v mnoha kritériich jaswytyéené a popsatelné. Ueanych
témat je to relativé jednoduché. Psaciis$t ktery chci koupit, je ze s$¥ého deva, metr a
pul Siroky a ma alesppdvé zasuvky a dva odkladaci prostory. Obtizné jeifocipech
spjatych s chovanim, které nebyvaji tak snadgéiteiné a popsatelné. Abychom nejasné
cile zgistupnili konkretizaci a testovatelnosti, jsou vhédvSechny otazky &shkim,
datim a fakfim.

Je cil ekologicky?

Zkouméani, zda je cil ekologicky smyslupiny a opgn se zabyvé dinky a
nech&nymi vedlejSimi dinky, které mohou byt s dosazenim tohoto cile spoj&kologie
je v obecném chapani jazykédou o vztazich mezi zivymi bytostmi a jejich piestim.
Otézky ekologie by iy pomoci, aby klient nedzel sleg k cili, ale aby se vydal na cestu
pii pIném \&domi dislediq.*"®

John Whitmore (2004) formuloval dalSi vlastnostbho cile. VSechny cile byeaty byt
- specifické
- méfitelné
- odsouhlasené
- realistické
- rozloZené ase
- pozitivre formulované
- dokre pochopené
- relevantni
- etické
- narané legalni
- ekologicky gijatelné
- ptimérené
- zaznamenan&
Cilem ko&ovani je odstranit w)Si i vnitini prekazky branici dosazenitcil

5.4. Vyjasnéni roli a ukola

Mnoha zadani v kalovani se tykaji nevyjagnych roli a ukal, které se poji
s pozici nebaginnosti. Roli se zde mysli souhrige&xavani, kterd& ma vliv na chovani
osoby, pipadrg jeji funkce nebo pozice.

V pracovnim sgté se obvykletast aekavani kladenych na roli ustanovuje formou
popisu pracovni nap#n Vyjasréni roli a ukol poskytuje klientovi normativni orientaci
v tom, co je teba udlat nebo také vynechat.
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Prevzeti role nebo uité pozice samdejme neznamena totéz jako slib slepého
sphiovani s tim spjatychsekavani. Jakmile drzitel role nebcitié pozice poznal, co se od
ngj ocekava, musi toto @kavani pokazdé uvést vsoulad se svymi osobnimi
preswdcenimi a schopnostmi. Kéypomaha klientovi, aby si tuto otazku pro sebenijas
ziskal v roli suverenitu. &dy se ovSemif osobnim vyjasovani ukdze takeé to, Ze cile a
hodnoty klienta nejsou slitelné s @gekavanimi, kterd s#éhuji vici jeho roli. Potom jde
v kowovani o to, jak se da nastoupit usjmany Ustup z pozice nebdepzaty tad
primérenym zgsobem odevzdat.

Mnohé v kodovani pojednavané konflikty vznikaji z toho, Zeekli presré nedi,
co se od nich gekava, a také nemaji jasnoktegstavu o svych Ukolech nebo své roli. To
plati zvlas¥ pro vedouci pracovniky.

Casto je teba nejprve jedt jednou, pesrji vyjasnit Gkoly a s nimi spjaté
oc¢ekavani, napklad s vlastnim naizenym. Spoluprdce bude mocézbt bez poruch
teprve tehdy, kdyZz se chapéani role a tkad obou stranach shoduje. Vedouci pracovnici
vSak nemaji vyjamvat jen svou vlastni roli, ale maji tak@gpivat ke srozumitelnosti roli
pro své spolupracovniky: maji jasrpojmenovavat sva cekavani a také segrhito
ocekavanimi se svymi spolupracovnikikiadrs zabyvat-®°

5.5. Reflektovani komunikace

Maren Fischer-Epe zde upo#aje na fi souvislosti:
e analyza problematickych sekvenci v komunikaci,
e priprava rozhovoru,
e analyza vlastniho komunikaiho chovani.

Analyza problematickych sekvenci v komunikaci
Zahrnuje situace v komunikaci, které vedly k nedaranim nebo rozladam.
Priprava rozhovoru

Na zaklad ¢ty uvedenych aspektje nutno polozit klientovi ndgklad nasledujici otazky:

e Ceho chcete timto rozhovorem — maxingt minimalg — dosahnout?agpekt
vyzvy

e Co chcete zprogtdkovat po ¥cné a obsahové strance@ony aspeht

e Jak chcete utv¥at vztah? Co oamijiciho miZzete o druhéniici — aniz byste musel
lhat nebo se thvit? Co vidite kriticky? Co z obou podob chcetdow#? (aspekt
vztahy

e Jak je vam osokinv této situaci/ s timto partnerem v rozhovoru?zQoho chcete
scklit a jakym zgisobem?dspekt séleni osold)

Analyza vlastniho komunikaéniho chovani

Pro vedouci pracovniky a osoby, které podiada nebo na zakladpripsanych
oc¢ekavani kladenych na jejich roli zachazeji zodiow s lidmi plati ¢tyfi hlavni
poZadavky na jejich komunikai chovani:

e vyjadrovat se ¥cre presré a srozumiteld (srozumitelnogt
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e jako osoba se projevovat dostaie vérohodrg a transparentn (osobni
transparency

e chovat se i druhym lidem konstruktivéia oceéiovat je — také vigpack konfliktu
( oceujici utvaeni vztah

e jasre a Zetelrt zprostedkovat, které cile sami sleduji a jakéelkéavani (spjata
s rolemi) maji u¢i druhym (rientace na cil a naeSen.

Tak jako se natdn divame ziznych stran a teprve tak ziskdme celostni nahled,
meli bychom i v @gipac schopnosti v oblasti chovaniegkoumat, jak vypada druha
strana. VSechny vlastnosti, vS8echny hodnoty a kaditté strdnka v chovani vyviji
pozitivni vliv jen tehdy, pokud je vyvazovana ppatiem. Teprve kdyZlovek disponuje
protikladnymi alternativami chovani, je schopen Zoeu reagovat a davkovat vlastni
chovani. Jestlize dojljici alternativa chovani neni k dispozicinde se vlastnost rychle
obrétit v negativni. Ten, kdo se umi prosadit,igmije jako potencial ro¥# schopnost
brat ohledy a zabyvat se peibami druhych. V femie se piibojnost zvrhne v bezohledné
rozvijeni moci. A pirozerg se i schopnost brat ohledy déepart natolik, Ze vede
k prizpasobeni aZz po rezignaci na vlastni cile. Tato stastiplati pro kazdou hodnotu,
pro kazdou vlastnost a kazdou schopnost.

Kdo chce druhé lidi fimét k tomu, aby se chovali jinak, bude &Spy, kdyz bude
postupovat konstruktivha s oce#énim. Konfrontace s kritikou musi byt spojena s doho
prijimat, jestlize nemasobit @gikori nebo zréovat, ale naopak ma podporovat vyvoi.
Prijeti a konfrontace podporuji vyvoj, pokud se obijgprovazas.

Jestlize se mezilidské vztahy pokazi, mivafieafréni sklon prozivat sefpdevsim
jako reaguijici. Chovani jednoho vyvolava u druhémgity pocit. V souladu s tim se
dotyny chova. To vyvolava u prvniho &purtity pocit a podacuje tak uéité chovani.
Tyto za&arované kruhy vznikaji fedevsim tehdy, jestlize na sebe padnou lidé
s protikladnymi hodnotami a époby chovani.

Analyzou zg&arovaného kruhu podporujeme jednak &mitdo obou protivnik
v konfliktu a jednak také odstup &ghled. Ko potrebuje trochu cviku a zkuSenosti, aby
mohl se z&arovanym kruhem Ugpre pracovat. Pokud jde o &ovany kruh, musime ho
véas probrat. Ne vSechny konflikty probihaji podladm vzorce. V kazdémiipact je

viak oddlena analyza podita chovani fi konfliktech uZiténal®!

5.6. Vyswvétlovani psycho — logického sita

Lidé, ktai se rozhodnou pro kéavani, se maji nebo djit néco naudit. Jako kow
je ¢lovek vyzyvan k tomu, aby umoznil, usnadnil a utldosobni geni, ale na druhé
straré aby také upozornil klienta na hranice.

My lidé vnimdme mnohem vice, nez jsme schogdowe zpracovat. Mnohé nase
konani nenitizeno ¥domim. To, Ze se navzdory omezené pozornosti snwdednem
srovname, spiiva predevSim v lidské schopnosti automatizovat chovanpracesy
vnimani.

Neurofyziologicky Ize automatizaci vy&lit nadsledove: Kazdy viem s sebou nese
urgity pocit, predstavu, myslenku, ukon. V mozku se zaropeopoji nervové hiky, které
se na tom podileji — nastavi se tak stopa&ia®pakovanim se tato spojeni upay,
pangtova stopa se vybrusuje.
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K psycho - logickému stu pati i problematika krizi. Jak tedy dheme
smyslupl podpdit cloveka v krizi? | kdyZz kodovani v zasatl neni terapii a krize se
v kowovani Zidka oslovuji pimo a oteverg, miZe se stét, Ze klienti koe konfrontuji se
svou (rekdy skryvanou) krizi. Pé¢bujeme diagnostickou jistotu &kaly silné nervy, aby
nas dynamika krize nezachvétila. Poradcifikteaji mélo vlastnich zkuSenosti a postradaji
terapeuticky vycvik, pakégkdy byvaji getizeni. Nendli by se ostychat op#t si supervizi
u zkuSeného terapeuta nebo klienta na terapeutezatk

V bezvychods vyhlizejicich situacich je uzteé, kdyz silovék vzpomene, Ze uz
raizné podobé téZké situace v Zivet zvladl. Situace v krizi se obvykle jevi jako
bezvychodna. Protoiiie byt uziténé se na ny#)Si situaci podivat z budoucnosti, ve které
je krize zvladnutd®?

5.7. Koncentrované prohlubovat téma

Vid ét svét o¢ima druhého

Pokud klienta cilety vyzyvdme ktomu, aby seudkladre prenesl do situace
druhého, mluvime ovynené roli a technikach ztotoZmi. Fri vyméne roli se ¢lovék
ztotozni s druhou osobou a proZivétsxjeji perspektivy.

V koucovani Ize vynanu roli a techniku ztotoZni vyuzit zvla pro fi cile:
e pro lepSi chapani situacetznych perspektiv,
e pro vys\tleni acekavani, ktera se poji s profesni roli,
e pro pipravu narénych rozhovoi.

POZOR

Moznosti, které pnasi vyngna roli, spdivaji vtom, Ze si klient d¥e rozsit
perspektivy a najit cestu k vyvaggimu celkovému vighi. Predpokladem ztotoZmi
s druhymi je schopnost zaujmout n&itou dobu odstup od viastni osoby.

Zachéazeni s ambivalencemi

Aby se klient mohl fundovanrozhodnout, jak chce postupovat, gasto teba
dostat pod jednu ichu vice vninich hlag nebo stranek. Ve vedouci Uloze k tomugest
jako zagz pribyva to, Ze k vniini ambivalenci mohou vést i rozpornééja pozadavky
kladené na roli. Kotipotom poitebuje pedstavu, jak by klientovi mohl pomoci s unitm
ujasrénim. Jednoduchou a prostou moznosti, jak §2eme divat na vrihi rozpolcenosti
a nesrovnalosti, je metafora \imitho tymu.

V koucovani s vedoucimi pracovniky se vSak obrazimitib tymu, ktery jeieba
vést steja jako redlné spolupracovnikyfipmo nabizi a je srozumitelny. Tak se stane
Ukolem pro vedeni vyslechnout proticiné strany aifwvést je k dobré spolupréaci. Stéjn
tak mizeme mluvit o vnitnim podniku, ve kterém jsouizna oddleni, ktera maji daie

spolupracovat.

POZOR
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Model vnittniho tymu nabizi v kaiovani mnozstvi vyhod. Jestlize potom
pouzijeme jazykové obrazy zeésa klientovy zkuSenosti,ipadne i lidem, ktd jinak o
sok® prozrazuji jen malo, velmi snadné zabyvat se swmittnimi ambivalencemi. Tim,
Ze setlovek ztotozni stiznymi hr&i svého vnitniho tymu a dovoli jim vyhlasit své cile a
nesnaze jako samostatnym osobam, jsou émeemozporna vnihi hlediska a vznikne
obséahly obraz situace.

Naért budoucnosti

Zatimco cile pedstavuji uz body soustEni uritych snah, jsou vize spiSe
celostnymi, dosud neostrymigaistavami s velkourpaZzlivosti.

Navod, ktery kot poskytne k tvéeni nacrtu budoucnosti musi klientovi pomoci
piekonat navyklé vzorce mySleni a najfispup k viastni intuici. N&t by mgl zahrnovat
cely Zivot a nerél by se sousedit jen na téma prace a vykonu. DalSirlieditymi kroky
jsou tak&ormulovani konkrétnich ei) rozhodnutia ndsledneéabezpéeni uskutézovani

POZOR

Jestlize se poda objevit nové cile pomoci Bé&u budoucnosti a najit nové
nasnérovani veinnosti, byvaji to v koéovani ¢asto podstatné momenty. Obrazy, které
v téchto procesech vznikaji, se daji vyuzit pro datififenstviCasto byvaji jedt o 1éta
pozdkji pro klienta vyznamné a nabité motivujici sil5.

Jiné nastroje kaiovani uvadi Paul Birch. Pro lepSi pochopeni zavadiel
ADAPT, podle kterého Ize upravit lidska vykonnost:
A — (Assess current performance) Posouditasinou vykonnost
D — (Develop a plan) Rozvinout plan
A — (Act on the plan) Jednat podle planu
P — (Progress check) Zkontrolovat pokrok
T — (Tell and ask) Mluvit a ptat se

Posoudit sogasnou vykonnost Predtim nez kot zatne s gkym diskutovat o zlepSeni
jeho vykonnosti, musi si sdm pro sebe zjistit,jakom je klient pravted..

Rozvinout plan- V prvni fazi je nutné stanovit cil, dit; jaké Urové vykonnosti ma byt
dosazeno. V dalSi fazi se tento cil rélzesha gimérenécasové Useky. Pokud je to nutné,
vytvori se plan, ktery pokryje pouz@st cesty ke koeému cili. Je nutné tento cil mit na
pantti, ale ko se gitom nesmi vnucovat s jeho planovanim.

Jednat podle plang- Ackoli je to tacast kowdovani, ktera je nejvic vid, obvykle byva
jednoducha. ¥tSina této faze je o tom zjistit adldt to, co je pdteba pro posun z jednoho
bodu planu na druhy.

Zkontrolovat pokrok- Pokrok musi byt zkontrolovan u kazdého milni&le nel by byt
kontrolovan i Bhem cesty k tomuto milniku, takze nespihcile by pak negio byt
prekvapenim.

Mluvit a ptat se- Komunikace by #la provazet cely proces kéavani*®

Otézky, které fi koucovani klademe, by se podle nazoru Johna Whitmdd@4R
mely postupr zaneiit naétyii odliSné oblasti.
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Metodika ,GROW*":
- Cile (Goal Setting), a to jak na cil daného setkani, ték &ratkodobé a
dlouhodoljsi.
- Zjisténi skut&ného stavu &ci — proeieni REALITY (Reality).
- MOZNOSTI (Options) a alternativni strategie nebo postimposti.
- CO se ma ugat, KDY, KDO to udla
- ajaka je ULE (Will) to udglat.*®°

GROW znamenaust, zvySovani apod. Je to vhodna mnemotechnick&ipkan
k zapamatovani zménych ¢ty oblasti, na které byste selirzanetit pri koucovani: cit
(Goals), reality (Reality), moznosti (Options) dbyo co (what), kdy (when) a kdo (who)
hodla udlat (will).
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6. MOZNOSTI VYUZITI COACHINGU V PKB

Podnikani nejen v PKB od lidi ho&livyZaduje a cena, kterou mnoho lidi plati, je
prilis vysoka. Jejich osobni Zivot je pdxkn praci, misto aby tomu bylo naopak. d&#
Whitmore (2004) ,Fili§ mnoho manazérnepracuje pro to, aby mohli zit, ale Zije, aby
mohli pracovat.**® Stres, rozvody, di, na které nema nikdéas, a podkopané zdravi jsou
mnohemcasgjSim jevem, neZ jsme ochotni stipustit. Kowovani nenasik umoiuje
uvédomit si existujici nerovnovahu a pomoci Eouanému sladitizné stranky Zivota tak,
aby se to fiznivé projevilo jak na jeho praci, tak i v osobnim Zi&oTo ¢asto vyZzaduje
schopnost vyhybat se problém a vytvdit si predstavu potencialniho nebo ideélniho
stavu, ke kterému chceme &ivat.

Jest uzitetngjSi a v PKB obzvlasje sebekowovani. Této problematice se odborné
publikace moc nenuji. V pramyslu kome&ni bezpeénosti je velice dlezita rychlost a
S ni spojena samostatnost rozhodovanicityeh nag. krizovych situacich. Proto zkratka
nékdy nenicas hledat radu u dalSiho k®u Po nastupu do z&stnani ¥tSinou kazdy
potrebuje ®jakého mentordi kouce a rady a taktiky odepprijima s nadSenim. V pbéhu
pracovniho procesu je vSak Zadouci, aby si kaZchniky kowovani osvojil a dokazal je
zpétné aplikovat nejen na sebe, ale i na dalSiénaiichozi kolegy, kt& budou kodovani
nyni potebovat. Kazdy, kdo pochopil podstatu kouani, brzy zéne kowkovat sam sebe,
at uz ve ¥cech vSednich nebo takovych, o nichZz jenom velmadiehovdime s gkym
jinym. Sebekotiovani umo#uje osvojit si bez velkého rizika schopnosti a dinesti
potiebné pro koéovani a zait s divérou kowovat druhé.

Sice jsme na zatku rekli, Ze kowovani je specificky vztah dvou osob. V situaci
sebekotiovani, tedy kdyZ jsme sami sbkoucem, ndm jedna osoba chybi, takZze nezbyva
nic jiného nez si ji vytvtit. JednoduSe si vytw¥dome svého vniniho pozorovatele, ktery
bude nezaujéta s odstupem sledovat nasSe mySlenidngmi. Z&neme s nim vést dialog
jako s kodem. Mizeme jit je&t dal: postupé se zé&neme vic ztotadfovat se svym
pozorovatelem nez sami se seboii.t®mto (Eelném rozdleni své osobnosti zjigjeme,
Ze \&ci a jevy kolem sebe hodnotime daleko gnémkostlive. Vytvorenim svého vlastniho
pozorovatele ve skutrosti posilujeme Ulohu&domi, Glohu ugdonglého usmérnovani
svych myslenek, emoci i jednani. Dostavame sane ped ¥domou kontrolu'®’

Ukol manazera PKB je jednoduchy — zajistit, abyusilalo, co se udlat ma, a
zabezpeit, v mezich danychcasovou a finatni nar@nosti, profesionalni ust
podiizenych. B koucovani se realizuje oboji najednou. Management tmiemy na
koutovani a jemu odpovidajici kultura vedou k tomulidé dol¥e pracuiji, rozvijeji se a
zvySuje se jejich sebédera.

Pro pamysl komee&ni bezpénosti a zvlast pak pro SBA hraje veliceidezitou roli
tym. V teoretickécasti byla probrana uUloha procesniho tymu se svyravgmocemi a
odpowdnosti, jehoZz vyznam v nové ekonomice stale stodfrae také z kapitoly 4.5., Ze i
tymy se daji kotovat. V praxi je, pro dosaZeni dobré tymové spd@oer nutno dle
Whitmora (2004) dodrzovaghkolik kroka:

- Prodiskutovat a shodnout se na spojeh cilech tymu.
- Za Qasti a s fispenim vSechéleni tymu vypracovat souhrn zékladnich pravidel
nebo princif fungovani tymu fijatelnych pro vSechny jehdeny.

18 whitmore, Kodovani, 2004
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- Vymezit ¢as na pravidelna, obvykle v navaznosti na planoyaa€ovni porady
realizovana setkani, z&bena na rozvoj skupiny.

- Zjistit ndzor¢leni tymu na to, do jaké miry povazuji za Zadouaiazfiovat se
spol&né riznych organizovanych aktivit.

- Vytvorit podpirny systém umalujici zabyvat se, na pozadani Gverne,
individualnimi problémy a zalezitostmi.

- Rozvijet spoléné mimopracovni zajmy.

- Spoleéné si osvojovat nové dovednosti.

- Diskuse o vlastnostech a schopnostédehi tymu.

- Skupinova diskuse o smyslu individualnich a kolakiith aktivit z pohledu
jednotlivych¢lend tymu.

Pfi posuzovani a zvazovanéchto navrld a moznosti vtymu je mozné vyuzit
koucovani. Lidr je ndze tymu pedloZit k diskusi nebo ho nenap&drést k tomu, aby se
jimi zabyval, rozhodovat by ale din ¢lenové tymu. K rozhodnutiipmout rektery nebo
nekteré z &chto navrii by tym n€l dosgt demokraticky, gijaty princip by n&l byt presré
formulovan a zaznamenan.

Skupinové kotovani je ve srovnani s individuélnim fire® vyhodné, protozZe se
vydaje za praci kaie rozkladaji na vice dastniki. Navic se ko&ovani uskut&iuje
zpravidla v blizkosti pracovi§tkoutovanych (nebo iffmo v rem), kterym tak nevznikaji
casové ztraty spojené ggpravou ani cestovni vydaje. Koprost prijede (interni kod -

v 7]

prijde) za nimi. Skupinové Kkdwwvani se protocasto vyuZivd v oblasti nizSiho

managementu: v praci s mistry, koordinatory, niz$doucimi.

RozliSujeme dva druhy skupifrormalni skupiny pracovnik vznikaji nefasgji
zasahy zveti, jednak uéenim nadiizenych orgél, za druhé fimym vykérem manazeé.
Také vlastni manazer skupiny je zpravidla vybrassiy clankemtizeni, konkursem,
zcela vyjimg&né skupinou, je vSaki¢ba pihlizet k nazoru skupiny. Jéeba téz f rizeni
skupiny formalni uplatovat rékteré prvky, typické preskupiny neformalni, tj. takove,
které by vznikly samy podle dané situace. Protovedky vyznam praizeni lidi ma osobni
styk, p@imé spojeni s pdatzenymi. A uz je to poklepani na ramenaagelska rozmluva,
vana:ni darek, prémiové ohodnoceiiivytka, jde o osobni kontak{y®

»LAbychom na pracoviStich podnik primyslu kome&ni bezpénosti ungli
v socialni skupi& ve funkci manazera déd pracovat a se skupinou delspolupracovat,
je tteba nejen mit o socialnich (pracovnich) skupinaciifilkované informace, ale také je
treba uplatovat moderni formyizeni proces v praimyslu komeéni bezpénosti. Dnes je
totiz nutné aplikovat nejn&si formy a metodytizeni do naSich bezpeostnich
podminek. Uplatovat zde totiz stéle vice sociologickych pivk praci s lidskymi zdroji
jako je nap. kombinace individualniho poradenstvi, osobnéta@ vazby a prakticky
orientovaného tréninku. Ukazuje se, Ze také v RKBgst&i obecny managementikzeni
¢im dal tim naronéjsi prace, ale vyvoj Zzada psychologickowipg podizené obdob®
jako ve vrcholovém sportu, ozteni stylu vedeni orientovaného na vyvoj a tim jackag
(coaching).**°

%8 Suchy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007

189 | aucky,Rizeni technologickych proogs pramyslu kometni bezpénosti, 2005

190 aucky, Sociologické prvky iizeni prace s lidskymi zdroji v famyslu kometni bezpénosti, Sbornik
Mezinarodni konference-Bezpestni technologie, Systémy a Management, 2007
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Jakou ma tedy kadwvani v ptimyslu kome&ni bezpénosti perspektivu?
Individualni kowovani je pro firmy drahd zéaleZitost a sotva se Meliné dob vice
prosadi u jinych kategorii vedoucich nez jsou tomuigi. ,V koucovani se jedna otazky,
které se tykaji profesni ulohy a role a také ossbridienta. Co jeieba pi koucovani
v PKBeSit? Je toifgdevsim:

- spravné ureni osobni pozice vyvoje a vize a spravné formuideéi

- rozvoj vhodnych strategieSeni probléiha jejich geneseni do praxe
- analyza a dalsi vyvoj vlastniho chovani

- ujasréni roli a vymezeni pozice v obtiznych situacicthamovani

- dokonalé zvladnutidZného pracovniho dnt&?

Naproti tomu skupinové ka@ovani nizSiho a Bdniho managementu, které
kombinuje kodovani ve skupi& s individualnim pistupem, je pro podniky PKB efektivni.
Zde je aleiteba, aby se jednotlivi pracovnigiiluhlavné sebekotiovani (pokladat spravné
otazky sami sak v komunikaci s druhym se wmvcitit atd.), aby byli pozgi schopni
rychle a spravhieSit problémy a reagovat v nenadalych situacich¢@n Uspora naklaid
vznikd podnikm navic tim, Ze kaiovani probiha wvésné blizkosti pracovist
koutovanych nebo ifdmo na pracovisti, takze odpadaiji jejich cestowdaje a ztratgasu.
| u sebekotiovani (self-coaching) a kéavani vtymech je nutné oasné zopakovani
metod kowovani. Pocastych sezenich v &acich je uzitené sezeni opakovat alespo
jednou za pl roku ¢i rok. Zde je dobré vyemit zkuSenosti s ostatnimi a radStak svoje
obzory a také zopakovat zaklady dobréhodkaogu, ktery se v nezkuSenych rukachza
zvrhnout v Bco, cemu se ko&ovani jiz ned&ikat.

Mezi topmanagementem a nizS§im managementem hyzdil rve znalostech a
postojich. Topmanazém chybi Zivy kontakt slidmi a térnd znalost toho, co se
odehrava na nejnizsi organiré Urovni. Naopak niz§i management zpravidla nein¥a
rozhled a znalost manazerskych technik réstppi. Tento rozdil vede k vzajemnému
neporozurdni, ¢asto i k demotivaci niz§iho managementu, a omeas@snost firmy.
Koucovani niize tento rozdil podstatrzmirnit, nebo i odstrantt?

,Postoj vedouciho managera a jeho technikaopeni na lidi se odrazeji na
vztazich ve skup#) na souziti, spolupradilend, na souladwi nesouladu mysleni a
jednani, na jednétnazofi skupiny i na efektivit jejich spol€éné prace. Otazky vedeni a
fizeni jsou nejobti&jSimi problémy socialni psychologie. Vipnyslu komeéni
bezpeénosti pak je problémenizeni mala zkuSenost smsnych manazér ZkuSenosti
z podobg fungujicich skupin nap v byvalé armagl ¢i bezpe&nosti se nedaji adekvatn
pouzit, vzhledem k tomu, Ze tyto jsou zatizeny oéfielnym nanosem ideologickych
kligé a politickych praktik, které do PKB nepidt'®®

Podniky si budou stéle vice édomovat, Ze ké k asgsnosti firmy je v tom, jak se
poddi zapsobit nafadové zarstnance a celé tymy, na jejich motivaci, loajaldu
schopnost fljimat, iniciovat a realizovat zény, jak gedjimaji Hammer a Champy nebo
manzelé Toofflerovi. V tom hraji nezastupitelnoli rapt. velitelé zasain a koordinata
tymia. Kowovani nizsiho managementu &uoje k tomuto kritickému bodu U&gnosti
firmy.

91 L aucky, Sociologické prvky iizeni prace s lidskymi zdroji v famyslu kometni bezpénosti, Sbornik
Mezinarodni konference-Bezfy@stni technologie, Systémy a Management, 2007

192 gychy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007

193 | aucky,Rizeni technologickych proogs pramyslu kometni bezpénosti, 2005
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Jestlize se diky k@ovani pod# nagiklad u veliteli zAsall zlepSit jednani s lidmi,
vedeni lidi aiizeni proces jen ,0 pouhych 25 %, startuje to multipli@ efekt. 4%
Spolupracovnici kotovanych vedoucich jsou lépe a cijivvedeni a pracuji s&Sim
zaujetim, efektivsji a projevuji vice tur¢i iniciativy. Uginky kousovani se tak
kask&dovi Sii: ¢im vice ma kotovany vedouci spolupracoviiiktim &tSi potencialni
efekt vznikne.

Poptavka po zkuSenych kifich v nejblizSich letech tit¢ poroste. Zejména
skupinovému ko&ovani, které kombinuje tymovy a individualriigiup, davam naghou
perspektivu.

194 Suchy, Nahlovsky, Katovani v manazerské praxi, 2007
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7. ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SET RENI

Pro poteby této diplomové prace byla nutnost ziskaniitygch podkladi pro
vytvoreni teoretickych vychodisek i praktické aplikacpriimyslu komegni bezpénosti.
Jelikoz se zadna publikace nezabyva problematikowrmnani kodovani v naSem oboru,
bylo nutné tyto podklady ziskat a analyzovat. Somid bezpénostni oblast ma sva
specifika a pozadavky oproti jinym olion rozdilna, byl tedy sestaven dotaznik (viz.
Priloha¢. 1), ktery byl uéen vyhrad® osobam z bezgaostni branze a to v takové funkci
fizeni, ktera fedpoklada alespojednoho potizeného. Kde nizSim managementem jsou
napiklad vedouci skmy, velitelé zdsahu atp., fstinim managementem je jakykoli
bezp&nostni manaZergsobici spiSe v kancéléa za TOP management je zde povaZzovan
vysoce odbor& vza&lany, zkuSeny vrcholovy vedouci, nebtinpo maijitel¢i reditel dané
firmy. ProtoZze byl segment dotazovanych takto zuisto do okhu miznymi zpisoby
(email, papirova forma) dano 50 — cca 70 dotazrikcet nelze pesré uriit, jelikoz email
s dotaznikem byl posilan s prosbou dalSiteppsilani. Dlezité je, Ze z tolika dotaznik
v okéhu se mi vratilo pouze 34 dotazéijkcoz n& velice gekvapilo, protoze paisSinou
byli poZzadani patelé a znami, kiemohli dotaznik distribuovat ve své figmale nestalo se
tak. Naopak réa prekvapilo mnoZstvi dotaznik které @iSly od mé osob® neznamych lidi,

a ke kterym se dotaznik dostal tzv. z ,druhé rukiyevim, jestli ma smysl zédeho
podobného vyvozovatéjaky zawr, ale mozné je, Ze problematika Kowani v ptimyslu
komegni bezpe&nosti sodasné manazery moc nezaujala.

Dotaznik byl koncipovan kvalitatién byly pouZity gevazi otewené otazky za
Ucelem ziskani co nejtSiho pd@tu informaci. Proto je vyhodnocovan pomaaialyzy
kvalitativnich dat. Dle publikace Karla Pavlicy — Socialni vyzkumdmik a management
byvaji v posledni dab negasgji vyuzivany & metody kvalitativni analyzy dat 1)
obsahova analyza, (2) tzv. ,grounded” teorie a (3nalyza diskurzu.

Je také dlezité predeslat, Zze vysledky analyzy tohoto dotaznikovéditesi se
promitly do obsahu celé diplomové préace.

7.1. Obsahova kvalitativni analyza podle segmeiitpohlavi a &k

Pro analyzu je zvolena obsahova analyza, kterd tm@Zrelativié snadnou
orientaci v ziskanych kvalitativnich datech.

100 %.............. 34 dotazriik
z toho odpovidalo: 6 dotaziiik................. 17,6 % Zen
28 dotaznik................. 82,4 % muiz

Dotaznik tedy budu segmentovat na zaklpdhlavi a také &ku dotazovanych. Zde
budu segmentovat n& skupiny:
1. skupina Do 30 let
2. skupina 31-50
3. skupina 51 - vySe

Skupiny takto rozéluji proto, Ze pdet dotaznili obdrzenych od osob do 30 let je
dostatény, naproti tomu peet dotaznilt od 30 — 40-ti letych byl pouhé dva a tékove
blize k 40. Segment 51+ byl také dostate Muze se zdat, Ze segment do 30 let je Gzce
specifikovany, ale rozdilnost nazompctet dotaznil a velka prodleva mezi 31-40 rokem,
me vedli k tomuto rozdleni.
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Zde bychom ogt mohli vyvodit z&¥r, ktery potvrzuje i praxe, a to je nedostatek
kvalifikované sily, coz nezastoupergku 30 - 40 (tzv. nejlepSiek) znatel& chybi. Oproti
tomu nafist respondefitdo 30 let nazriauje zlepSeni této situace v budoucnu.

Analyza jednotlivych dotaznikovych otazek

Otazka:
VaSe pracovni pozice:
Segmentace podle pohlavi:

tabulka 3 Pracovni pozice - segmentace dle pohlavi

TOP management | Stfedni management | NizSi management | Celkem

MuZi 6 16 6 28
Zeny |0 2 4 6
Pracovni pozice
18 16
16
14
12
10 O Muzi
8 6 6 | Zeny
6 4
4 2
2 0 |
0 T T
TOP management Stfedni management NizSi management

graf 1 Pracovni pozice - segmentace dle pohlavi

Dle vysledKi je Zejmé, Ze z Zen se Zadna neuplatnila v oblasti T@Ragementu,
nejvice Zen je Zazeno v managementu nizSimaAé to byt ale zjsobeno nedostateym
poctem vyplrenych dotaznik od Zen obeah a proto se dZeme jen domnivat, Ze to takto
je i ve skuténosti. Oproti tomu muzi maji shodné zastoupeni ek Grovni TOP
managementu, tak v niz8im managementev&Znd ¥tSina dotazovanych se aladi do

managementu igdniho.

Segmentace podleku:

tabulka 4 Pracovni pozice - segmentace &kl v

TOP management | Stfedni management | NiZSi management Celkem
Do 30 0 4 7 11
31-50 |2 7 3 12
51 + 4 7 0 11
Celkem |6 18 10 34
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Pracovni pozice - segmentace dle v éku

5 4 4 B Do 30
4 m31-50
3 051 +

0 0
0 T T

TOP management  Stfedni management  NizSi management

graf 2 Pracovni pozice - segmentace dleuv

Podle ¥ku jasr vidime zastoupeni mladé generace &ajmizSim managementu,
oproti tomu do TOP managementu Zzadny respondeB0det nespada. TOP management
ma nej¢tSi zastoupeni vsegmentu 51 +, ktery se naopaékeos nevyskytuje

v managementu niz§im. Podleénje to logické. Sedni management ma n&si
zastoupeni u segmentu 31 — 50 let a také u segriéntu

Otazka:
Profesni orientace vasi firmy:
Nesegmentuji pro nizky get respondeiit Vysledky jsou za cely @et dotazovanych.

Profesni orienatace firmy

O038%

015%

B 15%

O Bezpecnostni agentura (komplexni bezpecnostni sluzby)
B Vyroba zabezpecovaci techniky

O Montaz zabezpecovaci techniky

O PoZarni ochrana

graf 3 Profesni orientace firmy

Otazka:
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Kdy jste si nechali naposledy radit?
Nechéavéte siabec poradit?

Na tyto otazky odpaideli témei vSichni shoda. Na prvni otdzku se odpédi
negasgji pohybovaly v horizont tydneci nedavno nebo pbézre. Na druhou otazku 100
% respondeiit odpowdélo shodr ANO, coz niize byt vybornym podéiem pro zavedeni
koutovani v gchto firméach.

Otazka:
Pokud si nechavate poradit, jdete pak spiSe k psmfedbim, nebo za fateli?
Segmentace dle pohlavi:

tabulka 5 U koho hledame radu? — segmentace dlayioh

Oboji v|Je to
Profesional | Pitel jednom jedno Celkem
Muzi 12 1 12 3 28
Zeny 0 0 1 5 6
U koho hledame radu?
14
12 12
12
10
8 O Muzi
6 5 B Zeny
4 3
2 1 1
0 0 —° —
Profesional Pritel Oboji v jednom Je to jedno

graf 4 U koho hledame radu? - segmentace dle piohlav

Zvlastni odpowdi opet vidim u Zen, kde igvazné ¥tSireé je jedno, kdo jim radi.
Opet to ale niiZze byt zisobeno nizkym pem zastoupenych Zzen. Oproti tomu muzi maji
nejVétsi zastoupeni, a to stejnouénau, v radach od profesiomalnebo pozaduji, aby
profesional byl sotesrgé pritelem. Zastoupeni profesionality je zde ale neuyéimé.
VSimréme si, Ze zafifitelem by zaSel pouze jeden respondent (a mohowsemomnivat,
Ze tim stejd mysli odbornika, ktery je soasr€ i pritelem). Tuto otdzku tedy valn&tgina
pojala profes& a praci s patelstvim nekombinuiji.

Segmentace dlesku:

tabulka 6 U koho hledame radu - segmentace&ile v

Oboji v|Je to
Profesional | Pitel jednom jedno Celkem
Do 30 2 0 7 2 11
31-50 |5 0 5 2 12
51 + 5 1 1 4 11
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| Celkem | 12

|1

|13 |8 34

U koho hledame radu?

1
ooD

4 O Do 30
W31-50
051 +

Profesional

Pritel

Oboji v Je to jedno
jednom

graf 5 U koho hledame radu? - segmentace &e v

Zde nE nejvice zaujala pteéba mladych, tedy segmentu do 30 letfikigZzaduji
radu od osoby, ktera je stasré odbornikem i fitelem. Tento stav je opravdu idealni, ale
pro z&inajiciho manazera docela nedostizny, proto je patteba u tohoto segmentu tak
velka. Segment 31 — 50iqvazié vyzaduji profesionalitu, kter4 tém u poloviny
dotazovanych je spojena i BEpelstvim. V kategorii 51 + @pvyZaduji profesionala, nebo

je jim to jedno.

Otazka:

Patfite k lidem, kté&i #eSi vSechny problémy sami a za kterymi spiSe crsadisvymi

otazkami druzi?

tabulka 7Resime problémy sami? - segmentace dle pohlavi

ANO NE Celkem
Muzi 21 7 28
Zeny 0 6 6
Celkem |21 13 34
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Muzi

OANO BNE

graf 6Resi muzi v PKB problémy spiSe sami?

Zatimco u mu# prevliada ¥tSinové ANO, u Zen je vysledkem jednozn@ NE, coz
moZnd& vypovida o niz§im seleomi Zen v pimyslu komeéni bezpeénosti. Ale pro tento
zawr je zde nizké zastoupeni respondentek.

Segmentace podleku:

tabulka 8Resime problémy spise sami? - segmentace pdkile v

ANO NE Celkem
Do 30 7 4 11
31-50 8 4 12
51 + 6 5 11
Celkem |21 13 34
Resime problémy spiSe sami?
9
8 7
7 |
61 5
5 4 @ ANO
4 ENE
3 |
2 n
1 n
0
Do 30 31-50 51 +

graf 7Resime problémy spise sami? - segmentacesille v

Tento graf je velice vyrovnany, zde vidime, Ze KaZdgment spiSiesi problémy
sam, jen mozna segment 51 +, madéwmyrovnané skore aép responderit z tohoto
segmentu uvadi, Zze problémy spiSe sarresie
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Otazka:
Pokuste si vzpomenout na situace, ve kterych jsthliradu pot‘ebovat nebo ve kterych
jste skuténé radu ¢i pomoc hledali.

Na tuto otdzku jsem dostala velké mnozstidnych odpowdi, které dost ddie
nejdou vynést do grafu, proto vas blize seznamigkterymi z nich.

Mezi nefasgjSi odpoedi wvibec patilly vriznych modifikacich pracovni
zalezitosti, konzultace v ramci z&stnani, pi feSeni pracovnich povinnosti atd.. Do této
kategorie se bez vyjimky gadily vSechny Zeny. DalSimi situacemi jsou radyedhd
nakupu (poizeni), instalace z&eni a podobnych technickych problémech. Tytoasitu
jsou zase doménou segmentik Wlo 30. Neznamena to vSak, Ze ostatni segmentygese
nevyskytuji, jsou zastoupeny v obou typech situsékteri ze segmentu 51 + tuto otdzku
viabec nevyplnili, pravépodobr si nedokazali vzpomenout na Zadnou takovou sitiNei
druhou stranu dalsi z tohoto segmentu @j&ituaci, kdy je teba velké finaéni investice
nag. do pdizeni rjakého slozgjSiho za&izeni, systému a dalSich fina® naranéjSich
akci. Kde jde vidt, Ze segment 51 + uZ sBi¥ a o radu Z2a&d4 pouze v z&vaznych a
nara:nych situacich. Vyskytla se zde i odgdvPrvni pomoc, avSak pouze jednou. Stejn
ji zde zminim, jelikoZ si myslim, Ze je to vcelkilelity a také uplé odliSny pohled na
tuto problematiku. Vyskytly se zde také odpdivneutralniho charakteru, ndidad ,radu
a pomoc pdebuji neustale, gad vznikaji nové situace, na kteréfjelta reagovat atd.."

Otézka:
Vzpomeite si prosim na dobry poradensky rozhovor nebo aigfedstavte. Co pro vas
bylo uZiténé a znamenalo pomoc?

DalSi otevend otadzka dala moZzZnost responfentvyjadit swij nazor. Opt
segment do 30 let spiSe preferoval naveddmieka spravnym sgrem, cast&né mu
poradit, aby si pak dokazal pomoci a snaZil se itya¥é schopnosti. DalSi ndklad
oceiuji, kdyz je jim problém vysitlen, navrzeno &kolik variant a jednotlivé varianty
zhodnoceny z&kolika hledisek (cena, n&post, efektivnost,...), také se objevila varianta
rady v postupu ip feSeni krizovych situaci s lidmi. V segmentu Zerezasvlada odborny
rozhovor, ktery uspo cas a potvrdi jejich Usudky a znalosti. V ostatrselgmentech se
prolinaji jiz recené varianty, fevazi potreba rady na odborné urovni, kvalitnfepna
informace. Opt i zde se objevili respondenti, ki¢uto otdzku bd nevyplnili vibec, nebo
neutral@. Povazovali ji nafiklad za piliS osobni, nebo si nedokazi vybavit arégstavit,
Ze by jim zatim &kdo dolie poradil, coz je smutné.

Otazka:
Tak jak se znéte, co od poradce fattujete? Co vam prospiva?

Segmentace podle pohlavi:

tabulka 9 Co od poradce pebujeme? - segmentace dle pohlavi

Podrobny
Prakticka rada, | Objasnéni Seznameni| a Ovéreni
ukazka, problému, navrh|s  novou|odborny |svych
popostréeni variant reseni technologii | vyklad zavéri | Celkem
Muzi 6 5 4 7 6 28
Zeny 2 3 0 1 0 6
Celkem |8 8 4 8 6 34
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Co od poradce pot febujeme?

8 7
7 6 6
6 5
2 I . 4 B Muzi
3 2 | Zeny
2 1
1+ 0 0
0 ‘ ‘
Prakticka Objasnéni Seznameni s Podrobny a Ovéreni
rada, ukadzka, problému, novou odborny  svych zavérd
popostréeni navrh variant technologii vyklad

feSeni

graf 8 Co od poradce pgebujeme? - segmentace podle pohlavi

U mu#i je to velice vyrovnané, nejtsi zastoupeni &a odpoed podrobny a
odborny vyklad, nejmensi zastoupeni zase sezn&maniou technologii, novymi postupy
a jinymi novinkami na trhu. Z Zen¢ekava ¥tSina objaséni problému a navrh variant
feSeni pro jejich korimé rozhodnuti a také it od poradce praktické rady, ukazky a
navedeni na spravny gnjejich ¢innosti.

Segmentace podleku:

tabulka 10 Co od poradce pabbujeme? - segmentace podi&wy

Podrobny

Prakticka rada, | Objasnéni Seznameni| a Ovéreni

ukazka, problému, navrh|s  novou|odborny |svych

popostréeni variant reSeni technologii | vyklad zavéri | Celkem
Do 30 4 4 0 2 1 11
31-50 |3 2 5 2 0 12
51 + 2 2 3 1 3 11
Celkem |8 8 4 8 6 34
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Co od poradce pot febujeme?

ODo 30

3
W31 -50
1 051 +
[1°

Praktickd ~ Objasnéni Sezndmenis Podrobnya  Ovéfeni

rada, problému, novou odborny svych
ukazka, navrh variant technologii vyklad zavérl
popostréeni feSeni

graf 9 Co od poradce gebujeme? - segmentace podi&w

Zde je nejvice zajimava pgeba segmentu 31 -50 let seznamit se s novou
technologii, postupy atd., cozZ je v dneSni&ab¥n pogSujici. Také zde vidime logicke
potvrzeni toho, Zze mlady segment do 30 ftkava praktické rady, ukazky a popostri a
souwasré pozaduje po poradci objagri problému a navrh variabeSeni, které jim usnadni
jejich rozhodovéani.Zadny z nich n@kava seznameni s novymi technologiemi oproti
segmentu 31 -50 let. Zajimavy byl také nazor redpata, kterého jsem i@ila do
ovéreni svych zagri, ktery od poradce pigbuje potvrdit sprawjsi variantuieseni,
pokud jdou jeho za¥y po dvou liniich. Poradensky rozhovor je pr& nzitecny tehdy,
kdyZ potvrdi gkterou z jim navrhovanych linii.

Otézka:
MoZné si také vzpomenete na porady se Spatnyibdirem? Co vas rusSilo, nebo vam
mozna dokonce Skodilo?

Segmentace podle pohlavi:

tabulka 11 Co nas rusi na poradach? - segmentate pahlavi

Rugeni, hlasity Zabihani - do
Nepfipravenost | Neodbornost, hovor, Mnoho g’o:tanté\r/]am ggtlgsiﬂj)/ch Celkem
lidi nekompetentnost | nesrozumitelnost, | zi¢astnénych inpfornilaci Feska’kovénl'
neomalenost Fémat
Muzi 3 7 5 1 5 7 28
Zeny |1 2 2 0 0 1 6
Celkem | 4 9 7 1 5 8 34
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graf 10 Co nés rusi na poradach? - segmentace jpalllavi

Zde ma nejutSi zastoupeni odpéd muii, a to je neodbornost a nekompetentnost
a také zabihani dorifiSnych detail, preskakovani témat nebo dokoneseni probléiin
které se netykaji podniku. Jeden respondent uvaalljej rusi mnoho aastrénych,
doslova: ,ili§ Siroké a rozmanité kolegium &strénych stran. Zenam ip poradach
nejvice vadi ot neodbornost a nekompetentnostésm® s ruSenim, hlasitym hovorem,
nesrozumitelnosti a neomalenosti. Oproti tomu Zade&a zastoupeni v odpah
podsouvani Spatnych informaci.

Segmentace podleku:

tabulka 12 Co nas rusi na poradach? - segmentdte wau

Rugeni, hlasity Zabihani - do
Nepfipravenost | Neodbornost, hovor, Mnoho g’o:tanté\r/]am 32::}:3’Ch Celkem
lidi nekompetentnost | nesrozumitelnost, | zG¢astnénych inpfornilaci Feska’kovénl'
neomalenost t)émat
Do30 |0 3 3 0 2 3 11
31-50 |2 3 2 0 3 2 12
51 + 2 3 2 1 0 3 11
Celkem | 4 9 7 1 5 8 34
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Co nas rusi na poradach?
3,5 333 3 3 33
3 |
2,5 2 2 2 2 2 2 @ Do 30
2 |
] B31-50
15 1
1 - D51 +
051 o 0 o|_| 0
O _
1% 17 = 5 T =
o - 0 2 9. S 85 o ==
5 25 g £33 235 sef SE8_
© o co S5=2 38 e s R 5 c O 0w
5 = S @ —>E® s @ T o 8 =& E
s= 2o c QS ¢ 3 oon & = L X ¢
ol '8 = O N5 S o o =wv *
o o 9 2 209 N N
b Z$ x n c = o
c 2 s
graf 11 Co nés rusi na poradach? - segmantace yiddie
Zde jsou zajimavé shodné Gy odpowdi u odpo¥di neodbornost a

nekompetentnost. Segment do 30 let ma stejné zestowdpowdi u ruSeni, hlasitého
hovoru, nesrozumitelnosti a neomalenosti a takéabih@éni do fliSnych detai,
preskakovani témat atd. Oproti ostatnim segimarge neobjevila odpéd’ negipravenost
lidi. Segment 31 -50 let ma shodné zastoupeéti @meodbornosti a nekompetentnosti a
souwasrE jim vadi podsouvani Spatnych informaci. Segment 5&dle neodbornosti, ktera
vadi v8em, jestpoukazuje na zabihani déilgnych detail, preskakovani témat atd.

Otazka:

Kdyz to te@’ shrnete: Co je pro vas zcela os@bnejdilezijSim kritériem pro to, jestli je
poradensky rozhovor uzitey?
Segmentace podle pohlavi:

tabulka 13 Kritéria uzitsmého poradenského rozhovoru - segmentace podlayiohl

Ridi jej schopny

odbornik, ktery i|Pomize vyresit| Rychlost Odborné | Potvrzeni

prijemné  plsobi | problém, nastini | vyfeseni informace, | mého

na lidi varianty feSeni problému rady nazoru Celkem
Muzi 4 4 5 7 8 28
Zeny 1 2 1 2 0 6
Celkem |5 6 6 9 8 34
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Kritéria uzite éného poradenského rozhovoru
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O MuZi
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| _L _E 2
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- 0
Ridi jej Pomlize Rychlost Odborné Potvrzeni
schopny vyresit vyfeseni informace, mého nazoru
odbornik, problém, problému rady
ktery i nastiti
pfijemné varianty
plsobi na lidi reeni

graf 12 Kritéria uziténého poradenského rozhovoru - segmentace podlayiohl

Nejvice mu# otekava potvrzeni svého nézoru a odborné informaeen Zeny
vedle odbornych informaci a rad &tod poradenského rozhovoru pomoii peseni
problému, nastiémi variantreSeni atd.

Segmentace podleku:

tabulka 14 Kritéria uZitsmého poradenského rozhovoru - segmentace pkile v

Ridi jej schopny

odbornik, ktery i|Pomize vyresit| Rychlost Odborné | Potvrzeni

prijemné  plsobi | problém, nastini | vyfeseni informace, | mého

na lidi varianty feSeni problému rady nazoru Celkem
Do 30 3 3 2 2 1 11
31-50 |1 2 3 2 4 12
51 + 1 1 1 5 3 11
Celkem |5 6 6 9 8 34
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Kritéria uzite €ného poradenského rozhovoru
6 5
S 4
4 3 ODo 30
27 1 051 +
1 _
O _
Ridi jej Pomize Rychlost Odborné Potvrzeni
schopny vyresit vyreseni informace,  mého nazoru
odbornik, problém, problému rady
ktery i nastiti varianty
prijemné feSeni
plsobi na lidi

graf 13 Kritéria uziténého poradenského rozhovoru - segmentace pékile v

Zde je nejzajimagjSi vysoké zastoupeni segmentu 51 + v kategoriowétti, které
od uziténého poradenského rozhovortekavaji odborné informace a rady. DalSi velké
zastoupeni je u segmentu 31 — 50 letiikagekavaji potvrzeni svého nazoru, v &y za
nimi je ot segment 51 +. NejmladSi segment do 30 let marghpditu odpo¥di u
rozhovoru, kteryidi schopny odbornik, ktery ifgemre pasobi na lidi a satasré chiji,
aby jim pomohl vyeSit problém a nastinit variantgSeni.

Otazka:
Jaké vyhody a nevyhody dle vas bude coaching v tickém vyuZiti VCVR mit?

Jelikoz zde se otazky mua Zen prolinaly, nebudu segmentovat podle pohlald,jen
podle ¥ku a analyzu rozdim dle vyhod a nevyhod kéingu u respondefit

VYHODY
tabulka 15 Vyhody praktického vyuZiti kiingu vCR
Snadnost
ovéreni
schopnosti
ZlepSeni Lepsi Vyuzivani Ziskavani druhych
kvality | Zrychleni | komunikace | pfednosti | Pfedavani | partnerd, klientd, | FeSit
Vyhody | prace prace mezi lidmi | jednotlivce | zkuSenosti | spolupracovnikd | problémy | Nevim | Celkem
Do30 |1 2 1 3 3 0 0 1 11
31-50 |2 2 1 1 2 2 1 1 12
51 + 1 1 3 2 3 0 1 0 11
Celkem | 4 5 5 6 8 2 2 2 34
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graf 14 Vyhody praktického vyuziti kdingu vCR

Nejmladsi segment do 30 let shédpovaZzuje za nefiSi vyhody kodovani
predavani zkuSenosti a vyuzivaregnosti jednotlivce. Také segment 51 + povaZuje za
dulezité pedavani zkuSenosti, ale sasré s lepSi komunikaci mezi lidmi. DalSi od@oN,
kterym odpovida i segment 31 — 50 let jsou rozlgZeredle &chto ti, které jsem

jmenovala, do zrychleni prace a zlepSeni kvaliacpr

NEVYHODY

tabulka 16 Nevyhody praktického vyuziti kingu vCR

Pomald | Predavani Nepochopeni ze | Vydavani

aplikace |3patnych navykd, |strany fidicich | cizich napadd
Nevyhody | v praxi chybny coaching | pracovniki arad zasvé |Celkem
Do 30 1 3 5 2 11
31-50 5 2 3 2 12
51 + 6 1 1 3 11
Celkem 12 6 9 7 34
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Nevyhody praktického vyuziti kou  €inguv CR
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Pomala aplikace Predavani Nepochopeni ze Vydavani cizich Nevim
Vv praxi Spatnych strany fidicich napadl a rad za
navykd, chybny pracovnik( své
coaching

graf 15 Nevyhody praktického vyuziti kiingu vCR

Mezi nevyhodyradi nejvice respondenjpomalou aplikaci v praxi a to shado
segmeni 31 — 50 let a 51 +, dalSi nevyhodou je dle segmdnt 30 let nepochopeni ze
stranytidicich pracovnitk.

Otézka:
Z toho, co o coachingu nyni vite. Myslite si, Zeaching vCR mé nebo v nejblizsi déb
bude mit své opodstatni?

Opét nazory mu# a zen se prolinaji, proto segmentuji podikw

Segment do 30 let Segment od 31 do 50 let

O 36%

m 50% O 50%

O ANO m NE O ANO m NE
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Segment 51 +

B 20%

O 80%

OANO BNE

graf 16 Ma koding v PKB své
opodstatini? - segmentace dlg¢ku

Zde jas# vidime, Ze pekvapiv¥ mlady segment do 30 let si z 64 % mysli Ze ne.
Oproti tomu segment 51 +, u kterych bychom moRkkk@vat neochotuifpmout nové
metody, je peswdcen z 80 % o uplagmi kowovani v PKB. U segmentu 31 — 50 let je to
50 % na 50 %.

Nasledujici otazky jiz byly mimo problematiku kmvani, ale pro praktickou
aplikaci kowingu jsou velice dlezité, proto byly do dotazniku takéraaeny.

Otazka:
Pokud rgjaky mate, jaky je vas nazor na sé@asny bezpdnostni management obeén
v CR?

Jedna se o otéenou otazku a odpedi byly natolik fiznorodé, Zze je nemohu
sesumirovat do tabulky, graf zobrazim pouze callsorozliSenim na negativni a pozitivni
hodnoceni satasného bezgeostnino managementu. Proto se vam pokusim @&dpov
priblizit i slovre.

Hodre odpowdi segmentu do 30 let si dle dotazniku mysli, Zeoesgp&nostni
management stava nepostradatelnym a do budouanagébby budou neustéle rigtat a
téchto sluzeb se bude vyuzivéasgji nez doposud. Obeéndle nich ma bezpmostni
management ¢R porérng dobrou a vaistajici Grové (statni sektor, velké organizace).
Problém vSak nejen tento segment, ale i ostatriwadfragmentu fyzické ostrahy a jeji
nizké ceny aZz na hranici Sedé ekonomiky. To ma z&jme vliv i na kvalitu €chto
sluzeb. S tim souvisi i dalSi nazory, které dikyndopovazuji sotasny bezp&ostni
management,tauz se tyka malych nebo velkych subjekin Spatny, jelikoz, jak uz bylo
fe¢eno, vicreSi cenu sluzby na ukor kvality.

Segment 31 - 50 let povaZuje gasny bezp&ostni management za nevalny.
Objevovali se vyrazy jako: cituji ,kazdy sam za e€h,Upadek k pseudodemokracii* atd.
Je s podivem, Ze v tomto segmentu se praktickysiginje kladné hodnoceni.

Segment 51+ povaZuje sice beamEstni managementgvazi ve statni spréavza
cituji ,prachmizerny”, ale v soukromé $& se jiz vyskytuji vyjimky, které vykazuji
profesionéini aroue Opet ji ale kazi hlidaci sluzby, které dle ndzo&ahto respondefi
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jsou na velmi nizké urovni. Také bych zde zmin#toa odpo¥d’, ktera dle mého nazoru
nejlépe vystihuje nazor celého segmentu: ,Lidei, Ze vzhledem k pau vydanych
koncesi, je satasny bezp&ostni managemertR ze 70 % nekvalifikovany. Na trhu se
podbizi nizkou cenou a dravechrany soukromého majetku z jeho strany je napros
nedostaténa. Vystupuje celéada tzv. odbornik kteri se prohlasuji za experty a pokud se
blize podivate na v&tani a praxi, tato je nulova.“(cit.)

Hodnoceni sou €asného bezpe €énostniho
managementu

15%

53%

‘I:IPozitivnl’ hodnoceni B Negativni hodnoceni ONevyplnili ‘

graf 17 Hodnoceni séasného bezgaostniho managementu

Otazka:
Za jaky povaZujete bez@eostni management prawe vasi organizaci?

Opet otewend otazka, kde je lIépe popsat stojadnotlivé odpowdi. V zawru opst
zobrazim pozitivni a negativni reakce do grafu.

Zde neni relevantni segmentovani podieuvnebo pohlavi, jelikoz zalezi spiSe na
organizaci jako takové. Budu proto tuto otazku haidrz celkového pétu respondert Ti
ktefi povaZzuji management ve své organizaci za kvaligji charakterizuji dobrymi
vysledky, znalosti problematiky v oboru, nebo uZArdm ve své oblastiigobnosti. Dale
poukazuji na to, Ze sddi uritymi zAsadami, které podiije CSN EN 1SO 9001, Ze
dokazi pruza reagovat na peéeby zakaznik a také poukazuji na snahdélat vse pro
dobro firmy. Jini sice management ve své &rpozitivre hodnoti, ale tvrdi, Ze se drzi
spiSe pi zemi. Celko¥ jsou pozitivie hodnoceny firmy, kde je bezf@stni management
odborrg vzcklany, jeden respondent dokonce uvadi, Ze naprost&ina jejich
bezp&nostniho managementu ma VS a dlouhodobou nejrh@ti letou praxi.

Zajimavé je, Ze negativni hodnoceni jsou spiSeh&ta¥ jednoslovna, od slova
Spatny, az po chaoticky. Konkrétse ténsi nikdo nerozepisuje o negativech ve své §irm



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008 103

Jaky je bezpe €nostni management ve vasi
organizaci?

03%

068%

‘EIPozitivnl’ hodnoceni B Negativni hodnoceni O Nevyplnili ‘

graf 18 Jaky je bezprostni management ve vaSi organizaci?

Otazka:
Jaké jsou dle vas sa@asné problémyizeni?

Segment do 30 let hodnoti jako problém neadekwiséazeni managementu. Dale
zde existuje vzajemna rivalita a Spatna komunik@emezi kolegy v zagstnani, tak se
zakazniky, dodavateli a také mezi sloZzkami, kterésimédmi mdly byt sowinnostni. Za
problém také povazuji sehnani kvalifikovaného a ledgivého pracovnika, coz
koresponduje s udaji uvedenymi vyse.

Segment 31 — 50 let hokico obtiZznosti prace s lidmi. &uji si na to, Zze zkuSeni
pracovnici odchazeji a neni z& mozno sehnat plnohodnotnou nahradektisfi hodnoti
tuto otdzku obSigji a poukazuji na ekonomiku, ktera je v podrpolitiky, coz z&Zuje
praci.

Segment 51+ @ zmiriuje nedostatek kvalifikované sil§asta fluktuace ve fyzické
ostraze je problémem, ktery nelzefes§it a doplnit stav kvalifikovanymi lidmi, kiteby
byli ochotni pInit naréné Ukoly @i ochrak soukromého majetku. Je to dlouhodoby
proces, ktery by # byt feSen zrdinou Zakoniku prace a ro&h mzdovymi vyhodami.
Zatim to tak dle respondenta neni.

Pokud to tedy shrneme, kazdy segment povazuje mdlégm nedostatek
kvalifikované sily obzvlagtve fyzické ostraze. Na tomto se vSichni shodli.

Otézka:
Aplikujete ve vasi firnd néjaké nové progresivni metod§zeni? Pokud ano, tak jaké?

Tato otazkaizjmeé u mnohych vzbudila r@arovani, protoze ze vSech 34 dota#nik
néjaké metody aplikuje pouze 6 dotazovanych. Je mazmée sice metody aplikuji, jen
respondent nevi jaké, a proto otazku proskrtawktedé odpowdi typu: ,ANO - Jen ty
nejnogjsi.“ pokladam za vtipné zakoeni dotazovani. &kteri zase odpovidaji, Ze o
takovych ¥cech nemaji informaci, jelikoZz nejsou vysokym masragntem. Zde je nutno
podotknout, Ze pokud byejaka aplikace progresivnich metod bylagité by se dotkla i

téch nejnizSich pracovnik
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Z uvacknych metod, se kterymi se respondenti setkali xiprfe zajimavé
kouwovani, které pry vékterych organizacich v jisté fosrexistuje jiz delSi dobu. Déle
vedeni uplatuje motiv&ni programy (pochvaly, napomenuti, benefity) a eysiticky
zvySuje kvalifikaci pracovnik na vSech arovnich. Dale jsou aplikovany metodyray
soukromého majetku v kombinaci Zivé sily ve spogetéchnikou, row¥ nahrazeni lidské
sily jen bezpénostni technikou. Z dalSich aplikovanych metodlgewal i e-learning.

7.2. Obsahova kvalitativni analyza dotazniku bez segmeate

JelikoZz se dotaznikového Emti z&astnilo 34 osob, je mozné, Ze vysledky
zobrazované zaizné segmenty,tauz jde o segmentaci podle pohlavi, nebo segmentaci
podle ¥ku, nemusi byt dostatee relevantni. Proto jsem se rozhodla zobrazit vysied
celkow za vSechny respondenty, Ktpredstavuji plirez bezp&nostnim managementem a
tudiz zde maji svou vypovidaci hodnotu. Znémgirzde otézky, které bylo mozno vynést
do grafuci tabulky. Ostatni otaené otazky byly podrolnrozebrany \tasti rozélené
podle jednotlivych segmeint

Analyza jednotlivych otédzek

Otazka:
Pokud si nechavate poradit, jdete pak spiSe k psmfedbim, nebo za fateli?

U koho hledame radu?

24%
35%

3%
38%

O Profesional @ Pritel O Oboji v jednom O Je to jedno

graf 19 U koho hledame radu?

Vidime, Ze z celkového ptu dotazanych dava népéi paiet prednost kombinaci
profesiondla sifitelem a kdyz uz, vyzaduje zcela §igirofesionala. Profesionalita v PKB
zkratka musi byt zachovana.

Otézka:
Patfite k lidem, ktéi #eSi vSechny problémy sami a za kterymi spiSe crsadisvymi
otazkami druzi?
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Resime problémy spise sami?

62%

OANO BENE

graf 20Re&ime problémy spise sami?

Z pattu vSech dotazanych vice jak polovifegi své problémy sama, cofiza byt
problémem v pokusu zavést Kawani do piimyslu komeéni bezpénosti.

Otazka:
Tak jak se znéte, co od poradce fettujete? Co vam prospiva?

Co od poradce pot Febujeme?

O Prakticka rada, ukazka,
popostréeni

@ Objasnéni problému,
navrh variant feSeni

O Seznameni s novou
technologii

O Podrobny a odborny
vyklad

B Ovéreni svych zavérl

24%

12%

graf 21 Co od poradce gebujeme?

NejvétSi zastoupeni véekavanich ma podrobny a odborny vyklad a wzavse
stejnym pdtem odpovidajicich stoji praktickd rada, ukazkapgst&eni s objasgnim
problému a navrhemeSeni. Zde musim upozornit na to, Ze podstatowd@ni neni
navrhovat mozn&eSeni, ale navést klienta tak, aby si ma&szni navrhl sam.

Otazka:
Mozna si také vzpomenete na porady se Spatnyibdirem? Co vas rusSilo, nebo vam

mozné dokonce Skodilo?
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Co nas rusi na poradach?

12%

25%

21%

O Nepfipravenost lidi

Bl Neodbornost,
nekompetentnost

ORuSeni, hlasity hovor,
nesrozumitelnost,
neomalenost

OMnoho zi¢astnénych

B Podsouvani Spatnych
informaci

O Zzabihani do pfilisnych
detailll, pfeskakovani
témat

graf 22 Co nés rusi na poradach?

Zde vidime, Zettvrtina dotazanych je na poradach nespokojena dghognosti a

nekompetentnosti 2astrénych. Sodasré rusi i

preskakovani témat nebo ruSeni, hlasity hovoru,

v komunikaci.

Otazka:

zabihani do ifliSnych detai,
gaesnelnost a neomalenost

KdyzZ to t&’ shrnete: Co je pro vas zcela os@bnejduleZitzjSim kritériem pro to, jestli je

poradensky rozhovor uzitay?

Kritéria poradenského rozhovoru

15%

18%

18%

@ Ridi jej schopny
odbornik, ktery i pfijemné
pusobi na lidi

B PomUZe vyresit problém,
nastiti varianty feSeni

O Rychlost vyfeSeni
problému

0O Odborné informace, rady

B Potvrzeni mého nazoru

graf 23 Kritéria poradenského rozhovoru

Ctvrtina dotazanych povazuje za ngFitéjSi kritérium poradenského rozhovoru
odborné informace a rady, v 28w stoji pomoc id vyireSeni problému a nastiri variant



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008 107

feSeni. Ot musim podotknout, Ze kéovani zde opravdu jen nasije nebo siruje
klienta, ale konéné rozhodnuti je vzdy nam.

Otazka:
Jaké vyhody a nevyhody dle vas bude coaching v tickém vyuZiti VCR mit?

Vyhody

Vyhody praktického vyuziti kou  €ingu (@ ziepseni kvality prace
v CR

B Zrychleni prace

6% 12% O Lepsi komunikace mezi
lidmi

6%

OVyuzivani pfednosti
jednotlivce

B Predavani zkusenosti

O ziskavani partnert,
klientd, spolupracovniki

. B Snadnost ovéreni

17% schopnosti druhych resit
problémy

ONevim

graf 24 Vyhody praktického vyuziti kdingu vCR

Vyhody spattuji manazé PKB prevazri v predavani zkusenosti, ostatni vyhody
maji tén&i shodny poet odpo¥di (viz. graf 24)

Nevyhody
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6%

24%

Nevyhody praktického vyuZiti kou

éinguv CR

O Pomala aplikace v praxi

B Prfedavani Spatnych
navykd, chybny
coaching

O Nepochopeni ze strany
ridicich pracovniki

O Vydavani cizich napadu
arad za své

B Nevim

graf 25 Nevyhody praktického vyuziti kiingu vCR

Nevyhody kodovani by dle respondentrely byt hlavre v pomalé aplikaci v praxi
a také zde hrozi nepochopeni ze stidgigich pracovnii.

Otazka:

Z toho, co o coachingu nyni vite. Myslite si, Zeaching vCR ma nebo v nejblizsi déb

bude mit své opodstatni?

opodstatn éni?

OANO BENE

Mé kou €ing v PKB své

55%

graf 26 Ma koding v PKB své opodstatni?

Opravdu &sné vitzstvi odpow¥di ANO na otazku dci o rozpolcenosti
bezp&nostniho managementu v souvislosti se zavedeniokéni jako nové progresivni

metody viizeni v ptimyslu kome&ni bezpé&nosti.

Ostatni otadzky byly podrokmozebrany v segmentovadésti (viz. kabitola 6.1.).
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7.3. Praktické priklady pro pouziti coachingu

Koucovani je mozné vyuZzit pro aktiviieSeni problédn v pribehu prace na
Ukolech nebo # jejich kontrole, nize byt spontanni nebo planovanéjzen vyzadovat
minutu stejg jako hodinu.

Priklad:

Predstavte si manaZera, za kteryiijde podizena stim, Ze sice &dla, nacem se
dohodli, ale nefunguije to.

ODPOVED 1: Urdité délate reco Spatd! Udelejte to takhle...

Jak jste si jigt vSimli k Zzddnému kotovani nedoSlo. Jako kouto zkuste takto:

ODPOVED 2: Zkuste zjistit, kderpsr® a kdy vznikaji problémy. Poté Vam pomohu najit
reseni.

V prvni wté dokonce nejde o otazkuigstoze je vtomto vyroku obsazena.
Dulezité je, aby manaZeebrali v ivahu potenciél lidi, kterédi, a podle toho s nimi také
jednali. Je& dalezitejSi ale je, aby si lidé wdomovali swj vlastni, skryty potencial.
VSichni jsme peswdceni, Ze bychom mohli podévat lepSi vykon. Vime gkych vykori
jsme skuteéné schopni?

Pri hledani odpogdi na otazky manazera, ktery ho koje, si podizeny uédomi
vSechny aspekty Ukolu a aktivit, nutnych k jeholirzeai. To mu umozni zvazit, jaka je
Sance na usph, a rozhodnout se, zda chdeyzit odpo¥dnost. Manazer tim, Ze pozeérn
sleduje odpogdi kouwovaného, ziska informace nejenom o tom, co choe jEtizeny
délat, ale také o tom, ptose rozhodl postupovat préatakto. M4 tak k dispozici mnohem
vic informaci, nez kolik by jich &, kdyby podizenémuiekl, co méa udat, a tudiz i €tsi
moznost kontrolovat situaci. ProtoZze diskuse vztahy kou¢ovani nejenom nikoho
neohrozuji, ale naopak napomahajmh stranam zvladat jejich ukoly, nic se nénirani
tehdy, kdyZz manaZer nebude os®bpritomen. Kowdovani neposkytuje manazerovi
iluzorni, ale skuténou kontrolu a poidzenému EnasSi skuténou a nikoli iluzorni
odpowdnost?®®

Pri koucovani chceme nejprve ziskat informace, proto klasldmwovanému
nejizrgjSi otazky. Ty nam mohou slouzit k tomu, abychoregiyli viastni problém, nebo
abychom skomu druhému poradili nebo nabidéSeni jeho problému. Odpali na tyto
otazky nemuseji byt Upiné, nabkowi neslouzi k jeho vlastnimu pouziti. Smyslem otazek
je zjistit, zda kodovany ma informace, které pgebuje. Odpo&di, které kod poté
dostava, algasto ukazuji, kam za#tit nasledujici otazky. S@asré umoziuji sledovat,
zda se kotovany neodchyluje od problému, nebo zda postupn§eesn ktery je v souladu
s cilem k@&ovani, resp. s cili spalaosti.

NejvhodrgjSi je pouZiti otekenych otazek, ty vyzaduji deskriptivni odpdv a
zvySuji tak Grové vnimani reality. Uzaené otazky jsou fiii§ svazujici a nedavaji
moznost vyjatit se dostaténé presré. Odpowdi ANO nebo NE navic neumadji ziskat
podrobrjSi informace. Ve skutmosti tyto otazky dokonce ani nenuti tdzaného se
zamyslet. B kouc¢ovani jsou proto pro zlepSeni vnimani reality ailpas odpo¥dnosti
mnohem vhodjSi otdzky oteiené. NejefektivejSi otazky zainaji slovy uvozujicimi
kvantifikaci nebo ziskani fakf jako jsou CO, KDY, KDO, KOLIK. Nedopotuje se
PRQC, protoZe dasto implikuje kritiku a vyvolava defenzivndsSt. Kou¢ musi co
nejpozoriji naslouchat odpasdim kowovaného. Pokud to neéld, nejenom Ze ztrati

195 Whitmore, Kodovani, 2004
196 \Whitmore, Kodovani, 2004
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jeho divéru, ale nebude row vedét, ktera nasledujici otazka je nejvhe@i Kowovani
musi byt spontanni proces.

Napriklad:
~JSou jeSt n¢jaké dalsi problémy?implikuje odpo¥d ,Ne.”
~Jaké dalSi problémy by se mohly vyskytnout9Zaduje o ¥ci premyslet.

UZite¢né otazky

Kdyz kowovany skotii se svoji odpoddi a vy se ho zeptat€o jeste?", dozvite
se vice. KdyZ budete tdt a femyslet,casto se dozviteeno dalSiho také.
.Kdybyste znal odpai/, jaka by byla?“neni hloupa otazka, jak by se mohlo zdat,
protoZe dava kaiovanému Sanciigkonat bariéry blokujici jeho uvazovani.

~Jaké disledky by to #o pro vas a pro druhé?”

~Jaka kritéria pouzivate?*

,CO je na tom pro vas nejobtiZ§i? Co pro vas fedstavuje neptsi vyzvu?“

,C0 byste poradil piteli, ktery by se ocitl ve stejné situaci?"

.Predstavte si, Ze hoxite s nejchyijSimclovekem, kterého znate nebo jakého si
dokazete fedstavit. Co by vam agtkl, Ze matedat?”

.Nevim, co udlat (na koho se obratit). Co bystedla vy (na koho byste se obratil
vy)?“

,CO byste ziskal/ztratil, kdyZ dthtefeknete toto?"

.Kdyby vam rkdo tohlerekl/uctlal, jak byste se citil, co byste si myslel, cotbys
udelal?”

MuaZete si samaejme zformulovat otazky dalsi, vychézejici z vasi vidgkusSenosti.
Otazky pouzivané ip koucovani zandfuji pozornost naigsné odpoddi a vytvdeji
opakovanou zfinou vazbu. Instruovani d&ikazovani nic takového neumagi.
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ZAV ER

Tato diplomova prace ma bytfipuickou managementu PKB praizeni
technologickych procés v praimyslu kome&ni bezpeénosti. Zatimto Gelem jsem
zanalyzovala salasny bezp&nostni management a s@asné problémyizeni za pomoci
publikaci od Lauckého a Hurty a s@asré také za pomoci dotaznikového igeti. Toto
dotaznikové Séeni mi dopomohlo zorientovat se v ndzorech b&zpstnich managéma
klicové otazkyftizeni v ptimyslu komeéni bezpénosti. Déle jsem navrhla ékteré
progresivni metodyizeni, které je mozno uplatnit nauprysl kome&ni bezpeénosti,
nekteré zvla& dulezité metody jako je oblast futurologie (a s ningeejici metody),
reengineering a kaovani jsem podrolinpopsala za vyuZiti dostupné literatury.

Hlavnim &elem této prace vSak bylo zanalyzovat moznosti poebachingu
(kowingu) v pfimyslu komeéni bezpénosti, kde také posoudit vyhody a nevyhody
tohoto zpmisobu fizeni. Za timto &lem jsem prostudovala dostupnou literaturu a
v diplomové praci vads seznamuji s pojmem daméni z pohledu #kolika autof,
vys\etluji jeho cil a funkci a sotasrE se zabyvam osobnosti kau V piimyslu komegni
bezpeénosti vSak dle dotazniku existuje pozadavek na&edni interni, coz znamena, ze
koutem ma byt imo manazer v podniku samém. Proto zde rozebiréinnost manazera
vroli kowe. Sowdas® Vvas seznamuji s nastroji kimvani, bez kterych kvalitniho
kouwovani nelze doséhnout.

Na zéklad studia literatury, vyhodnoceni dotazhila poznatk z Mezinarodni
konference — Bezgeaostni technologie, Systémy a Management (2007JinvamoZznosti
pouziti kokingu v pfimyslu komeéni bezpénosti. Sodasre zde uvadim nejvhodisi
typy kowovani pro nasi oblast, jako kéavani tyni a sebekotovani. Oboji zde podrobn
popisuji.

StZejnicasti mé diplomové prace je analyza dotaznikovétteriediky které bylo
mozné tuto frucku wibec zpracovat. Otazky pouzité v dotazniku éismaly
k problematice kotovani jako takového a stasré se snazily zjistit, zda je dnesni
bezp&nostni management ochoten tuto novou metagmaut a vyuzit. Ostatni otdzky
byly koncipovany tak, aby mi pomohlyfip analyze sotasného bezg@gaostniho
managementu, séasnych probléfntizeni, jak obea¥ tak v jednotlivych organizacich, a
aby mi byly schopny objasnit, zda jsou v podnigialmyslu komeéni bezpé&nosti vibec
pouzivany gjaké progresivni metodizeni.

Z analyzy dotaznik celkow vyplynulo, Ze manaZekomergni bezpeénosti vidi
budoucnost kotovani v PKB tak naj. Prijeti této metody spiSe povazuji za
problematické. Ukazuje se, Ze valn#tSina €chto manazér ocekdva od poradce
profesionalitu a odbornost, bezpestni manazé v3ak reSi problémy spiSe sami,
neodbornost a nekompetentnost ve své branzi neaiiceyyhody spatuji v predavani
zkuSenosti a nevyhody v pomalé aplikaci v praxi%8otazovanych si mysli, Ze king
v pramyslu komeéni bezpé&nosti bude mit (ma) své opodstatn Je s podivem, Ze o tento
vysledek se zaslouzZilrpvdzi segment 51 +, ktery kdavani vidi jako perspektivni.
Prekvapil n& zde segment do 30 let, ktery Rowani [FiliSné Sance nedava. Co sédyen
v tomto od¥tvi, tak si oproti mudm, ktei radiresi své problémy sami, nechavaji ockotn
poradit. Ony by ko€ovani zcela jist vyuzily, je ale otazka, co by od kéavani @gekavaly,
protoZze dalSi jejich odpedi sneiovaly spiSe k poeb: rady a navrhuieSeni, nez
k samostatné fw¢i praci. Zeny by zde cély odborny rozhovor, ktery jim uspbéas a
potvrdi jejich Usudky a znalosti. V kéavani v oblasti ptrmyslu komegni bezpénosti je
tedy hlavé vyZadovana profesionalita a odbornost, kterou rakt&kow bohuzel
poskytnout neriize, proto je nezbytné aplikovat kmvani gimo do firem a vytvit tak
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z manazar schopné kote, ktéi budou ochotni tyto poznatky kdoavani gedavat dal. Je
tedy vhodné &it jednotlivce nejen kotovat ostatni, ale také sam sebe, coz dasoveho
hlediska v piimyslu komeé&ni bezpé&nosti velice vyhodné, jelikoz rychla a spravna meak
na nenadalé situace je zde Zzadouci.

Co se tye sowasného bezgmostniho managementu je segment do 30 let
preswdcen o vziistajici arovni a staletasgjSim vyuziti firem pémyslu komegni
bezpé&nosti. Problém je ale sgavan ve fragmentu fyzické ostrahy, kde nizka cena =
nizka kvalita. Segmenty ostatni povazuji béppstni management za nevalny, obz#ast
ve statni spr&s Problémem je tadyipvazri nekvalifikovanost. S tim souvisi i siéasné
problémy fizeni, které vznikaji nedostatkem kvalifikovanéy s(bbzvlag v hlidacich
sluzbéach).

Cilem préace bylo zanalyzovat beZpestni management, problémy beapestniho
fizeni a moznosti pouZiti coachingu wmyslu kome&éni bezpeénosti. Cil byl naplan,
moznost aplikace je re@mozna, pouze ale formou interni (profesionélnirbardikem),
musi se zde ale pittat s p&ateni skepsi a neochotou, kterd snad s poznanim vyhod
koucovani zmizi.
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ZAVER V ANGLI CTINE

This thesis should be guide book for commercialggcindustry management to
operate technological processes in commercial ggamanagement. For this purpose |
analysed current security management and currenageeent problems with usage of
Laucky and Hurta publications and also with helpgostionnaire investigation. The
investigation helped me to understand security g@ns opinions of key questions in
commercial security industry. Then | proposed pesgive management methods, which
could be used in commercial security industry, esdly important methods, e.g.
futurology and related methods, reengineering aratloing are described in details with
use of available literature.

The main objective of this thesis was to analygepossibilities to use coaching in
commercial security industry and to assess its r@dges and disadvantages. For this
purpose | studied available literature and my thgather information about coaching from
several authors, | explain its aim and function afsb | deal with personality of coach.
According to questionnaire, there exists a needtefnal coaching in commercial security
management, which means that coach should be pexisuin a company. Therefore |
analyse personality of manager in coach’s rolethatsame time | inform about coaching
tools necessary for good coaching.

Based on literature study, evaluation of questwines and knowledge from
International conference — Security technologyt&ws and Management (2007) | provide
an options to use coaching in commercial securdgching. | also present the most
suitable kinds of coaching for this area, as isnte@aching and self-coaching. Both are
described in detail.

Principal part of my thesis is an analysis of goesaire investigation, which
allowed me to make this guide. The questions usepieéstionnaire were pointed towards
coaching problems as such and also tried to firtdifdoday’s management is willing to
adopt and use this new method. Other questions fwemailated to help with analysis of
nowadays security management and management p®lteigeneral and in particular
companies and also to explain if commercial seguntustry companies use any of
progress management methods.

The result of questionnaire analysis showed tbatroercial security managers see
the future of commercial security industry in comgh just partially. They consider
adoption of this method rather problematic. It showp, that most of these managers
expect a professionalism and expertise from ansadvBut security managers solve their
problems by themselves and they don’t accept nofegsionalism and incompetence in
their business area. They see and advantage imgharowledge and disadvantage in
slow application in practice. 55% of respondentmkinthat coaching in commercial
security industry will make (already make) a serigs. interesting that this result was
driven mainly by group of 51+, which see coachisgarspective method. | was surprised
by group up to 30, which doesn’t give coaching mabance. Women in this industry,
unlike men, are willing to get advice. They (womewuld definitely use coaching, but
it's a question what they would expect from coaghimainly because the other responses
indicated a need of advice or solution suggestiarenthen individual creative work.
Women would like to get professional conversatighich saves their time and proof their
knowledge and opinion. Couching in commercial sigundustry must be primarily
professional and expertise, which can't be providgdexternal coach, therefore it's
necessary to apply coaching directly in companmes make managers capable coaches,
who will be able to pass their coaching skillss Isuitable to teach individuals not only
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how to coach, but also how to self-coach. This sawee because quick and right reaction
to unexpected situation is suitable in commeraalsity industry.

Segment up to 30 year of nowadays security managems convinced about
raising quality and more frequent usage of comraés®curity industry companies. The
problem can be seen in fragment of physical sggusbere low price equal low quality.
Other segments consider security management aer rathak, in particular in public
administration. The problem is mainly incompeterRRelated are also current management
problems, which arise due to lack of competent ¥awde (mainly in security service).

The aim of this thesis was to analyse securityagament, problems of security
management and opportunities to use coaching immayoial security industry. Aim was
met; there is a real possibility to apply the methobut only using internal sources
(professional specialist). We must take in acconcipient scepticism and unwillingness,
which could disappear once advantages of couchisgraown.
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SEZNAM SYMBOL U A ZKRATEK

PKB Piimysl kometni bezpénosti

SBS Soukromé bezpmostni sluzby

SBA Soukroma bezgaostni agentura

PSS Private security services (Soukromé baapstni sluzby)
GROW Metodika kotovani (str. 79)

ADAPT Model, podle kterého Ize upravit lidska vykonndstr. 78)
EZS Elektronick& zabezpavaci signalizace

MZS Mechanické zabranné systémy
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PRILOHA 1
Dotaznik — Kou¢ovani

Vazeni, dovoluji si vas timto pozadat o vyjih tohoto dotazniku. Stane séle¥itou
souwasti mé diplomové prace na téma Coaching umgslu komeéni bezpeénosti.
VeSkeré vami poskytnuté informace budou pouzZityragihe k vyhodnoceni moZzZnosti
uplatréni metod coachingu v ramcitmyslu kome&ni bezpénosti vCR. V diplomové
praci budou zviejnény pouze vysledky studie, které sézate nyni ztastnit. S vysledky
provedeného @dzkumu vas po vyhodnoceni seznamim. Vygp#h dotazniky prosim

posilejte na emailpavla.kov@email.cz ¢i k rukam divéryhodné osoby, kterd vam

dotaznik pedala a neboipmo na adresu HybeSova 17, Blansko, 67801.

Dékuji za spolupraci.

Bc. et Bc. Pavlina Kowava (provdana Vykydalova)

Co je to kowovani:

.,Koucovanim je individuala na miru Sitd nabidka konzultaci v rozmezi poZzatlavk
kladenych na role na jedné stéanosobnich aila moznosti konkrétnindovéka na straé
druhé.”

Jde o ,kombinaci individuédlniho poradenstvi, osobpétné vazby a prakticky
orientovaného tréninku. V k@avani se jedna o otazky, které se tykaji profesmiiyia
role, a také osobnosti klienta. Kbse snazi najit s klientedeSeni, ktera odpovidaji
pozadavkm kladenym na roli a zaroiesedi k osod Objasiujici pomoc, supervize a
cila, aniz by poradce jako expert stanovaeni. Kotovani gedstavuje v tomto smyslu
profesionalni pomoc zaffenou na reflexi a vyvoj v profesni praxi. Jejimenil je
rozvinout u klienta vice alternativ jednani a unibamu pohybovat se v jeho prosti jako

suverénni térce.“ %’

9"Maren Fischer-Epe, Kéovani, 2006



UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008

123

Pohlavi muz [ ] Vek

Vase pracovni pozice:

Profesni orientace vasi firmy:

Kdy jste si nechali naposledy radit?

Nechéavéte sitbec poradit?

Pokud ano, jdete pak spiSe k profesiGmélnebo za f@ateli?

Patite k lidem, kté feSi vSechny problémy sami a za kterymi spiSe ckedsvymi

otazkami druzi?

Pokuste si vzpomenout na situace, ve kterych jstklimadu potebovat nebo ve kterych

jste skuténeé raduci pomoc hledali.
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Vzpomaite si prosim na dobry poradensky rozhovor neboospredstavte. Co pro vas

bylo uzit&Ené a znamenalo pomoc?

Tak jak se znate, co od poradceipbtijete? Co vam prospiva?

MozZné4 si také vzpomenete na

mozndé dokonce Skodilo?

porady se Spatnyiepem? Co vas ruSilo, nebo vam




UTB ve Zling, Fakulta aplikované informatiky, 2008 125

Kdyz to tel’ shrnete: Co je pro vas zcela osdlmejdilezitéjSim kritériem pro to, jestli je
poradensky rozhovor uzitey?

Jaké vyhody a nevyhody dle vas bude coaching utipka#m vyuziti vCR mit?
Vyhody:

Nevyhody:
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Z toho, co o coachingu nyni vite. Myslite si, Zaating VCR m& nebo v nejblizsi déb

bude mit své opodstaitmi?

Pokud rjaky mate, jaky je vas nazor na gasny bezp&ostni management obe&cwk
CR?

Za jaky povaZujete bezpmostni management pgawe vaSi organizaci? Pokud se vaSe

organizace zabyva bezpm®stni problematikou.

Jakeé jsou dle vas stasné problémyizeni?
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Aplikujete ve vasi firmd néjaké nové progresivni metodizeni? Pokud ano, tak jaké?




