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ABSTRAKT

Cilem této prace je provedeni analyzy soucasného vyuzivani koucinku ve spole¢nosti Ho-
neywell Aerospace Olomouc s.r.o. a nasledné vypracovani projektu pro zlepSeni kouc¢ovani
V této spolecnosti. V teoretické Casti je popsana problematika tykajici se koucinku. Prak-
ticka ¢ast je zaméfena na analyzu soucasného stavu kouc¢ovani ve spolec¢nosti. Tato analyza
vychézi z dotaznikového Setfeni a firemnich materiali. Na zaklad¢ zhodnocené analyzy je
VvV zavéreCné Casti vypracovan projekt pro zlepSeni vyuzivani koucinku, ktery je zhodnocen

pomoci ¢asové, ndkladové a rizikové analyzy.

Kli¢ova slova: koucink, kou¢, dotaznikové Setieni, ¢asova analyza, ndkladova analyza,

rizikova analyza

ABSTRACT

The aim of this work is to analyze the current practise of coaching at Honeywell Aerospace
Olomouc s.r.o. and to develop a project for improvement of coaching in this company.
In its theoretical part the work describes problems concerning coaching. The practical part
is focused on analysis of the current situation of coaching in the company. This analysis is
based on a survey and internal materials. On the basis of the analysis the final section
is devoted to the description of a project for improvement of the use of coaching, which is

evaluated by time, costs and risks analysis.

Keywords: coaching, coach, survey, time analysis, cost analysis, risks analysis
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UvVOD

Koucovani je v soucasné dobé ve firmach velmi populéarni. Je to moderni metoda rozvoje
lidského potencialu, kterd se nejvice zaméiuje na manazery, ale stale Castéji i na stiedni
a niz§i management. Proto je koucovani oblasti, ve které se firma musi neustale zlepSovat

arozvijet.
Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoreticka ¢ast se zabyva charakteristikou kouCovani, historii kou¢inku a definicemi
pojmu od znamych autord. Klicové je objasnéni ptinost koucinku, abychom védéli, pro€ je
koucink ve firmach dilezity a stale vice vyuzivan. Také jsou popsany jednotlivé formy
koucinku, jaké se vyuZzivaji, jak u jednotlivet, tak u skupin. Dalsi velmi dtlezitou podkapi-
tolou jsou modely koucovani. Dojde k popsani tii riznych modeli a jejich postupt. Néasle-
dujici kapitola je vénovana osobnosti kouce, kde jsou popsany charakteristiky a role koucu.

V neposledni fadé¢ také kapitola na téma koucovani tymii.

V praktické €asti jsou vyuzivany poznatky z teoretické Casti. Prvni ¢ast se vénuje popisu
spole¢nosti, kde se dozvime o pfedmétu podnikani, néco malo o historii a organizacni
struktufe. Nasleduje popis aktudlni situace koucovéni. Je popsan proces koucovani
v podniku, jeho struktura, jednotlivé faze koucinku a pouzivané dokumenty. Tteti ¢ast této
kapitoly se zabyva empirickou analyzou. Pro vyzkum je zvoleno dotaznikové Setieni, které
bude anonymni. Tato metoda je z hlediska tohoto tématu nejvhodnéjsi. Zaméstnanci
tak budou mit Sanci vyjadrfit své nazory a na zaklad¢ téchto dotaznikti dojde ke zhodnoceni

aktualni situace.

Nasleduje projektova cast, kterd se odviji od vyhodnocenych dotaznikl a popisu aktudlni
situace. Projekt se zabyva moznymi navrhy na zlepSeni stavajici situace, kde je zvazovano
vice moznosti. Na zéklad¢ vytvofeného projektu bude vybran jeden nejvhodnéjsi navrh,

ktery bude zhodnocen z hlediska ¢asové, nakladové a rizikové analyzy.

Cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného vyuzivani koucinku ve firmé, objeveni
problémovych mist a nedostatkli. A na zaklad€ vysledki analyzy vytvofeni projektu, ktery

povede ke zlepSeni vyuzivani kouCinku ve spole¢nosti.
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1 CHARAKTERISTIKA KOUCINKU

Koucink se v dnesni moderni dobé velmi rozviji a je stale vice pouzivany firmami. Stale
vSak mnoho lidi nevi, co koucink je a jak ho vyuzivat v praxi. Moderni doba Zene koucink
neustale doptedu, a proto jej vyuziva stale vice lidi. Mnoho manazert jesté nezacalo pou-
zivat metodu koucinku a stale pouzivaji staré osvéd¢ené metody, tudiz nemaji moznost si
ovetit nove metody a zjistit piinosy praktické aplikace novych postupt. Vyvoj vSak nejde
zastavit, a proto se s kou¢ovanim jednou setka kazdy. Béhem nékolika let v podnikatelské
sféte byly ziskany zkuSenosti, které umoziuji danou metodu rozsifovat a pfizptisobovat

problémim a podminkam soucasného podnikani.

1.1 Definice koucovani

V literatute se objevuje mnoho definic koucovani, nékdy je koucink charakterizovan jako
urcity nastroj koucinku, jinde zase jako uméni, které¢ se neda rychle naucit. Koucovani je
styl vedeni, ktery je zaméfeny na osobni rust a zlepSovani vykonnosti. Vyznacuje se pre-
devs§im vztahem mezi koucovanym a koucem. Kou¢ je oporou kouCovanému a pouziva
ruzné specifické prostiedky a styl komunikace. Koucovany na zékladé podpory kouce zjis-
tuje fakta a skutecnosti, které vedou k jeho lepSim vykoniim. Pro Gspé$né koucovani je
dulezité, jaky potencial lidé maji a osvojit si pfedstavu o nevyuzitém potencialu lidi. Obje-
vit svlj potencidl je velmi tézké, pokud se nad tim cloveék nezamysli a nema dostate¢nou

praxi. (Whitmore, 2009, s. 9)

Nize jsou uvedeny dvé definice od dvou riznych autort, tak aby bylo vidét, ze koucovani

lze vnimat vice zpisoby. Neni spravna jen jedna definice.

Prvni definice je od Johna Whitmora (2004, s. 18), ktery fika: ,,Zdkladnim, i kdyz na prvni
pohled ne vzdy viditelnym cilem koucovani je, bez ohledu na konkrétni ukol nebo problém,
jehoz se koucovani tyka, vytvaret a posilovat sebediiveru koucovaného. Pokud manaZeri
nespoustéji tento princip ze zietele a jednaji v souladu s nim, odmenou jim budou nejenom
vyrazné lepsi vztahy, ale také vyssi vykon zaméstnancii. Koucovani neni postup, ktery mii-
Zeme vzit a rigidné aplikovat v urcitych situacich a podminkach. Je to zpiisob rizeni, zpu-

sob zachdzeni s lidmi, zpusob mysleni, zpusob Zivota.”
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Koucovani také dobte vysvétlil Timothy Gallwey, ktery ve své definici zmifluje potencial

¢lovéka.

Timothy Gallwey (1986, s. 2) napsal: ,, Koucovini pomdha uvolnit potencial clovéka
a umoznuje mu tak maximalizovat jeho vykon. Koucovani spise, nez by nécemu ucilo, po-
maha ucit se.”

Koucovani by nemélo byt vniméano jako styl vedeni lidi, ktery spoc¢iva v ptikazovani
a nasledné kontrole, ale v dlouhodobé péci o zaméstnance piedev§im v osobnim a profesi-
onalnim zivoté. Kou¢ pomahéa zaméstnanci prevzit zodpovédnost za planovani a realizaci

jeho vlastnich cili a zaroven jich 1épe a efektivnéji dosahovat. V praktické ¢asti se bude-

me Kk tomuto tématu jesté vracet a z této mySlenky Cerpat. (Horskad, 2009, s. 13)

S koucovanim tzce souvisi pojem mentoring. Ve firmé je koucink casto zaméfovan
s mentorovanim, a proto je potfeba tento pojem vysvétlit. Mentorovani je v podstaté uéeni
se od zkusenéjsiho Cloveka. Ten predava pracovnikiim své znalosti a zkuSenosti, na zakla-
dé kterych ziskavaji pfedstavu, jak zvladnout fadu profesnich situaci. (Whitmore, 2009,
s.13)

1.2 Historie koucinku

Kougink vznikl koncem 80. let minulého stoleti v USA. V Cesku se koucink rozvinul

az v 90. letech 20. stoleti a od t¢ doby dochazi neustale k jeho rozkvétu.

Ve vykladovém slovniku je vyraz ,,koucovat” definovan jako ,,vyucovat, trénovat, davat
hodiny, poucit a zasobit fakty”. Vyraz slova koucink vznikl podle anglické¢ho slova
,coach”, které ma spoustu riznych vyznamu. V 1. poloviné 19. stoleti slovo ,,coach” vyja-
dfovalo soukromého opatrovnika pro univerzitni studenty. Avsak s nejznaméjSim vyzna-
mem tohoto slova se setkdvame v oblasti sportu, odkud bylo ptevzato do firemni oblasti.
Zakladateli koucinku jsou Sir John Whitmore a Timothy Gallwey. John Whitmore, ktery
byl automobilovy zavodnik, se béhem své staze seznamil s Timothym Gallweyem a poté
zacal §ifit koucink i do Evropy. Tim Gallwey byl prvni ¢lovek, ktery pfedstavil svétu kom-
plexni metodu koucovani, kterou miizeme vyuzit ve vSech situacich. Timothy Gallwey byl
pavodné povolanim tenista a trenér. V 70. letech se tento ucitel z Harvardu zacal zabyvat
vyukou tenisu, lyZovani a také golfu. Stal se tak dobrym koucem v oblasti sportu a poté

i ve firemni sféte. (Cihounkova, 2011, s. 8)
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Timothy Gallwey také vytvoril metodu Inner Game, o které je potieba se zminit. Tato
metoda vychazi z nékolikaletych zkuSenosti. Nejdiive se vyuzivala ve sportu, nasledné
piesla i do pracovniho prostiedi. Metoda spociva v pifekonani mentalnich prekazek, které
nam brani v plném soustiedéni se na vykon. Témito piekdzkami mohou byt obavy
Z neuspechu, nedostatek sebedliivéry a odpor vici zménadm. V podstaté ndm tato metoda
pomaha zménit vnitini rozpolozeni tak, abychom co nejvice zapojili sviij osobni potencial.
Jednoduse feceno Inner game méni vztah ¢loveéka k jeho vlastni praci. Pfesny nazev této
knihy je Inner game pro manazery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. Pro tuto praci

je velmi zajimava, protoze je ptimo urc¢ena manazeram. (Gallwey, 2010, s. 10)

1.2.1 Exekutivni kouc¢ink

Nesmime zapomenout také na exekutivni koucink, se kterym se velmi ¢asto ve firmach
setkavame. Proto si jej vysvétlime v této podkapitole. Pozdéji na néj také narazime

Vv praktické ¢asti.
Exekutivni koucink je uréen pro vrcholové manazery.

., Exekutivni koucink je umeni a védni obor, ktery se zabyva tim, jak usnadnit osobni a pro-
fesni rozvoj, uceni a vykon exekutivnich pracovnikii pomoci rozsireni jejich volby

pro autentické chovani.”(Dembkowski, Elridge a Hunter, 2009, s. 11)

Je to disciplina, ktera se neustale rozviji. Jejim cilem je podpofit osobni a profesni rozvoj
roz$ifenim jeho volby autentického chovani. V podstaté jde o to, Ze exekutivni kou¢ musi
umét zvysit moznosti volby klienta. Pokud si mlze klient vybirat z vice zpiisobli jednant,

YV s

je tim zajiSténa vyssi pravdépodobnost uspésného vysledku.

Pti exekutivnim koucinku nestaci dobfe vychazet s lidmi a byt komunikativni, jak si nékte-
i1 lidé mysli. Lidé by neméli predevsim podceniovat dovednosti, schopnosti a délku kouco-
vych zkuSenosti spole¢né s ndstroji, které ke své praci pouziva. AvSak tyto vlastnosti
bez dobrych komunikaénich dovednosti také nejsou viechno. Rika se, Ze kou¢ by mél byt

védcem, ale zaroven i umélcem.

Primarni vztah v exekutivnim kouc¢inku je hlavné mezi koucem a klientem. Samoziejmé se
do vztahu zapojuji i jini lidé, ktefi se objevuji ve firemnim prostiedi. A v neposledni fadé
do tohoto vztahu patii 1 samotné firemni prostfedi. Aby vztah téchto tii stran fungoval,

musi se zapojit vSechny tyto strany. (Dembkowski, Elridge a Hunter, 2009, s. 11)
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Na celém svété je velky rozmach koucinku a nabidka koucovacich center se neustale rozsi-
fuje o dalsi a dalsi kurzy. Za timto rozmachem stoji n¢kolik faktorti, které jsou znazornéné

V nésledujicim obrazku.

zemich prvniho
svéta

Obr. 1. Rozmach exekutivniho koucinku (Dembkowski Elridge a Hunter, 20009,

potieba v

s. 15, upraveno)

1.3 Modely koucovani

V této podkapitole budou popsany modely koucovani, podle kterych se fidi proces kouco-
vani. Je dobré si ujasnit, které modely miizeme v praxi vyuZzivat, protoze nam pomohou
1épe proniknout do problematiky. Kazdy model je vybiran podle charakteru feSeného pro-
blému nebo na zaklad¢é vybéru kouce. Kazda firma mé sviij stanoveny model, podle které-
ho se tidi. Cilem této kapitoly je posoudit, ktery model je pro nase feSené téma nejlepsi.
Mezi dva nejznaméjsi modely koucovani patii The GROW Model a the Achieve Coaching
Model od Johna Whitmora. Ttetim je model ADAPT, jehoZ autorem je Paul Birch.

1.3.1 The GROW Model

Tento model spolu s Johnem Whitmorem vytvofil Graham Alexandr a stal se jedinym
Vv primyslu nejvice pouzivanym modelem. Je t0 nejvyznamnéjsi model ve Velké Britanii.

Tento model ma ctyfi faze:
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Goal - Cil

Reality — Realita
Opportunity — Prilezitost
Will — Shrnuti

V prvni fazi je stanoveno dané téma diskuze. Z diskuze vyplyvaji cile a vysledky, na kte-
rych se kou¢ a koucovany dohodnou a kterych chtéji dosadhnout. Dlouhodobgjsi cile by se
mély stanovit tehdy, pokud je to vhodné. V opacném piipad¢ je lepsi stanovit kratkodobé

cile.

V druhé fazi se snazi kou¢ a koucovany posoudit soucasnou situaci. V této fazi je vhodné
pouzit sebereflexi a také zpétnou vazbu. Naopak by se méli oba vyhnout domnénkam

a nepodstatnym historkam.

Tteti faze se zabyva moznostmi, které koucovany zvoli tak, aby dosahnul stanoveného cile.
Musi se zahrnout vSechny moznosti. Kou¢ musi tolerovat vSechny klientovi navrhy

a nakonec se ujistit o kone¢ném vybéru moznosti.

Posledni fazi je shrnuti ¢innosti, které musi byt zrealizovany. Musi se pfipravit akéni plan,
ur¢it mozné piekazky a jejich prekonani. Nakonec jednotlivé kroky akéniho planu pfemé-
nit na konkrétni situace. (Dembkowski, Eldridge a Hunter, 2009, s. 89)

Podle mého néazoru je tento model velmi systematicky a prakticky. Z jednotlivych fazi ndm

logicky vyplyvaji jednotlivé ¢innosti. Je na samotném cloveéku, jak si svou metodu GROW

stanovi.

1.3.2 The Achieve Coaching Model

Tento model se odviji od modelu GROW, ale je doplnén o dalsi faze. ZkuSeni koucové
model GROW piekracuji, aby bylo dosazeno jesté lepSich, méfitelnych a trvalych vysled-
k. Prvni verze vznikla z mezinarodni studie fidiciho kouc¢inku v praxi. Postupem doby byl
tento model na zdklad¢ naSich zkuSenosti z mezinarodnich koucinkovych ¢innosti vylep-

v

Sen.
Koucovani podle tohoto modelu probiha v sedmi stupnich:
Assess the current situation — Zhodnoceni soucasné situace

Creative brainstorming of alternatives - Kreativni ,,brainstorming” riznych moznosti.
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Hone Goals — Ujasnéni cilt

Initiate options — Zahajeni moznosti

Evaluate options — Vyhodnoceni moznosti

Valid action programme design — Platny ak¢ni programovy plan
Encourage momentum — Vyzva k ¢inu

Prvnim stupném tohoto modelu je zhodnoceni soucasné situace koucovanym. Ten si musi
ujasnit problémy a situace, které chce vyfesit. Stanovi si, kde by se chtél rozvijet a posu-
nout dal. Druhym krokem je kreativni brainstorming, kde se koucovany snazi vymezit vétsi
pocet alternativ, které by ho ptivedli k dosahovanému cily. V této fazi by mé¢l koucovany
nejvice zapojit svou kreativitu. Ve tietim kroku dochazi k ujasnéni cili. To znamena, Ze Si
kou¢ s klientem vymezi koneény stav, kterého chtéji dosahnout. Ctvrtym krokem je zaha-
jeni vybéru ze stanovenych variant z ptedchozich krokt. Je vhodné zvaZovat vice alterna-
tiv. V dalsim kroku se vybrané moznosti vyhodnocuji. Aby se mohli moznosti vyhodnotit,
musi byt stanoveny kritéria, které si sam koucovany zvoli. V Sestém kroku dochazi
k sestaveni platného navrhu akéniho programu. V tomto kroku je jiz vybrana konkrétni
moznost, kterd pomuize koucovanému dosahnout svého cile. V poslednim kroku je dilezité
vytrvat. Koucovany by se mél drzet stanoveného sméru, aby dosahl svych cilt. (Demb-

kowski, Eldridge a Hunter, 2009, s. 89)

Tento model je uréeny pro prostiedi, kde uz je koucink dobie zab&éhnuty a kde samotna
metoda GROW nestaci. Jak bylo zminéno, uzivaji ho zkuseni koucové. Pro nasi praxi je
tento model slozity. Nejdiive se firma musi zab&éhnout v jednodussi metodé a poté mize
nastavit slozitéjsi procesy. Pokud by se zavedla tato metoda piimo, doslo by jen ke slozi-
t&jSimu procesu a kouc¢ové by nebyli schopni tento proces nastavit.

1.3.3 Model ADAPT

Tento model je podle Paula Birche, ktery pomoci tohoto modelu objasiiuje koucovaci

proces. Kazdé pismeno z nazvu vyjadiuje krok v tomto procesu.
Koucovaci proces podle Birche probiha v téchto krocich:
Assess current performance — posoudit souc¢asny vykon
Develop a plan — rozvinout plan

Act on the plan — jednat podle planu
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Progress check — zkontrolovat pokrok
Tell and ask — mluvit a ptat se

Prvni krokem tohoto modelu je posouzeni soucasného vykonu. Kou¢ musi zjistit, jak je
na tom koucovany se svym vykonem nyni a jak sdm tohoto vykonu dosahuje. Druhym
krokem je zaméfeni se na rozvinuti planu. Rozvinuti planu spociva ve stanoveni vysledki,
kterych chce klient dosdhnout. Dale se také musi zjistit, jak velké zlepseni ocekava. Na-
sledn€ v tomto kroku dochézi ke stanoveni strategii vedoucich k dosazeni lepsiho vykonu.
Koucovany musi se zvolenymi strategiemi souhlasit. V dalSim kroku jde o uskutecnéni
stanoveného planu. Ctvrty krok je velmi diileZity, patéi do n&j ¢innosti spojené s kontrolou
pokroku. Pro tuto kontrolu musi byt stanovena kritéria nebo urcita méfitka, podle kterych
se bude pokrok hodnotit. V poslednim kroku se probere zjisténé hodnoceni a stanovi se

zavéry, popiipad¢ se urci dalsi zlepSeni. (Birch, 2005, s. 9)

Model ADAPT se svym procesem od prvnich dvou modela li$i. Ma nastavené kontrolni
faze a soustfedi se spiSe na vykon. Naopak proces predchozich dvou modelt konéi u na-
staveni a plnéni planu. V praktické Casti se budeme vice vénovat tomu, ktery model je pro

danou spole¢nost piinosnéjsi.

1.4 Formy koucinku

Koucink mize mit n€kolik forem. Mizeme koucovat tym, jednotlivce nebo sami sebe.

Uvedeme si jen nejdilezitéjsi formy, které jsou pro nas nejvice dulezité z hlediska nasi

prace. Prvni formou je individudlni koucink.

Individualni kou¢ink — spociva v setkdni kouce a koucovaného v urcitych pravidelnych
intervalech podle potfeb kou¢ovaného. Doba jednoho sezeni byva v rozsahu 30-120 minut.
Individuélni kou¢ink mtize byt formalni 1 neformalni. Formalni nastane, pokud jsou obé
strany domluvené na schilzce a maji stanovené cile. Pod neformalnim kou¢inkem si mi-

zeme predstavit nahodné setkani koude a koudovaného. (Cihounkovd, 2011, s. 15)

Tymovy koudink — setkani vice osob pifi koucovani. Musi se vSak vzdy tykat skupiny,
kterda ma néco spoleéného. Nemél by na sezeni sedét Cloveék z délnické pozice zaroven
S manazerem. Byva stanoven jeden spolecny cil, kterého mé byt dosazeno. Idealni pocet

ucastnikli se pohybuje okolo Sesti.
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Tato forma koucinku je vice vyuzivana ve vétSich spole¢nostech, z divodu nizsich nakladt
na koucink. Proto je u této formy zminéno znamé logo ,,DDT” a v praktické ¢asti je téchto
znalosti vyuzito. Pokud chceme byt Gspésni, méli bychom se drzet loga ,,DDT”. Vyjadtuje
dobrovolnost, divéru a teamwork. Dobrovolnost znamena, ze kazdy ucastnik koucovani by
mél vstoupit do koucovani ze své vlastni vile. Slovo duvéra vyjadiuje hned vyznam
ve vice smeérech. Jde o sebedtvéru, divéru v koucovani a také v kouCe. Divéra se musi
ve skupiné vybudovat postupné, ale uz ze zacatku by mél koucovany vstupovat s urcitou
davérou. Teamwork je dilezity z hlediska budovani vztahti. Skupina by se méla chovat
jako jeden tym, ktery spolupracuje jak v pracovnich tak i v osobnich vztazich mimo ramec

koucovani. (Suchy a Nahlovsky, 2007, s. 48)

Tymovy koucink je jesté na konci teoretické €asti vice vysvétlen, protoze V praktické ¢asti

se objevuje prevazné koucovani tymu. Z téchto poznatkl je pti praktické ¢asti Cerpano.

Koucdink sebe sama - je dalSi moznosti vyuziti koucinku. Cloveék si sam vytvaii takové
prostiedi, ve kterém se sam uci a zdokonaluje. Jednou za ¢as je dobré se setkat s koucem,
aby si mohl ovéfit, jak je na tom s koucovacimi dovednostmi. Piipadné pozadat o radu od

zkuseného &lovéka. (Cihounkova, 2011, s. 15)

1.5 Prinosy koucovani

Firmy a jednotlivci pouzivaji koucovani, aby jim piineslo urcity uzitek. Pfinos plynouci
z koucinku je pro nds velmi dulezity. Pokud by nadm koucink nepfinesl néjaky urcity pii-
nos, bylo by zbyte¢né koucink vyuzivat. Pfinos mize byt rizny, zalezi na tom, z jakého
sméru na n¢ pohlizime. Uvedeme si tfi nejpodstatnéjsi piinosy, se kterymi se mizeme
bézné setkat. Zacneme u piinosu pro firmu, protoze bez né&j by byl koucink nepodstatny

a dale si vyjasnime ptinos pro vedouci a pracovnika.

Piinos firmé a zakaznikim — koucovani pomaha firm¢ z hlediska zvySeni produktivity
a vykonnosti. Pokud jsou pracovnici dobfe motivovani a jsou podporovany jejich vlastni
potieby, jsou ochotni poméhat firmé v dosahovani jejich cilii. Déle je pak piijemnéjsi pra-
covni prostiedi a mimo jiné dobry vliv na zédkazniky firmy. Uspokojovani potteb zakazni-
ki dokazou lépe pracovnici, ktefi jsou spokojeni, odpovédni a motivovani. (Cihounkovd,

2011, s. 6)
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Piinos vedoucim — koucovanim svych pracovnikli vedouci dosahuje vyssi zodpoveédnosti
pracovnikt. Tim dosdhne toho, ze na pracovniky deleguje vice ukoll a ¢innosti a ma tak
vice €asu na svou praci. KdyZ je mezi nim a podiizenymi pevna divéra, ulehéuje to bu-
douci kontrolu ¢innosti a tim také dochazi k zazeni ¢innosti vedouciho. Musi si vSak tento
pevny partnersky vztah s pracovniky vytvofit. Vedouci vSak musi byt ochotny ud¢lat

ze svych podiizenych spésné pracovniky a to nékdy byva problémem.

Dal$im velmi dilezitym pifinosem je pfinos pro pracovnika. Ten patii na zacatek celé
struktury piinostu. Pokud by nebyl pracovnik koucovan, neptineslo by to piinos pro vedou-
ci a ani pro firmu. Mezi tfemi jednotlivymi pfinosy je provazanost a tyto piinosy jsou

na sobé zavislé.

Prinos pracovnikovi — kouc¢ovani pfinasi pracovnikovi moznost mit vlastni odpovédnost,
muze se sam rozhodovat a stale se rozvijet. Tim si pracovnik posili svou sebediivéru a ma
snahu se podilet na vysledcich firmy. Dale je také vice motivovan k praci a ma pocit, Ze

piispiva k prosperité firmy. (Cihounkova, 2011, s. 6)

Pfinos pracovnikiim (absolventim koucovani) lze zatadit do skupin podle pokroku. Na
kazdého koucovani plisobi jinou mérou, avSak pro kazdého, kdo absolvuje koucovani je

pfinosem.

Na nasledujicim obrazku mtizeme vidét 4 skupiny pokrokii.

Obr. 2. Skupiny absolventii koucovani podle pokroku (Suchy a
Nahlovsky, 2007, s. 65, upraveno)
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A: Velmi mirny pokrok (5-10%)
Koucovani se v zadsad¢ nijak nezméni, nedochézi k vyrazné zméné. Zlepsi si jen
navyky a zvysi obsah svych znalosti.

e B: Mirny pokrok (10-20%)
V této skupin€ dochazi k mensimu zlepSeni v jejich jednani. Maji lepsi rozhled
o dovednostech a zdsadach v jednani.
e C: Podstatny pokrok (25-50%)
Koucovani se méni, maji $irsi rozhled a pozitivnéjsi postoje. Zdaji se, vice vsttic-
néjsi.

e D: Vyrazny pokrok (50% a vice)

Koucovany zacal na sob¢ tvrd¢ pracovat a méni se, protoze si uvédomil sviij poten-
cial. Ma zajem o kariérni rist a bude se snazit ho dosahnout. (Suchy a Nahlovsky,

2007, s. 65)

1.6 Osobnost kouce

Pokud se firma rozhodne investovat do koucovani, méla by zvazit jaké osoby povéfit ¢i
nominovat na pozici kouce. V této kapitole ptjde o objasnéni, podle ¢eho se pozna dobry

koug.

Ulohou kouge neni radit, ucit nebo fesit problémy za n&koho jiného, jeho tikolem je vyvo-

lat urcity stav védomi. Na doplnéni par rad, jaky by mél byt kou¢ podle Johna Whitmora.

Otéazky, které jsou pokladany koucovanému, by mély byt zaméfeny na zajmy koucouva-
nych. Pokud by kou¢ pfi rozhovoru nedal koucovanému prostor a urcoval smér diskuze
sdm, mize se kouCovany uzaviit do sebe. A naopak pokud mu kou¢ dé prostor, bude se

vice sousttedit na spravnou cestu, jak dosdhnout uspokojeni.

Kou¢ by mél klast otazky spontanné, pokud by kladl pfipravené otazky, mohlo by to ohro-
zit chod konverzace. Proto by mél kou¢ peclivé poslouchat odpovédi koucovanych a na
zaklade toho zvolit spravnou otazku. Tahle situace byva nejcastéjSim problémem, kdy si
vétsina vedoucich pfipravuje otazky doptedu. Stejné dualezité jako naslouchani, je sledova-
ni gestikulace koucovaného. Z gestikulace mize kouc¢ Casto vycist skute¢né pocity kouco-

vané¢ho. Dale také o kouCovaném hodn€ vypovi ton hlasu, jakym sndmi jedna.
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Pokud mluvi monotonné, znaci to, ze opakuje staré myslenky, kdezto pti novych napadech
mluvi zivéji a vyrazngéji.

Velmi zajimavou otazkou je, zda kou¢ potiebuje ke koucovani odborné znalosti z oblasti,
ve které koucuje. Podle Whitmora (1994, s. 38) jsou tyto znalosti nepotiebné. Tento nazor

bude vyuzit pti rozhodovani v projektové ¢asti.

Dalsi otazkou, kterou se jist¢ kazdy pifi vybéru kouce zabyva, je, jaké vlastnosti by kou¢

mél mit. Témito dilezitymi a podstatnymi vlastnostmi kouce jsou:

e silna a zrald osobnost

e dostatek pracovnich zkusSenosti a znalosti

e chut neustéle se ucit novym vécem

e musi pisobit charismaticky a umét i neverbaln¢ vystupovat
e pozitivni postoj k sob€ 1 ostatnim

e zijem pomahat ostatnim k tspéchu

e umét naslouchat

e schopnost se ovladat a piijimat kritiku

e musi byt trpélivy, pfizpisobivy, laskavy a tolerantni
A naopak jaké vlastnosti by kou¢ nemél mit?

e nesmi byt agresivni, sobecky, namysleny a autoritativni
e nemél by byt pasivni, neangazovany a lhostejny (Suchy a Nahlovsky, 2007, s. 25)

1.6.1 Do jakych roli koué vstupuje?

Kou¢ miize mit nékolik roli, av§ak jen on sam vi, na které role ma ptedpoklady a kterym se
vyhybat. Vyhnout by se mél rolim, o kterych si mysli, Ze jsou proti neetickému jednani.
Dale rolim, které jsou proti jeho presvédceni a které sam neuznava. Napiiklad pokud by

musel presvédCovat koucovaného o né¢em, cemu sam neveri.

Kou¢ napomaha koucovanému odpoveédét na otazky a stanovit si své cile. Jelikoz potteby
a cile koucovanych jsou rtizné, existuje mnoho roli. Kou¢ miize béhem jedné schlizky pou-

7it 1 vice roli.
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Nyni si uvedeme typy roli:
Vrba

Kou¢ by mél sam poznat, ze kouCovany potiebuje, aby ho nékdo jen vyslechl. Nemél by
davat koucCovaci otazky, protoze klient nechce zadné rady. V koucovaném ma velkou di-

véru a jistotu, ze to zlistane jen mezi nimi.
Oponent

Role oponenta se vyznacuje tim, ze koucovany sdéli svoje plany koucovi a chce slyset jeho
nazor na danou situaci. Kouc¢ovany tim ziskd moznost znovu promyslet svoje plany nebo
se pripravit na piipadnou kritiku od ostatnich. Kou¢ se v této situaci ujistuje, zda koucova-

ny chce slySet opravdu kritiku, aby se nedostal do né¢jakych probléml.

Vypravec pribehii

U kouce se koucovany nedocké Zadnych otazek ¢i odpoveédi. Kou€ vypravi piib&h, ze kte-
rého si ma koucovany vyvodit ponauceni.

Trenér

V nékterych ptipadech musi kou¢ pievzit roli trenéra, aby pomohl kou¢ovanému s jeho
zdokonalenim nebo naucenim urcitych dovednosti. Jejich schiizka probihd nacvikem do-
vednosti. Velmi osvédenym zplisobem je vyuziti videokamery a nasledny rozbor videoza-

Zhamu.
Partner

V roli partnera se kou¢ objevuje, kdyz chce koucovany vést dialog, ve kterém jde spi$

o roz$ifeni tthlu pohledu, k lep§imu sebepoznani a porozuméni.

Prizkumnik

Kou¢ se uyme ukolu promluvit si s ur€itymi zaméstnanci a zjistit jejich nadzory na urcité
téma, které¢ navrhnul sdm manazer. Je mozné pouzit dotaznikové Setieni, ale vysledky jsou

ovlivnéné tim, ze respondenti ¢asto odpovidaji nepravdivé. Proto je vhodné doplnit tyto

dotazniky jesté o neformalni rozhovory. (Suchy a Nahlovsky, 2007, s. 57)
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1.7 Otazky kouci

Poradi a kladeni otdzek je hlavni formou komunikace kouce. Hlavnim ukolem kouce je
klast spravné otazky a také ve spravném potadi. Pokud je koucovani neformalni a volné,
koucovany si ho viibec neuvédomuje a prostiedi se tak stava ptirozenéjsim. Naopak s for-
malnim koucovanim se setkdvame u planovaného a strukturovaného sezeni. U formalniho
koucCovani se pfi kladeni otazek fidime podle modelu GROW, ktery byl popsan v prvni
kapitole. (Whitmore, 2009, s. 64)

Umét klast otazky je jeden z hlavnich néstroji kouce. Pro¢ je tato vlastnost dulezitd?
Protoze jen diky dobfe zvolenym otdzkam je kou¢ schopny dosahnout ptfimého vlivu na
koucovaného a tim ovlivnit jeho chovani. Otazky maji Siroké vyuziti od ziskavani infor-
maci az po zménu ¢lovéka. Kou¢ musi umét vybirat spravné otazky a také musi umét vy-

hodnotit reakci kou¢ovaného.
,,Pomoci obratného kladeni otazek miize kouc:

e prinutit klienta myslet, zkouset, divat se, citit a zapojit se,

e vyvolat schopnost jasné myslet,

® zamérit pozornost na kritické chovani/oblasti,

o stimulovat odpovédi, které jsou popisné, ale ne odsuzujici nebo kriticke,
®  0VEFit porozuméni,

e zvysit klientovo povédomi o sobé,

e podnitit klientovu odpovédnost za vyuzivani jeho zdrojii a najit resenti,

e ziskat klientovo odhodlani,

o ziskat kvalitni zpétnou vazbu, ktera je nezbytna pro pohyb koucinkového vztahu do-

predu.”’(Dembkowski, Eldridge a Hunter, 2009, s. 45)

Otazky se d¢li na oteviené a uzaviené. Pfi otevienych otdzkach se hodné€ pouzivaji tazaci
zajmena a nechava se prostor pro jakoukoliv odpovéd’. Protéjsek ma prostor na svlij nazor,
zhodnoceni a mySlenku. Naopak u uzavienych otazek si tazatel nechava ptimo potvrdit
souhlasem ¢i nesouhlasem svou myslenku. Pfi tvorbé otazek je aktivnéjsi kou¢ a komuni-
kacni partner je veden koucem. Déle mame jesté n€kolik jinych typil otdzek. Instruktivni
otazky pouzivame, pokud chceme objevit nové moznosti a postupy. Pfi téchto otdzkach

podsouvame své myslenky a napady svym partnerti. Konstruktivnimi otdzkami umoziuje-
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me protéjsku dospét k novym poznatkiim. VétSinou jsou to oteviené otdzky pomoci,
kterych si uvédomi dals$i moznosti. Velmi zajimavymi otazkami jsou otdzky kouzelné.

Pomoci téch ma koucovany zajem hledat nové a dal§i moznosti. (Podand, 2012, s. 35)

Stejn¢ diilezité jako volba otazky je zvolit vhodné poradi. Podle Whitmora (1994) by se
otazky méli zaméfovat na Ctyfi oblasti, které jsou charakterizovany slovem GROW. A cha-

rakterizuji tyto oblasti:

e cile
e realita
e moznosti

e CO

Cilem je mysleno, jakého cile chceme dosdhnout schiizkou, at’ uz cile kratkodobé nebo
dlouhodobé. Realita znamena zjisténi skutecného stavu, provétreni reality. Moznostmi se
mysli urcity postup n¢jaké ¢innosti. A co? To znamend, co se mé udélat, kdy a kdo to udeé-

la. (Whitmore, 1994, s. 46)

Velmi vystizné otazku popsala pani Podana (2012, s. 35) autorka knihy Koucovani
pro manazery, aneb, v§ichni maji potfebné zdroje pro své cile. Tohle pravidlo je pro pied-

stavu, jak vnimat otazku velmi pouc¢né a vystihujici, proto je zde uvedeno.

Manazerské pravidlo:

wPomoci dobré otazky prived svého komunikacniho partnera k premysleni, spolupraci

a samostatnosti. Nejvic si ceni toho, co sam vymysli!” (Podand, 2012, s. 35)
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1.8 Koucovani tymi

Vedouci jako kou¢ by mél byt svym podiizenym podporou a vést je k osobnimu rozvoji.
MEéIl by podporovat cely svlij tym ve zlepSovani vykonnosti a zaroven jim byt schopen po-
radit. Také by mél vedouci své pracovniky motivovat tim, ze navodi atmosféru duvéry
a vhodné podminky, aby mohli pracovnici sami zvySovat svoji motivaci. Haberleitner
(2009, s. 43) shrnuje pojem vedeni a koucovani tymu:

,, Koucovani je proces, pri kterém pomdaha vedouci pracovnikovi naucit se, jak miize uko-

1

ly/problémy vyresit sam.’

Aby doslo ke spravnému navozeni vztahu, musi vedouci vii€i svym podfizenym projevit
daveéru, tim dojde v tymu k nastaveni oteviené¢ho a cestného chovani mezi sebou. Nékdy je
vhodné posilit vztahy v tymu mimopracovnimi aktivitami. Podle Whitmora (1994, s. 101)
je dobré do fizeni tymu vlozit osobni Usili, které napomiize ke zkvalitnéni tymu. Pokud by

vedouci jednal pfi vedeni jen formaln€, mohlo by se to projevit na vysledcich.

Tymovy kou€ink vychdzi ze stejnych principi jako koucink jednotliveid. ManaZer musi
plnit své pracovni tikoly a k tomu se musi starat o sviij tym, jak o pracovni podminky, tak
I 0 rozvoj svych podiizenych. Pokud manazer vyuziva ke své praci koucink, déla ob¢ tyto
¢innosti zardz. Manazer koucuje tym jako celek nebo miize ¢leny rozdélit do skupin. Sku-
piny je dobré vytvofit z pracovnikli pracujicich na riznych pozicich. Vedouci tymu klade-
nim otazek tym koucuje. Napomaha tak ke vzniku novych napadd a myslenek. Cilem toho-
to postupu je, ze vznikaji myslenky od pracovnikd z riznych pozic. Tim dochazi k nalezeni
vice moznosti pii feSeni ur¢itého problému nebo pracovniho tkolu. Tento zptusob je Casove
naro¢néjii nez porada, ale lepsi. Reseni konkrétnich tikolt bude efektivngjsi, pracovnici si
tak vice uvédomuji svou konkrétni praci a odpovédnost k ni. Po vyfeSeni tkold vedouci
tymu poklada pracovnikiim otdzky tykajici se splnéni spolecného ukolu. Odpovédi mohou
probihat ustné nebo pisemné. Vedouci tymu si ujasni, jak je dany ukol vnimam a jakym

dilem se na ném kazdy podilel.

Nékteti manazefi zastavaji nazor, Ze kvalita pracovniho prostfedi, odpovédnost a uspoko-
jeni z prace nijak nepfispivaji K lep§Sim vykonim. Manazer by mél byt lidem v tymu vzo-
rem, protoze uz od prvniho setkdni si o ném pracovnik vytvaii usudek. Manazer si taky
musi uvédomit kolik Casu a energie je schopny vénovat svému tymu pro jeho rozvoj.

(Whitmore, 2009, s. 154)
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Pokud tym funguje jako celek, je schopen si stanovit moznosti dal$iho rozvoje a zlepseni.

Témito moznostmi mohou byt:

Stanovit si spolec¢né cile tymu.

Zpracovat souhrn pravidel, kterymi se bude cely tym fidit, samoziejmé se souhla-
sem vsech.

Stanovit ¢as na pravidelna setkani.

Vytvoftit program, ve kterém se budou fesit na pozadani individualni problémy.
Rozvijet mimopracovni aktivity.

Spole¢né se ucit novym dovednostem.

Spole¢né debatovat o vlastnostech a schopnostech ¢lent tymu.

vvvvv

vyssi vykonnost a produktivitu,
osobni rozvoj,

lepsi vztahy na pracovisti,
vyuziti tvir¢iho mysleni,

vice ¢asu pro manazery,

veétsi flexibilita pfi zménach,
motivovanéjsi pracovnici,

zména kultury firmy. (Whitmore, 2009, s. 154)

S tymovym koucovanim uzce souvisi, jak ¢lovék vedeni lidi vnimé a zda je dostatecné

inspirovan. Znamy autor Lance Secretan (2011, s. 18) ve své knize Probud’ sebe, nadchni

rwr

druhé, zmén svét, pfinasi pohled na principy inspirovaného a inspirujiciho vedeni lidi.

V této knize uvadi, Ze pokud chce ¢lovek dosahnout inspirujiciho a inspirovaného vedeni,

musi projit témito tfemi stadii: jiskra, plamen a pochoden. Jiskra charakterizuje ptichdzeji-

ci inspiraci, ktera pomaha dosdhnout nejvyssich moznosti a zménit zivot. Jiskra roznécuje

plamen, ktery nastava, kdyz €loveék zacne Zzit inspirujici zivot. A plamen zapaluje pocho-

den, ktera predstavuje umeéni ucit lidi, podporovat je a koucovat v jejich rozvoji a ochotu

¢lovéka podélit se o své prilezitosti s ostatnimi.
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II. PRAKTICKA CAST
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2  SPOLECNOST HONEYWELL

Spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. je sou-

Casti nadnarodni spole¢nosti Honeywell International Honeywell
Inc. Tato spolecnost ma sidlo v USA ve Phoenixu

ve statu Arizona. Honeywell je strojirenskou spole¢nosti, ktera je vyznamnym dodavate-
lem ¢asti leteckych motort a sluzeb. Patii mezi piedni sv€tové vyrobce v oblasti moder-
nich technologii v riznych oborech podnikani s ro¢nim obratem 36 miliard dolart. Spolec¢-
nost Honeywell nabizi svym zakaznikiim po celém svété jedine¢né produkty a rizna feSeni

Vv téchto oblastech:

e |etectvi,

e feSeni pro automatizaci a fizeni,
e automobilovy primysl,

e chemicky primysl.

wev

$im. V Ceské republice je Honeywell zastoupen v Praze, Brné a Olomouci.

2.1 Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o.

Spolec¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. se sidlem v Hlubockach — Marianském
Udoli u Olomouce se zabyva vyrobou a opravou statickych plechovych a zarovych dilt
leteckych turbinovych motorli z nerezavéjicich oceli a specidlnich slitin (hlinikovych,
niklovych, kobaltovych a titanovych). Dodava je pro vétSinu motort a energetickych jed-
notek spoleénosti Honeywell. Tyto komponenty naleznete v pohonnych jednotkach pied-
nich vyrobct letadel jako je Boeing, Bombardier, Airbus, Cessna, COMAC, Dassault,

Embraer a spousté dalSich.

Spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.0., dale uz jen Honeywell nebo HAO, se
dostava na piedni pozice zaméstnavatele v regionu, protoze poskytuje zaméstnani, které
pfinasi podnétnou a zajimavou praci v dynamickém tymu. Honeywell poskytuje uplatnéni
kvalifikovanym odbornikiim ze strojirenskych obori. Nabizi také uplatnéni pro Cerstvé
absolventy. Déle tu z4jemci najdou uplatnéni na mnoha raznych technicko-hospodatskych
pozicich. Honeywell stale rozSifuje svou vyrobu a za poslednich deset let se celkovy pocet

zaméstnancl témér ztrojnasobil na soucasnych 1300 zaméstnanci. Velkou pozornost vénu-
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je pracovnimu prostiedi, vybaveni jednotlivych pracovist, ochran¢ zdravi, bezpecnosti

prace a ochran¢ zivotniho prostiedi.

Obr. 3. Letecky motor (Interni materialy Honeywell)

2.2 Historie spole¢nosti

V roce 1825 byla v Marianském Udoli zaloZena Zelezarna s vysokou peci. Jejim zakladate-
lem byl Josef Zwierzina. Od roku 1951 se zde zacina rozvijet letecka vyroba, v té¢ dob¢ je
spolecnost soucasti Mora. Roku 1991 dochazi k prvni spolupraci s americkou spole¢nosti
Garret Aerospace (dnesni Honeywell). Akciova spolecnost Mora Aerospace vznika
1.1.2000 osamocenim Letecké divize. K posledni zméné doslo v roce 2002, kdy vzniklo

nové oddéleni opravy novych motort a vlastnikem spole¢nosti se stal Honeywell.
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2.3 Organizaéni struktura

Organizacni struktura Vv HAO urcuje rozdéleni prace a povinnosti jednotlivych oddéleni.
Déle ze struktury vyplyvaji odpovédnosti zaméstnanct, tim je mysSlena podfizenost a vzta-

hy mezi jednotlivymi zaméstnanci.

Obr. 4. Struktura Top managementu v HAO (Interni materialy Honeywell, upraveno)

Clenéni pozic v HAO:

e operator — operator I, operator II, operator III,

e technicko-hospodatsky pracovnik (THP),

o teamleader,

e supervisor (vykonava z 50 % ¢innost operatora a z 50 % Cinnost teamleadera),

e top management.

Generalni feditelka spolu s manazery jednotlivych odd¢leni tvoti Leadership team.
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3 AKTUALNI SITUACE VYUZITI KOUCINKU V HAO

V této kapitole je zhodnocena aktualni situaci vyuziti koucinku, abych zjistila, jaka je uro-
ven kouc¢inku ve firm¢. Shrnutim aktudlni situace a naslednym dotaznikovym Setfenim
zjistime problémova mista a nalezneme pro n¢ feSeni. Také je otazkou, zda bude mozné pii
navrhovani novych feSeni navazat na jiz zab¢hly koucink a navrhnout jen nastavbova fese-
ni (opatieni) nebo bude potieba cely systém koucinku navrhnout jinak. Nyni se dostdvam

Kk popisu aktualni situace.

Prvni znamky koucinku se v Honeywellu objevily v roce 2010 a od té doby doslo k velké-
mu pokroku. Nicméné¢ je stdle na zaatku a ma neustale co zlepSovat. Velkym trendem je
zavadéni koucovaci kultury napfi¢ celou firemni strukturou. Tohoto cile chce jednou do-
sahnout i firma Honeywell. Timto cilem se bude prakticka ¢ast zabyvat a cela prace bude

smérovana timto smérem.
Koucink se v HAO vyuziva ve dvou rovinach:

1. koucink jako jeden z prvkt Honeywell Operation System

2. systém koucinku slouzici k rozvoji zaméstnancli

3.1 Koucink jako sou¢ast Honeywell Operation System

Ve spolecnosti je zaveden Honeywell Operation System, déale uz jen HOS, ktery ma néko-
lik fazi. Tento systém je zalozen na specifickém pfistupu. Princip tohoto ptistupu je uveden

Vv nésledujici definici.

., Honeywell Operation System je komplexni, integrovany pristup k podnikani postaveny na
metodice Six Sigma a zapojeni zaméstnancii, ktery vede k trvale vyborné vykonnosti firmy

v oblasti bezpecnosti, kvality, véasnosti dodavek, nakladii a zasob." (Interni smérnice HO-
neywellu)

Pokud se chtéla spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.0. posouvat ve fazich HOS,
musela zavést prvky koucinku pro stiedni i vy$$i management ve firm¢. Koucink
vV Honeywellu je jednim z prvkid HOS. Koucink musi byt pozorovatelny na vSech trovnich
fizeni a musi existovat zdznamy o proskoleni vSech manazera a také zaznamy o tom, Ze se
koucink ve firmé& pouziva. Hlavni zdsadou koucovaci ptistupu v HAO je pienést pomoci
otevienych otdzek zodpoveédnost za feSeni problému na zaméstnance a to, ze si zaméstna-

nec hleda své vlastni feSeni.
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Klic¢ové principy HOS jsou:

e Standardizovand prace
¢ Eliminace plytvani
e Rychlé fesSeni problému

e Neustalé zlepSovani

Honeywell chce koucink v ramci HOS nastavit tak, aby nadfizeny se svymi lidmi komuni-
koval a podiizeny zaméstnanec Si tak vytvofil sviij vlastni nazor a napad, jak splnit urity
ukol. A HOS k tomu chce vyuzivat jen ¢ast koucinku - praci s otevienou otazkou. Je mi
jasné, zZe tohle neni pravy koucink, ale ptimo ve vyrobé je velmi slozité pravy koucink na-
stavit. A proto spole¢nost u kou¢inku v ramci HOS pouziva spise nazev koucink aneb pra-

ce s otevienou otazkou.

3.1.1 Struktura ¢lend koudinku

 crmtimites

Koucink Sampioni

Obr. 5. Struktura cdlenti koucinku

(vlastni zpracovani)

Z obrazku muzeme vidét, kdo se t€astni procesu koucinku.

Na vrcholu struktury koucinku je Site Leader jako vlastnik HOS elementu. Dal$i urovni je
Coaching comittee. Coaching Comittee neboli Koucinkovy vybor se sklada z generalni
teditelky, personalni feditelky, HR tymu (odd¢leni lidskych zdroji) a koucink Sampiont.
Koucink $ampioni jsou nominovani z fad zaméstnancu a vybirani na zakladé jejich poten-

cialu.
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Coaching comittee

Schazi se pravideln¢ kazdy mésic. Na schiizce se fesi zavadéni koucinku napfi¢ vyrobni
a nevyrobni ¢asti spolecnosti, také se tam fesi uroven proskoleni zaméstnanct. Dale si me-
zi sebou vyménuji zkusenosti a diskutuji o nich. Také se na této schiizce sepise evidence
vSech proskolenych vedoucich pracovnikll a team leadert. VSichni v tomto vyboru musi

byt jednotni ve svém pftistupu ke koucovani.
Koucink Sampioni

Kazdy koucink Sampion musi projit hodnocenim HR oddé€leni (Human Resource) a na za-
kladé toho se vyhodnoti, zda ma navrzeny zaméstnanec potiebné schopnosti pro tuto funk-
Ci.

Koucink Sampioni by méli byt schopni hodnotit koucink manazery a dévat jim zpé&tnou
vazbu. Déle by se méli ucastnit navrhovani Skolicich modulti pro kouc¢ink. Musi poskyto-
vat expertni troven koucinku pti zavadéni a kontrolach procesti a nastroji v ramci HOS.
Proskoleni kouc¢inkovi Sampioni jsou schopni disponovat znalostmi jak a kdy poskytovat
koucink, jaké otdzky Vv jakych situacich pouzivat, jakou podédvat zpétnou vazbu. Maji

na starosti rozvijet a posouvat kou¢ovani ve firme.

Koucink Sampioni maji stanovenou celkovou dobu zaSkoleni pro tuto funkci na cca
3-4 mésice. Aby se kou¢ mohl stat koucink Sampionem, musi projit internimi i externimi

Skolenimi. Z toho je 5 fazi $koleni povinnych a 3 nepovinné. Nize v druhé tabulce miizeme

vidét, kdo je zodpoveédny za jednotlivé faze Skoleni.
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Pro ptehled skoleni je sestaven kompetencni model. V prvnim kompetencnim modelu je
soupis jednotlivych skoleni a jejich rozsah. V druhé tabulce se dozvime zodpoveédné osoby

téchto Skoleni.

Tab. 1. Kompetencni model pro koucink Sampiony (Interni materialy spolec-

nosti, upraveno)

L. Teoretické §koleni kou- 2 hodiny ano
¢inku
I1. Prakticka ¢ast $koleni 1. 2 hodiny ano
111: On job training 10 koucink naslechti ano
IV. Prakticka ¢ast $koleni I1 2 x 2 hodiny ano
V. On job training 4 x vedeni koucink. gemby ano
VI. Koucovaci hodina 1 hodina s kouc¢em, kde je Sampion v ne/doporucené
s externim kou¢em pozici kou¢ovaného
VII. Koucovaci hodina 1 hodina s ¢lenem comitee, uchaze¢  ne/doporucené
s ¢lenem koucink comitee je v pozici kouce
VII. Externi koudink tré- absolvovani tréninku u externi firmy  ne/doporucené
nink

Tab. 2. Kompetencni model pro koucink sampiony (Interni materialy spolec-

nosti, upraveno)

Coaching | HR generalista

Coaching 11 HR generalista

On job training | (§koleni na pracovisti) Clenové koucink comittee
Coaching advantage (pokro¢ily kou¢ink) HR generalista

On job training 11 Clenové koucink comittee
Coaching session I (koucovaci schizka) Externi koucové+HR generalista
Coaching session 11 Uchazec/Clenové koucink comittee
External training (externi §koleni) Nadfizeny/trenéti/HR generalista

3.1.2 Proces Skoleni koucovaciho principu v HAO

Vsichni manazefi, Team leadfi by méli projit Skolenim. Je stanoveno, Ze vSichni vedouci
pracovnici musi mit stejnou znalost koucinku. Skoleni kou¢inku ma 3 faze: teoretickou,

praktickou a On Job Training.
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Teoretické Skoleni

Teoretické skoleni vystihuje uvedené motto:

., Koucové nerozviji lidi — pomahaji jim, aby se rozvijeli sami. “

Firma Honeywell snazi timto mottem fidit, ale je to pro ni tézké, protoze tiroven koucinku

vV HAO je na velmi nizké urovni.

Prvni faze Skoleni je zaméfena na zdklady koucovani a praci s otevienou otazkou. Prede-

v§im se zamé&fuje na tyto oblasti:

e Co je koucink?

e Kdo je kouc?

o Kdy Ize vyuzit kou¢ovani?
e Metoda GROW

e Aktivni naslouchani

e Prace s otazkou

Cilem Skoleni je seznadmit se s prvky efektivniho koucinku a osvojit si pouzivani otevie-
nych otazek pti vedeni lidi. Vhodné pouzivani otevienych otazek je velmi dalezitou oblas-
ti. V Honeywellu, jak je zifejmé z popisu aktualni situace, se nevyuziva koucink v tom pra-
vém slova smyslu. Honeywell se spise zaméfuje na pouzivani otevienych otazek. Spolec-
nost si je toho védoma a chce koucink posunout zase o krok dal. Zaméstnanci, které spo-

le€¢nost povaZzuje za kouce, nejsou témi pravymi kouci.

Praktické S$koleni

Obsahem praktické ¢asti je zopakovani principt kouc€inku, typt otazek a prakticky trénink
modelovych situaci. V podstaté jde o nacvik prace s otevienou otazkou. Pro pfedstavu, jak

tento nacvik probihd, je doplnéna modelova situace:
Situace

e Pfichéazi k vam vedouci, kterého mate v tymu, protoze potiebujete pomoct — nevi,
jak dal pracovat se zaméstnancem Aloisem.
e Alois ma problém s chovanim / s vykonem nebo si vedouci nevi rady s je-

ho rozvojovym planem.
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Vystup

e Vedoucimu nerad’te, ale snazte se mu pomoct kou¢ovacimi otazkami, aby sam pfi-
Sel na to, jak plan pro Aloise nastavit.

e Vystupem by mél byt konkrétni, méfitelny a kontrolovatelny plan konkrétnich akci,
které ma Alois udélat, aby se zlepsil / rozvijel + plan opatieni, které musi délat ve-

douci v pripadé, ze se zaméstnanec nezlepsi

Na modelové situaci vidime pfistup, jakym se fesi dany problém.

Cil tohoto skoleni vystihuje motto:
“Dej hladovému rybu a nakrmis ho na jeden den”.

“Nauc hladového chytat ryby a nakrmis ho na cely Zivot.”

On Job Training

Toto Skoleni se kona ptimo na pracovisti, obvykle pod dohledem kouce. To je hlavni rozdil
od praktického Skoleni, které se kona pouze ve skolici mistnosti. Mizeme fict, Ze trénink
probiha prostfednictvim gemba pozorovani. Toto pozorovani je prochézka slouzi¢i k pozo-
rovani provadéni kouc¢inku ve vyrobé&. Je to pozorovani spolu se Sampiony koucinku. Tré-
nink je poskytovan v§em vedoucim pracovnikim, tyka se to i Team Leaderd. V této Casti

se Cerpa ze zkuSenosti a teorii Johna Whitmora.

Nyni je uvedeno konkrétni vyuziti kou¢inku:

V této spolecnosti se koucink vyuziva pii riiznych ptilezitostech. Moznosti vyuziti jsou:
e pravidelné one-t0-one schiizky
e pravidelna setkani feSitelskych tyma
e porady odd€leni

e pohovory nad vykonem pracovnika

e gemba walk
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Ve spolecnosti jsou stanovena pravidla koucovaciho rozhovoru (viz pfiloha PIV), kte-
rych by se mél kazdy kou¢ drzet. Kazdy by mél nechat koucovaného pracovat podle jeho
potieb a tak jak on si pfeje. Kou¢ by nemél hledat svoje vlastni feSeni, nem¢l by prosazovat
své nazory. Kou¢ by se nemé¢l snazit koucované¢ho pochopit, mél by jeho potieby tolerovat
a chapat je. Pti kou¢ovacim rozhovoru by mél byt neustale ve stichu a poslouchat co tika,
popiipad¢ se ho ptat na to, co si mysli, ze je pro néj uzitecné. Ptat se spiSe otevienymi
otazkami a nenapovidat spravna feSeni. Pokud se kouCovany svéii s problémem, musime

zacit feSit nové feseni a nerozebirat ho dopodrobna.

Jak uz bylo feceno v teoretické Casti je velmi dilezité, jaké otazky pii koucovani pouziva-
me. Proto i v HAO dbaji na spravné otazky. V podstaté je kouink o kladeni spravnych
otazek a pozorném naslouchani. V praxi koucové pouzivaji spiSe oteviené otazky a vyva-
ruji se uzavienym a sugestivnim otdzkam. Daéle jesté otazky kontrolni, pomoci kterych se

ovéfuje spravnost. Tato otdzka vyzaduje zpétnou vazbu.
Priklady otazek pouZzivanych v HAO:

Uvedené priklady otdzek (viz. ptiloha PII) slouzi k ovétovani prace vedoucich, zda postu-
puji spravné pii koucovani.
e . .Rozpozna dany vedouci prileZitosti k provadeni koucinku?
e Zapojuje dany vedouci zaméstnance do vzajemného dialogu otevienymi otdzkami
a bez navadejicich otdzek?
e Jsou otazky jednoduché a presné?
o Jsou otazky zamérené tak, aby posunovaly reseni kupredu?
e Pouziva dany vedouci otazky vedouci ke korenové pricine?
e Posloucha dany vedouci pozorne odpovédi a prerusi diskuzi vhodné tak, aby udrzel
schiizku zamérenou na cil?
o Jejasné, ze dany vedouci rozsiruje obzor, aby pomohl zaméstnanci ucit se?
e Béhem koucinku je dany vedouci schopen ziskat od zaméstnance zavazek k prijeti

akce?” (Interni materidly spolecnosti)

Po tom, co jsou kouc¢i proSkoleni, zkousi své dovednosti v praxi. Kazdy kou¢ odpovida
za koucovani jednoho ¢lena tymu. Koucové délaji pravidelnd denni gemba pozorovani
S koucovanymi béhem doby 3-4 tydnii. Po té kou¢ koucovanym, ktefi provadeli koucink
svych podfizenych zaméstnancti, poskytne zpétnou vazbu. Timto by si méli vSichni kouci

efektivné rozvijet své dovednosti.
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Takhle by tento cely proces mél pokracovat dal napfic¢ celou firmou. Kazdy ¢len, ktery
prosel timto Skolenim, provede tento stejny postup se svymi podiizenymi zaméstnanci,

ktefi jiz byli proskoleni teoreticky 1 prakticky.

Koucink Sampioni jsou konzultanty a On Job Training trenéry pro Team Leadery. Pracuji
s Team Leadery stejnym zptisobem, jak bylo popsano v ptedchozim odstavci. To znamena,

ze po proskoleni, dojde k dennimu gemba pozorovani a poté ke zpétné vazbé.

Clenové HR tymu zajist'uji pravidelna $koleni pro 2 az 3 kouéink §ampiony po dobu 4 tyd-
nt. Jakmile dosahnou stanovenych ocekavani, dostavaji moznost a pravo provadét On Job
Training s team leadery. Kazdy $ampion ma pod sebou jednoho team leadera. Jak uz bylo
feceno, jde o zajisténi koucovani napiic¢ celou firmou. Velice dulezitd je pozd¢jsi zpétna
vazba pro kouce od koucovanych. Kou¢ by mél na zdkladé této zpétné vazby piijmout
opatieni na zlepSeni a zdokonaleni svych schopnosti. Je to jen pozadavek, jak by to mélo

vypadat, ale v praxi k tomu nedochazi.

Tyto procesy se musi kontrolovat, zda jsou odvadény spravné a podle nastavenych pravi-
del. Tyto kontroly patii do soucésti systému fizeni procesu koucinku. Zjistuje se, zda je
koucink efektivni. Pravidelné¢ kazdy tyden manazer provadi gemba pozorovani, kterd ma
S jednim koucem. Kazdy manaZer mé stanoveny plan odpovédnosti ve zlepSovani kouco-
vacich dovednosti. Samoziejmé probihaji dvakrat mési¢né kontroly 1 na stupni podfize-
nych manazert (vedoucich pracovnikii-Supervisorti). Vedouci pracovnici maji poté zapla-
nované gemba schiizky pfimo s HR kouci a zvlast’ také s koucink Sampiony. Tyto schiizky
se planuji minimalné jedenkrat mésicné.

Zde mulze nastat problém, z diivodu ¢asté kontroly provadéni koucinku. Koucové si mohou
ptipadat, Ze nemaji prostor se rozvijet. Také muze dochazet k tomu, Ze se budou bat vyjad-
fit svlj nazor. Spolecnost by se méla zamyslet nad tim, zda jsou kou€ové pro zaméstnance
opravdu podporou a ne spiSe kontrolou. Nyni mizeme vyuzit poznatkll z teoretické casti,

kde je feceno, ze koucovani nema byt kontrolou, ale spiSe dlouhodobou péci.

K dalsi kontrole procesu kouc¢inku v HAO dochézi na schiizkach one to one, které probiha-
ji 1x mésicné. Na této schiizce se zjistuje, zda zaméstnanec vyuziva prilezitosti ke koucin-
ku a zda jsou jeho koucovaci dovednosti efektivni. Pokud potiebuje néjakou dalsi podporu

ze strany firmy, je mu poskytnuta.

Velice diilezitou soucasti kou¢inku je komunikace, protoze vSechny ¢innosti koucinku je

tteba komunikovat v§em zaméstnanciim. Spravna komunikace zajistuje lepsi porozumeéni
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koucinku. Na zaklad¢ komunikace se mohou zaméstnanci V predstihu dozvédét, ze budou
koucovéni. Maji Cas se pfipravit a nemusi byt vylekani necekanymi navsStévami c¢lent

vedoucich tymu a HR kouct.
On Job Training zahrnuje také vyuzivani metody GROW.

V obsahu teoretického skoleni je zminéna metoda GROW. Tato metoda uz byla popsana
V teoretické Casti, ale zde je ukazano, jak je vnimana v praxi v Honeywellu. Nyni je uvede-

no, jak firma vnima jednotlivé stupné této metody.

G (Goal) — otazky se zaméfuji na cil (co budeme fesit)

R (Reality) — otazky se zaméfuji na zjist'ovani soucasnosti (na stavajici stav)
O (Options) — otazky na feseni hledani nastroju (moznosti, kreativni ¢ast)
W (What, when, who, will) — otazky na konkrétni ak¢éni kroky (akéni plan)

Firma se nad jednotlivymi stupni zamysli, coz je dobie. Pro kazdy stupei ma uvedeno své

vlastni vysvétleni. Zda se vSak touto metodou fidi, bude uvedeno pozdéji.

3.1.3 Dokumenty pouZivané pri koucovani

Ve firm¢ se pouziva nékolik formulati pro evidovani, zda je kouc¢ink pozorovatelny a zda

je provadén zpisobem, ktery je pozadovan v ramci HOS.
Jsou to:

1. Coaching zdznamovy formulaf
2. Standardwork pro koucink

3. Vizualizace coachingu

Coaching zaznamovy formular (viz. ptiloha PIII) slouzi ke sledovani kouc¢inku pti kou-
¢inkovych gembach. Tento zdznam provadéji pozorovatelé ovétujici provadéni koucinku.
Formuléf se sklada ze tfi ¢asti. Prvni ¢ast jsou tkoly, které nesmi pozorovatel zapomenout
pfed pozorovanim udé€lat. Druhd ¢ast nam ukazuje, na které casti se béhem pozorovani
zamg¢fit, a ve tieti ¢asti je, na co po pozorovani nezapomenout. Tato Cinnost miize vypadat,
ze zamgéstnanci nemaji zadné soukromi, kdyZ jsou pozorovani, ale timto firma ovéiuje sle-

dovani vyuzivani koucinku pfi praci. Vedouci pracovnici jsou s timto procesem seznameni.
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Standardwork pro koudink obsahuje standardni postup jednotlivych procesi v HAO.
Kazda ¢innost je popsana a jsou u ni uvedené zodpoveédné osoby a diivod, pro¢ se tato ¢in-

nost v HAO musi zrealizovat. Také popisuje postup kontroly procesu koucinku.

Vizualizace coachingu slouzi k zaznamenavani po¢tu kou¢inkovych gemba pozorovani
S manazery a team leadery. Kontroluje se tim, zda kazdy koucink Sampion ma za sebou

pozorovani minimaln¢ Sesti manazeri/team leaderd za mésic.

Zameéstnanci maji také moznost dostat se k prehledu ptikladti otazek, které mohou vyuzit
ke svému koucovani. Dale je také soupis otazek ovéetujici provadéni koucinku a zvlast
otazky pro kontrolu procesu.

Dalsim dokumentem, ktery zaméstnanci mohou vyuzit pfi provadéni kou€inku je procesni
mapa. Mapa popisuje jednotlivé ¢innosti ti€astnikli koucinku, jejich ndvaznost a posloup-

nost. V piilohach jsou uvedené nekteré¢ dokumenty.
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3.2 Koucovaci program v Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o.

Program byl spustén v ¢ervnu 2010 projektovym tymem. Program vznikl na zdkladé prani
rozSifeni sluzeb v oblasti rozvoje zaméstnancu. Tento program je urcen pro vSechny za-
méstnance spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. jako efektivni nastroj pro
rozvoj zaméstnanci. Koucovaci program HAO se zaméfuje na rozvoj lidského potencialu
celych fidicich tymt. Vétsinou dochézi k podpore vykonu pomoci externich koucd, jak je
zminéno V jedné z kapitol. Prvni mySlenka byla vyuZzivat program pro rozvoj manazert
a talentli spole¢nosti. Nakonec v§ak mtize byt vyuZzivan i pro ostatni zaméstnance, pro kte-

ré bude vhodny.

Pro rozvoj zaméstnanci je optimalni, pokud je ve spole¢nosti moznost exekutivniho kouce,
tak aby kazdy zaméstnanec mél moznost probrat sviij problém s koucem. Téchto kouci je
z mého pohledu malo. V této spolecnosti je jeden zkuSeny executive kouc, ale na takhle
velkou spolecnost je to malo. V navrhové Casti na tento problém navazuji a navrhuji dana

opattent.

3.2.1 Clenové koucovaciho programu
V koucovacim programu se miizeme setkat s témito Cleny:

Executive kou¢ — vybrany zaméstnanec spolecnosti Honeywell, ktery prosel uspésné tré-
ninkem koucovani a také se naucil stanovenou metodiku. Kou¢ musi projit sedmidennim
tréninkem, kde dochazi také k rozebrani Sesti az deseti vlastnich nahravek z kou¢ovaciho
sezeni. Poté kouc poskytuje svoje sluzby kouovanym, kteti jsou do programu zahrnuti.
Sedmidenni trénink je pfili§ kratky na to, aby se mohl zaméstnanec stat kou¢em a koucovat
své podiizené. Proto dochéazi k tomu, ze koucink neni na takové Grovni, jak by se o¢ekava-
lo. Podle Ceské asociace kou¢t musi mit ¢lovék odkou¢ovanych minimalné 150 hodin
(z toho minimaln€ 135 hodin placenych) a potvrzeni 0 tom, Zze ¢lovek v poslednich 12-ti
mésicich kouCoval, aby ziskal akreditaci kouce, ktera je platna po celém svété. Tohle je pro
srovnani s tim, ze ve spolecnosti nemtize byt ¢lovek oznacovan koucem, kdyz prosel jen
sedmidennim tréninkem.

S fizenim sluZzeb poméaha kouclim programovy koordinator spole¢né s nadfizenymi kouco-
vanych. Vhodné kouce nominuji Site Leader a HR leader. Kou¢ by mél zajistit, aby rozho-

vory probihaly na profesionalni urovni a byly co nejefektivnéjsi. To je spiSe piedstava, jak



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

by to mé¢lo vypadat, ale realnd situace je jind. Bohuzel maloktery kou¢ ve firm¢ dokaze

vést rozhovory na takové tirovni, aby byly profesionalni.

Executive kou¢ pomoci standardizované metodiky umozni koucovanému nahlizet na tese-
né problémy z jiného pohledu nez je zvykly. A na zaklad¢ této metodiky napomaha kouco-
vanému vyuzivat 1épe jeho vlastni potencial a znalosti. Po té je koucovany schopen lépe

fesit své pracovni ukoly a zlepSovat svoje pracovni vysledky.

Programovy koordinator — zaméstnanec spolecnosti, ktery se stara o koucovaci program
a je kontaktni osobou pro manazery a zaméstnance, kteifi chtéji byt zatazeni do programu.
Stara se o vybér vhodného kouce pro koucovaného a také o pocatecni a zavérecné sezeni.
Predava vSechny potiebné informace a ma za kol komunikovat s kouci, oslovovat je
a pridélovat jim zakazky. Velmi dulezité je taky zjiStovani zpétnych vazeb, které pak vy-
hodnocuje a pouziva je ke zlepSeni programu. Koordinator se stara o rozvoj a propagaci
programu napiic¢ firmou. S timto je spjata aktualizace materiald, vybér a rozvoj Executive
kouci.

Koucovany — zaméstnanec spolecnosti, ktery pomoci kou¢inku bude rozvijet své doved-

nosti a znalosti. Zakladnim principem je ochota nechat se koucovat.

ManaZer — zaméstnanec spolecnosti, ktery je v jakékoliv hierarchii nadiizen zaméstnanci,

kterého doporucuje do programu.

3.2.2 Pribéh koucdovaciho programu

a) Zaméstnanci se mohou do programu ptihlasit dvéma zpiisoby:
- pfes doporuceni manaZera

- na zadost zameéstnance

Kouc¢ink mize zacit az po schvaleni pfisluSnym nadfizenym. Pokud je poptavka
vyS$$i nez kapacita kouctli, rozhoduje o vybranych zaméstnancich Site Leader, HR

Manager nebo HR Generalista.

b) Na samotném koucovaném je, aby si stanovil cile kou¢inku a ¢asové kapacity, které
mu musi piimy nadfizeny schvalit. Kou¢ s manazerem sdili jen nékteré informace,
detaily sezeni s kou¢ovanym jsou pfisné tajné.

c) Koordinator pomtize kou¢ovanému zvolit vhodného kouce, poté zajisti predani

vSech potiebnych informaci a domluvi jejich prvni setkani.
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d) Koucovaci sezeni trva vétsinou piiblizné hodinu. Doporuéeno je maximalné tii az

pét sezeni cca dvakrat mésicné.

Zaméstnanci tak maji moznost vyuzit stalych hodin s kouci. Tato sezeni probihaji v uza-
viené mistnosti a pocet sezeni se odviji od feSené¢ho problému. Sezeni se opakuji, dokud se
dany problém nevyfesi. Znamena to pro n¢ moznost rozvoje prostfednictvim individuélni-
ho koucinku. Kou¢ formou vedeni koucovaciho rozhovoru pomaha kou¢ovanému nahlizet
na problémy z jiné perspektivy, 1épe vyuzit jeho znalosti a potencial. Dale mu pomaha pra-
covat na jeho rozvoji a zlepSovat tak pracovni vysledky zaméstnance. V tomto programu se
jiz jedna o klasicky koucink.

Pro zpracovani praktické ¢asti byly vyuzity Interni materialy spole¢nosti Honeywell.
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4 EMPIRICKA ANALYZA KOUCOVANI V HAO

4.1 Metoda vyzkumu

Pro vyzkum je zvolena metoda dotaznikového Setieni. Jsou to pisemné dotazniky (viz PFi-
loha PI), které jsem vytvofila a po schvaleni pozadala jednotlivé kouce o vyplnéni. Dotaz-
niky jsem smétfovala adresné jen na kouce, vzhledem k mému cili prace povazuji tento
okruh respondenti za dostatecny. Jelikoz byli kouci pisemné pozadani o vyplnéni, oc¢eka-
vala jsem vysokou navratnost. Celkovy pocet dotazovanych kouct je 14. Na vypracovani
dotazniku byl stanoven jeden tyden, abych se sbérem dat zbyte¢né nezasahovalo do pra-

covnich dob zaméstnancu.

Nejprve byli dotazovani seznameni S cilem dotazniku, kde byli motivovani K tcasti
na tomto projektu. Déle doslo k ujisténi kouct, Ze jejich odpovédi jsou anonymni a budou

slouzit jen pro zpracovani mého vyzkumu.

Otazky jsem volila jak oteviené, polooteviené, tak i uzaviené. U uzavienych otazek byly
zvazovany vSechny moznosti, aby respondenti nebyli nuceni zvolit moznost, ktera jim ne-
vyhovuje. U otevienych maji respondenti moZnost vyjadrfit svlij nazor, ktery je pro praci
velmi dulezity. Da se s nimi zjistit spousta novych nevédomych skutecnosti, podle kterych

se mohou navrhnout dani zlepSeni. Kdyz se na n¢ nezeptame, nezjistime je.

Otazky v dotazniku jsou zvoleny na zékladé¢ zamér vyzkumu, tak aby byly zodpovézeny
vSechny otazky potfebné k navrhu zlepSeni. Otazky jsou zaméfené na samostatné kouco-
vani (interval, zptisob koucovani, situace koucovani), dale na skoleni a trénink koucovani,
na mozné problémy koucovani v podniku. A v neposledni fad¢ jsou zamétené na stanovené
cile kouct a jejich plnéni. Na konci jsou otazky pro charakteristiku zvoleného okruhu re-

spondentl (oblast pracovni pozice a délka praxe).

4.2 Cil vyzkumu

Cilem dotazniku je zjiSténi aktudlniho stavu, jak je vyuzivan koucink v HAO. Na zaklad¢
zjisténych vysledkil tohoto vyzkumu, také stanoveni navrha ke zlepSeni ¢i udrzeni Grovné
koucinku v této spolecnosti. Pfedevsim jde o zjisténi, zda maji koucové zajem se zdokona-

lit, rozvijet a do budoucna dale koucink pouZivat.
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Pocet dotazovanych kouct je 14. Jsou to zamé&stnanci hlavné z vyroby, dale pak z ostatnich

THP pozic. Ptesnéji zjistime v nasledujicim grafu.

Charakteristika koué

Délka praxe na soucasné pracovni pozici

H<1rok
H1-2 let
i 3-4 let

M5 a vice let

Graf 1. Délka praxe na soucasné pracovni pozici (vlastni zpracovani)

Z charakteristik kou¢t mé velmi zajimala délka praxe, kterou zaméstnanci stravili na urci-
tych pracovnich pozicich. Pfevazna ¢ast pracovnikl pracuje ve firm¢ v rozmezi od jednoho
do dvou let. Da se fict, Ze zkuSenosti téchto zaméstnancti by mohly byt na dobré tirovni
a ze jiz pro svou praci vyuZzivaji koucink. Zamé&stnancu, ktefi jsou na pozici déle jak 5 let,
je v8ak velmi malo. U téchto vedoucich pracovnikd nastava problém, ze maji svou zabeh-

lou metodu fizeni a neradi pouzivaji pro svou praci koucink.
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Oblast pracovni pozice

H vyroba

H HR oddéleni
T oddéleni

M oddéleni kvality

Graf 2. Oblast pracovni pozice (vlastni zpracovani)

Nejvice dotazovanych koucl je z prostfedi vyroby, protoze se prvotné prvky koucinku
zavadély v ramci vyroby. Ale také dalsim divodem je, ze vyroba tvofi nejvétsi ¢ast HAO.
Velké zastoupeni je také v oblasti kvality a naopak z IT oddéleni odpovédél jeden dotazo-
vany. Nejlepsi je se opirat o data kou¢t z vyroby, ty jsou pro tuto analyzu nejvétsim piino-
sem.

Nyni se dostavame ke konkrétnim otazkam. U uzavienych otdzek jsou vytvotené grafy

Kk lepS§imu srovnani a predstavé. U otevienych otazek budou jednotlivé odpovédi vypsany.

Pod kaZzdou otdzkou najdeme zhodnoceni.

1. V jakych situacich nejcastéji vyuzivate
koucovani

pfi préaci s nadfizenymi
M pii praci s podfizenymi
i pii praci s kolegy

H jinak

Graf 3. Situace, kdy se nejvice vyuziva koucovani (vlastni zpracovani)
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Koucink je nejvice vyuzivan pfi praci s podfizenymi. Na tuto oblast se koucink v této firme
nejvice zamétuje. Dalsi oblasti je vyuzivani pii praci s kolegy, pro tuto odpovéd’ se priklo-
nilo 29% dotazovanych. Pro koucovani s nadfizenymi a S jinou moZnosti se ztotoZnilo

6% dotazanych. Moznost neuZivani kou¢inku nebyla vybrana ani jednim z dotazovanych.

2. Jak casto koucujete?

M 1xtydné
H [ xmésicné
M ]xc¢tvrtletné

M jinak

Graf 4. Vyuzivani koucinku pri praci (vlastni zpracovani)

Frekvence koucovani se u 50% dotazanych objevuje jednou tydné, u 14% jednou mési¢né
au 36% je tento interval jiny neZ byli vybrané odpovédi. MozZnost kouc¢ovani jednou Ctvrt-

letné nebyla vyuzita. U odpovédi ,.jinak” byly uvedeny tyto odpovédi:

o denne”
o malokdy”

o dle situace, ne vidy se hodi pouzit koucink”
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3. Koucujete spise?

jednorazoveé

H kontinualné(souvisle)

Graf 5. Moznost jak vedouci pracovnici koucuji (vlastni zpracovani)

Vétsina (60%) dotazovanych koucuje spiSe souvisle nez jednorazové. Jeden dotdzany
zakrouzkoval ob¢ tyto moznosti a k tomu uvedl toto zdivodnéni: ,,Zdlezi na typu clovéka,

kterou moznost zvolim.” Tento jeden ¢lov€k ma schopnost rozlisit jak kou€ovat.

4.V jakém prostiedi koucujete?

H mam zamluvenou
mistnost

H v kancelari

K piimo ve vyrobé na
pracovisti

Graf 6. Prostredi, ve kterém se nejvice koucuje (vlastni zpracovani)

Polovina dotazovanych pouzivd koucovani pfimo ve vyrobé na pracovisti. Tato odpoveéd
se tyka vétSinou vedoucich vyrobnich tisekli, mohou aplikovat koucink na zaméstnance
pfi praci, aniz by o tom v&déli, Ze jsou kou€ovani. 30% si pro svoje koucovani zamluvi
mistnost a 20% kouctd provadi koucink u sebe v kanceldfi. V kancelafich nebo

v zamluvenych mistnostech spise probihaji koucovaci pohovory a one to one schiizky.
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5. Jakym tréninkem koucovani jste uz prosli?

Tuto otazku jsem nechala otevienou, tak aby nebylo zapomenuto na zadné Skoleni. Proto

jsou zde vypsany jednotlivé odpovédi, jak byly uvedeny v dotazniku:

e teorie koucinku, praxe koucovani (2 faze)”

o  Zadnym”

e dvakrat,,Skoleni na koucink”

o pétkrat ,, koucink v HAO”

e Skoleni interni kouc”

e interni skoleni + praxe, Lean Expert training”
e dva dny Skoleni”

e  koucink I, koucink I

e  samostudium’

o zaklady + kurz Cilevédomy koucink”

Podle odpovédi je ziejmé, Ze v HAO je moZnost projit riznymi Skolenimi a praxi. Odpovi-
da tomu, ze z dotazanych je takovy vycet moznosti. Trénink koucink v HAO uvedlo
5 zaméstnanct, dal§i dva zminili Skoleni na kouc€ink. Podle mého nazoru je témito dvéma
odpovéd’'mi mysleno stejné Skoleni, jen zaméstnanci nevédéli ptesny nazev. Jedenkrat bylo
zminéno samostudium, coz je celkem malo. Pokud chce byt ¢loveék v koucovani uspésny,
mél by se tomu vénovat i samostatné. Dalsi prekvapivou odpovédi je, Ze zaméstnanec ne-
prosel zadnym tréninkem. Stejné tak je prekvapivé nizké ¢islo ukazujici na lidi, kteti prosli

praxi.
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6. Dostavate podporu pri koucovani ze strany
HAO?

#ano

Hne

Graf 7. Podpora ze strany HAO (vlastni zpracovani)

Pti otazce, zda dostavaji podporu ze strany HAO uvedlo celych 29 % kouct odpoved, ze
podporu nedostavaji. Je to celkem vysoké Cislo. Otazka je, zda odpovédi mame chapat tak,
ze podpora ve firmé je poskytovéana, ale dotazovanym se zd4 mal4 nebo nepodstatna. Nebo
zadna podpora pro né ze strany firmy neni. Volim prvni myslenku, protoze 71 % tuto pod-

poru vnima, takze je zifejmé, ze firma podporuje své zaméstnance.
Pti odpovédi ,,an0” méli moznost napsat konkrétni podporu. Toto jsou uvedené odpovédi:

e . HRG konzultace”

e coaching committe a Skoleni”

o | konzultace a Skoleni ”

o | Skoleni, otazky zda koucuji, standart work”
o  Skoleni”

e podpora HR generalista”

o | koucink Sampioni”

e podpora od vedouciho”

e, .zpétnd vazba od HR generalisty”

Skala odpovédi je velmi §irokd. Zaméstnanci vnimaji podporu vétsinou u HR generalistii
(personalistil), at’ uz formou konzultaci nebo zpétnou vazbou. Tuto odpovéd’ uvedli 3 dota-
zovani. Dalsi celkem pocetnou odpovédi je podpora ve formeé Skoleni. Diilezitou formou je
coaching committe a kouc¢ink Sampioni. Tyto dvé skupiny kouci slouzi proto, aby ve firmé
lidi podporovali a u¢ili je kou€inku, a proto je potieba, aby tato forma podpory byla nalezi-

t€ vnimana.
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7. Rozvijite se v oblasti kouc¢inku?

i ano

Hne

Graf 8. Rozvoj v oblasti koucinku (vlastni zpracovani)
Stejné tak jako je dulezité zlepSovat troven vzdélavani svych zaméstnanct, tak i jejich
samostudium. Z toho divodu mé velmi zajimaly odpovédi, zda maji zaméstnanci zajem se
zdokonalovat. Na otazku zda se n&jakym zptisobem sami rozviji v koucinku, odpovédélo
64% dotazanych ano. Zbyvajicich 36% zaméstnancti uvedlo, Ze se v oblasti kouc¢inku nijak
nerozvijeji. Podle mého ndzoru je Cislo zaméstnanct, ktefi nemaji zdjem se nijak zdokona-
lovat velmi vysoké. A jakym zplsobem se rozviji druhd ¢ast zaméstnanct s odpovédi ano?

Dotazovani odpovedéli nasledovné:

e, neustdlé se zlepSovani”

e |, Cetba literatury, job training”

e praxe ve vyrobe”

e samostudium, e-learning, praxe”
o  zpétnd vazba HRG”

e samostudium”

o  trénink”

e kurz Cilevedomy koucink — 2leté studium, trénink”

Stejn¢ tak jako u ptfedchozi otdzky je Skala odpovédi Siroka. Zameéstnanci se vzdelavaji
formou samostudia, kdy se vzdé¢lavaji Cetbou literatury a e-learningem. Také jim
ve zdokonalovani pomahd praxe ve vyrobé, rizné tréninky a také uz dfive zminovana

zpétna vazba. Pomoci zpétné vazby z HRG jsou zaméstnanci schopni zjistit své nedostatky
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nebo naopak sviij potencidl a dale se rozvijet danym smérem. Jeden dotdzany uvedl 2lety

kurz Cilevédomy koucink.

8. Stanovujete si cile pro koucovaci pohovor?

#ano

Hne

Graf 9. Stanovovani cilit pro koucovaci pohovor (vlastni zpracovani)

Vice nez polovina si cile viibec nestanovuje. Toto €islo vySlo vysoké, protoze ve vétSing
ptipadi koucovany pied kou€ovacim pohovorem nemaé stanoveny jasny cil, s timto by mu
mél byt napomocny az kouc. U prvniho pohovoru si cile teprve stanovuji. Stanovenim cila
si koucovany ujasnuje, jakym smérem se dat, aby byl pro danou préci uzitecny. 43% dota-
zovanych odpovédélo kladné, avsak ne vichni uvedli, jakym zptisobem je definuji. Ctyfi

dotazovani na tuto otazku, odpovédéli:

o | zdlezi, zda je to prvni setkani nebo dalsi, u prvniho si teprve cile nastavujeme”
e, soupis dotazovanych cilii”
e  dle situace”

o  SMART”

Jen 4 ze 14 zamé&stnanct byli schopni vyjadfit, jakym zptisobem si stanovuji své cile. To je
celkem nizké Cislo. Navazné na tuto otdzku bych navrhla, Ze by zaméstnanci méli byt
sezndmeni s metodou SMART a podle ni si stanovovat cile. Jak bylo zjisténo z internich
materiald, kazdy kdo proSel Skolenim, slySel o metodé¢ SMART. Aby vSak zaméstnanci
1épe pochopili princip stanoveni cild podle této metody, je nutnost vyzkouset si to v praxi

a ne jen zaskolit teoreticky.
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9. Jakym zpiisobem revidujete akce, které plynou z koucinku?

Z celkovych 14-ti zaméstnanct jich odpovédélo 8. Sest jich na danou otdzku nijak neodpo-
védélo. Nejspise byla otazka Spatn€ polozend a dotazovani ji nerozuméli. Otdzka méla byt
poloZena vice jasné tak, aby z otazky vyplynulo, jak si zaznamenavaji jednotlivé akce,
které souvisi s kouCovanim. Tato otazka byla oteviena, a proto jsou zde vypsany odpovédi,

jak byly uvedeny v dotazniku.

e, dle poznamek, akci-na pravidelné bazi”

o ndslednym osobnim overenim, pohovorem s dotycnym”
e ,,gemga ”

e dvakrat zodpovézeno ,,zapisuji na rail ”

o emailem, zapisky”

o pravidelné schuizky”

o, akcni plan krokit”
U této otazky se neda urcit, kterd odpovéd’ je spravna. Kazdy ma svilij zptsob a pravo si
zaznamenavat tyto akce. Podle svého ndzoru chci jen zdiraznit, Ze nejlepsi moznosti je

stanoveni urc¢itého planu, jak je zminéno v posledni odpovédi.

10. Sledujete plnéni stanovenych cilii?

H ano
Hne

M obcas

Graf 10. Plnéni stanovenych cilu (vlastni zpracovani)

Piesné polovina sleduje plnéni stanovenych cilil. Ctyfi zaméstnanci své stanovené cile sle-
duji obcas a tfi je nesleduji viibec. Sledovat své cile, by melo daleko vice lidi, je to velmi
dualezité pro firmu. Pokud vSak zaméstnanci své cile stanoveny nemaji, tak jak jsme se pie-

svédcili v otazce Cislo 8, je jasné, pro¢ vyslo tak nizké ¢islo v této otazce.
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11. Uvitali byste dalSi Skoleni?

H ano
Hne

M nevim

Graf 11. Moznost dalsiho skoleni (vlastni zpracovani)
U této otazky méli na vybér ze tii moznosti, vyuzity byly vSak jen dvé z nich. Celkem 12
kouct by privitalo dalsi skoleni koucinku. Dva vsSak uvedli, ze nevi, zda by pro né bylo

dalsi Skoleni ptinosem.

12. Co vnimate jako nejvétsi problém pri
koucovani?

nedostatek ¢asu

H neotevienost
koucovaného

M prostiedi

vvvvvv

priority

Graf 12. Nejvetsi problém pri koucovani (vlastni zpracovani)
U této otazky jsem piedpokladala, ze nejvétsim problémem bude nedostatek ¢asu. Moje
o¢ekavani se potvrdilo a zaroven Se na prvnim misté objevila neotevienost koucovaného.
S touto odpovédi souhlasim, podle mého nazoru maji zaméstnanci malo prostoru pro vyja-
dfeni svych ndzorG a pociti. Néktefi jedinci mohou mit strach ze zavedeni modernich
prvkil fizeni. Z toho divodu je potieba dat diraz na sezndmeni pracovnikt s koucinkem

tak, aby si zaméstnanec uvédomil, ze mu kouéink pomize dosahnout uspéchu. A piede-
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v§im mu pomuze objevit jeho potencial. Na dal$ich mistech se objevili dva problémy se
S prostfedim uzce souvisi 1 fakt, Ze zaméstnanci maji malo soukromi. M¢lo by byt zajisté-

no vétsi soukromi, aby se zaméstnanci citili chranéni a mohli se pfi kouCovani vice otevfit.

13. Pokud mate jakoukoliv pfipominku k vyuzivani koucovani v Honeywell Aerospa-

ce Olomouc s.r.o., kterou byste chtéli zminit, napiste ji sem.

Zameéstnanci méli na konci dotazniku prostor, vyjadfit své ndzory a ptipominky.

’

e, potreba vice ¢asu pro koucovani’
e, koucovani se obecné v HAO pouzivad velmi mdlo™
o, nekteri lidé vyuzivaji naucené fraze=umeély koucink”
o je treba rozlisit koucink na hale od team leaderii a supervisorit a koucink pri 1:1
nebo vyzadany koucink; zde v HAO to neni koucink v tom pravém slova smyslu™
Zajimavé, ze vyjadrit svij nazor méli zajem jen Ctyfi dotazani. Z toho dva maji nazor, ze
vV HAO se koucink nevyuZzivé spravné. A dva, Ze se pouziva velmi mélo. A bohuzel jejich

nazory jsou pravdivé podloZené.
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4.4  Shrnuti vyhodnocenych dotazniki

Z vyhodnocenych dotaznikli jsme mohli zjistit spoustu skutecnosti. Dotazniky byly sméro-

vany na rizné oblasti kou¢inku a to:

e jak zaméstnanci vnimaji koucink v HAO, zda maji zajem se stale v tomto sméru
zdokonalovat,

e jakym zpusobem provadéji koucink,

e jakym zplsobem jsou do kou¢ovani zaméstnanci zainteresovani,

e jak vnimaji podporu ze strany HAO.

U prvni otazky je potvrzeno, Ze koucink v HAO se nejvice zaméiuje na jednani
s podiizenymi. Velice dileZité je také pouZzivat koucink pii praci se svymi kolegy, u této
odpovédi bylo méné odpovédi. Spolecnost by méla zapracovat na vys$Sim vyuziti kou€inku
pfi préaci s podiizenymi. Zakladnim principem HOS elementu je zavedeni koucinku
pro praci s podiizenymi a piendSeni zodpovédnosti za navrhovana feSeni prave na podtize-
né.

S touto otazkou také souvisi vysledky druhé otazky, ze které vyslo, Ze jen jeden kou¢ vyu-
ziva metody kouCovani denné a sedm z nich jednou tydné. Zbytek dotazanych vyuziva
jednou mési¢né nebo malokdy. To je velmi malo. Tento interval koucovani by se mél

U zamé&stnanct zvysit, méli by byt vice motivovani a vedeni k tomuto fizeni.

Ze tteti otazky vyplyva, Ze ve spolecnosti je radé&ji kou€ovano souvisle. Podle mého nazoru
je na kazdém, kterou moZnost si zvoli, mél by vSak umét rozpoznat, v jaké situaci a na jaky
typ Clovéka. Nad touto myslenkou se zamyslel jen jeden zaméstnanec, a proto by bylo dob-

ré rozebrat vice tuto myslenku s ostatnimi kouci.

Otazkou c¢islo ¢tyfi bylo mapovano prostiedi, ve kterém nejcastéji koucuji. Vysla pro nas

nejvice vhodna moznost a to koucovani piimo ve vyrob€ na pracovisti.

Z otazky cislo pét jsme se dozveédéli, kterymi Skolenimi jiz koucové prosli. Podle odpovédi
je zfejmé, Ze ne vSichni prosli danymi Skolenimi a je potieba tyto Skoleni sjednotit. Tak
aby byla poskytnuta vzdy vSem stejnd moznost Skoleni. Dokonce se objevila jedna piekva-
piva odpovéd’, ze zaméstnanec neprosel zddnym tréninkem. Tohle je potieba revidovat

a provést napravy, aby vSichni byli sjednoceni.

Aby mohl byt kouc¢ink ve spolecnosti zdokonalovan, bylo potieba zjistit, zda se zamést-

nancum dostava podpora ze strany HAO. Na tuto Sestou otazku bylo mnoho rGznych
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odpovédi. Nejpodstatn€jsi pro nds je podpora od HR generalisti. Ta je velmi dilezita

z hlediska zpétnych vazeb nebo rad, které jsou kou¢tim poskytovany.

Mimo podpory ze strany HAO je také velmi dulezity jejich vlastni osobni rozvoj. Tohle je
oblast, kterou zaméstnavatelé ptimo ovlivnit nemtiZzou, ale mizou zaméstnance motivovat.
Cislo odpovédi ano, které vyslo, je velmi nizké. Je proto potieba vymyslet zptisob, jak za-
méstnance motivovat, aby méli snahu a chut’ se v této oblasti sami rozvijet. Mozna védi

o koucovani stale malo, a proto se o n¢j nezajimaji.

Velmi dulezité zjisténi vyplyva z otazky osm. Vice nez polovina si nestanovuje zadné cile
pro koucovaci pohovory. To je velmi zasadni véc pro koucink. V disledku toho dochézi
k nizké motivaci a k horsi spolupraci s kou¢em. Kazdy kou¢ by si mél na koucovacich po-
hovorech stanovovat cile, které se pak v pribéhu obdobi sleduji a hodnoti. Bylo by dobré
zavést pravidelnd sezeni pro stanoveni téchto cili. S touto otdzkou tzce souvisi otazka
deset, ze které logicky vyplyva, ze jen u poloviny kouc¢ti dochézi ke sledovani stanovenych
cili. Pokud dojde ke zlepseni situace pfi stanovovani cilli, ndvazné€ na to se zlepsi situace

této otazky. Ale je potfeba na tom zapracovat.

Z devaté otazky je jasné, Ze jen Cast koucl reviduje akce plynouci z koucinku. Je potieba

nad timto problémem popiemyslet a navrhnout, jakym zptsobem se budou akce revidovat.

Témer vétsina kouct by si prala dalsi moznost dalsiho skoleni. Bylo by dobré navrhnout

Skoleni a jejich Cetnost, tak aby byl o Skoleni co nejvyssi zéjem.

Dvanécta otazka poukazuje na problém s neotevienosti kouc¢ovaného. Timto problémem je
nutné se zabyvat. Kou¢i mohou pouzivat na kouc¢ovaného $patné metody, a proto Se setka-
vaji s nizkou otevienosti kou¢ovaného nebo s timto problémem souvisi méalo soukromi
a mald moznost vyjadfit své nazory. U tohoto problému s neotevienosti by bylo vhodné

vyuzit moznosti externiho kouce.

Oteviena posledni otazka ukdzala, co si zaméstnanci mysli o kou¢inku v HAO. N¢ekteré
odpovédi nuti zamyslet se nad danou skutec¢nosti a dany problém zlepsit nebo odstranit.
Ziejme se v HAO nepouziva koucink, tak jak by mél. Vyplyva to z nazorl, Zze koucink je
umély a neni to koucink v tom pravém slova smyslu. Kouc¢ové by se méli zamyslet nad
skutecnosti, zda neni koucink spise teoreticky nez prakticky. A pokud ano, navrhnout po-

stup, jak zavést koucink vice do praxe.
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HOS element neni o pouzivani koucinku tak, jak ho zname a jak ho popisuji renomovani
kouci, ale pouze o vyuzivani nékterych prvki koucinku. Chybi tu hlavné soukromy prostor
pro koucovani, davéra ke kouci, €as pro standardni koucink. Proto bych navrhovala vétsi
moznost zapojeni externich koucti, nejen jednoho kouce pro celou spolecnost, aby vSichni
zameéstnanci méli moznost fesit své problémy pomoci koucinku v uzavieném prostredi

a pfi navazani vztahu divéry s koucem.

Analyticka cast bude slouzit jako podklad pro zpracovani navrhové Casti.
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5 PROJEKTOVA CAST

Projektova ¢ast diplomové prace navazuje na predchozi kapitoly, ze kterych bude ¢erpano
pii navrhovych feSeni a vytvotfeni konkrétniho projektu. Hlavnim zdrojem informaci je

dotaznikové Setfeni. Déle pak informace ziskané pfi popisovani aktualni situace v HAO.

5.1 Cile projektu

Hlavnim cilem je zefektivnit proces koucinku v Honeywell Aerospace Olomouc s.r.0. Aby

mohl byt spInén tento hlavni cil, je zapotiebi splnit jednotlivé dil¢i cile.
Cile pro kou¢ink v HOS:

e vyssi motivace zaméstnanct s kou¢inkem

e sjednotit plosné jednotliva Skoleni a dat moznost dalSich Skoleni
e nastavit pravidelnost sezeni

e revidovat akce souvisejici s koucinkem a sledovat stanovené cile

e zapracovat na vysSim vyuziti kou€inku pfi praci s podiizenymi
Cil pro koucovaci program v HAO:

e vyS$§i moznost vyuziti kouce ve firmé

5.2 Navrhova ¢ast

Stejné jako tieti kapitola, tak i navrhova ¢ast je rozdélena na dvé Casti tak, aby byly rozli-
Seny navrhy ve dvou rovinach. Prvni ¢ast je zaméfena spiSe na mensi dil¢i ndvrhy a druha

¢ast je zaméfena na jeden véEtsi problém, na zakladé kterého dojde ke zpracovani projektu.

5.2.1 Navrhova FeSeni pro koucink v HOS

V této kapitole jsou navrhova feseni, ktera vyplyvaji z dotaznikového Setieni. Jelikoz ma
firma problémy s vyuzivanim koucinku, bude v této kapitole vice dil¢ich navrhovych fese-
ni, ktera by méla vést ke zlepSeni vyuziti koucinku. Realizace navrhovanych feseni spoc¢iva
Vv péti bodech, které jsou nize popsany.

Tato navrhova ¢ast bude nejvice zamétena na paty bod, ktery se zabyva vySsim vyuzitim
koucinku pfi vedeni podiizenych zaméstnanct. Tento cil je povazovan za hlavni navrh této

¢asti, protoZe na ném zavisi zlepSeni koucovaciho procesu v Honeywellu.
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V nasledujicich odstavcich se prace dostava k jednotlivym navrhiim, kterymi jsou:
e vysSi motivace zaméstnancu pii vyuzivani kou¢inku

Se $patnym vyuzivanim koucinku tzce souvisi, jak zaméstnanci kou¢ink vnimaji. Pokud
o kouc¢inku védi malo, nemaji zajem se v ném rozvijet. Je potfeba udélat vétsi propagacni
akci. Tim je mysleno dostat vice koucink zaméstnancim do podvédomi. Spole¢nost by
méla umoznit rizna Skoleni Vv téchto oblastech: co je koucink, kdo je kou¢, kdy mohou
koucovéni vyuzit. Déale pak umoznit Skoleni spojend s aktivnim naslouchanim, metodou
GROW a predevsim Skoleni na praci s otdzkou. VSechna tato Skoleni jsou vhodna
a ptinosna, ale je potieba zavést také Skoleni na téma koucinku ve spolecnosti. Navrhem je,
aby vSichni, ktefi prosli stanovenymi $kolenimi absolvovali sezeni, pro¢ je vibec koucink
v HAO vyuzivan, jak souvisi s HOS elementem, tak aby byli schopni si propojit mezi se-
bou souvislosti a védét, pro¢ je dobré prvky koucinku vyuzivat pro svou praci. Tato Skoleni
by mél vést interni koug, ktery znd firemni kulturu a dokdze zaméstnanclim objasnit, pro¢

se v HAO vyuziva koucink a jak souvisi s HOS elementem.

Vzhledem k tomu ze firma vyuziva spiSe nazev koucink aneb prace s otevienou otazkou,
méla by se na tuto oblast také vice soustfedit. Zahrnout do programu vice skoleni s touto
tématikou. Navrhem je délat pravidelna Skoleni, kde se zaméstnanci dozvédi, jaké otazky
jsou spravné, jak je pouzivat, jak s nimi pracovat a poté naplanovat cviceni, ve kterych se

zjisti, jak zamé&stnanci s otdzkami pracuji.

Navrhovana Skoleni by méla byt zdvaznd pro vSechny zaméstnance, ktefi maji praci
s otevienou otazkou vyuzivat. VSechna Skoleni budou pro zaméstnance samoziejmé

bezplatnd, vSechna plati zaméstnavatel.
¢ sjednotit ploSné jednotliva Skoleni a dat mozZnost dalSich $koleni

Z vysledku Setieni vyplyva, ze zaméstnanci maji zajem o dalsi Skoleni a proto by spolec-
nost méla zvazit, ktera dalsi Skoleni by zaméstnanci mohli vyuzit a zavést je mezi pouziva-
na Skoleni. Na druhou stranu je moznost jen zvysit pocet dosavadnich poskytovanych
Skoleni. Spole¢nost by méla provadét poskytovana Skoleni Castéji. Mél by byt pro kazdé

Skoleni vytvofen plan, jak ¢asto budou zamé&stnanci proskolovani.

Samoziejmé 1 s timto navySenim poskytovanych Skoleni souviseji naklady na Skolitele,

dale také naklady za pracovni prostoje.
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Podle mého nazoru by méla spolecnost zaradit $koleni, které se zaobira otazkou, pro¢ kou-
¢ink vyuzivat a jaké pfinosy ma pro né¢ samotné. Dale by bylo dobré Skoleni piimo

pro praci s podiizenymi, aby mohli zaméstnanci vyuzit rady a praxi zkusenych kouci.

U tohoto navrhu je potieba zvazit, zda Skolitel bude interni nebo externi kou¢. Tyto varian-

ty jsou feSeny v druhé ¢asti projektové Casti.
e nastavit pravidelnost sezeni

V této oblasti by bylo vhodné stanovit pravidelné setkani, kde by se feSila témata koucin-
ku. Ve spole¢nosti se konaji schiizky one to one, které byvaji 1x mési¢né. Na téchto
schizkach dochazi ke zjisStovani, jak zaméstnanec pouziva ke své praci koucink, fesi se
pfipadné problémy a také na téchto schiizkach mize pozadat o podporu ze strany firmy.
Tyto schiizky neprobihaji pravidelné, mély by byt konany pfesné¢ po mésicnim intervalu,
ale je jasné, ze firma na to nema kapacity ani lidi. I tuto situaci by pomohl vytesit interni
kou¢. Dalsim navrhem je, ze by byly stanoveny dny nebo ¢asy, kdy by si mohli zamést-
nanci piijit pro radu a podporu mimo stanovenou schizku one to one. Problémy, které by

nastaly pifi koucovani, by byly feSeny operativné.
e revidovat akce souvisejici s kouc¢inkem a sledovat stanovené cile

Pro sledovani koucinku je n¢kolik dokumentt, kam se zaznamenava, zda je koucink sprav-
né provadén. Revidovanim akci je mysleno, aby byl stanoven jeden vSeobecny formulaf,
kam si mohou vedouci pracovnici revidovat svoje akce kouc¢inku. Mohli by do n¢j zazna-
menat planované a splnéné akce koucinku (koucovaci plan), dale schiizky a jejich prub¢h.
Také by tam mélo byt misto pro zaznamenavani cilt, které by chtéli splnit a co by radi
zlepsili. Je otazkou, zda bude tento formulaf vyuzivan. Vedouci jsou velmi zaneprazdnéni
a kazda dalsi ¢innost je pro né velmi ¢asoveé naro¢na. Samoziejmé by tento dokument ne-
byl nijak zavazujici, bylo by na kazdém, zda tento formulaf ke své praci vyuzije. M¢l by
byt vsak ve firm¢ k dispozici.

e vysSi vyuZiti kou¢inku p¥i praci s podiizenymi
Tento navrh je z uvedenych dil¢ich navrht nejdilezitéjsim, a proto je v této podkapitole
vice rozveden. Aby byl cely projekt efektivni, je potieba splnit nebo alespon zlepsit tento
stanoveny cil, kterého spolec¢nost potiebuje dosdhnout hlavné kvali HOS elementu.
Je pozadovano pfeneseni zodpoveédnosti na podiizené, aby byli schopni samostatné vytesit

urcitou situaci. Hlavnim nedostatkem je, Ze nadfizeni maji stale problém koucovat své pod-
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fizené. Nadfizeni Spatné vyuzivaji prvky koucinku, a proto se jim Spatné¢ spolupracuje se
svymi podiizenymi. Je jasné, ze na zékladé tohoto navrhu se tato situace nezlepsi béhem
par mésicil. Je to zaleZzitost, kterd se bude vyvijet dlouhodobé¢ a stale bude, co zlepSovat
a rozvijet. Zamé&stnanci musi mit z4jem na sob& zapracovat a chtit néco zménit. S tim také

uzce souvisi dal$i krok projektu a tim je zvySeni motivace zaméstnancii pti koucovani.
Pro tento nedostatek je navrzena moznost vyuzit kurzy od externich firem.

Spole¢nost miize vybirat z Siroké nabidky kurzl, protoZe na trhu existuje mnoho firem,
které poskytuji nejriznéjsi kurzy od zékladi koucinku az po kurzy pro profesionélni kou-
ge. Existuje také Ceska asociace koudt, je to nezavisla organizace sdruzujici ¢leny kouco-
vani. V této organizaci je mozné najit akreditované kouce, kteti jsou opravdu profesionaly,

ale také Cleny, kteii se o koucovani jen zajimaji. (CAKO-Ceskd asociace kouci, ©2012)

V nasledujici tabulce jsou na ukazku uvedeny druhy kurzii od riznych firem a jejich ceny.
Z téchto informaci bude nasledné vychazet navrh pro spole¢nost HAO, aby bylo ziejmé,

na kolik by vysly vybrané kurzy pro vedouci zaméstnance.

Tab. 3. Prehled poskytovanych kurzii (vlastni zpracovani)

Zakladni principy koudinku 7900 K¢ 2 dny Koucéink centrum, s.r.o.
Tymovy kou¢ink v praxi 15 000 K¢ 2 dny Koucéink centrum, s.r.o.
Inner Game of
27 300 K¢& 3 dny Koug¢ink centrum, s.r.o.
Team Leadership
kurz je osvétovy, 3-ghodiny
Uvod do koudovani uctovany jen nakla- Koucink centrum, s.r.o.
dy lektora
2 dny workshopu a 2 Results Coaching Sys-
Tymovy kouéink 27 225 K¢ tems Czech Republic,

telekonference SI0.

1 den workshopu a 4 Results Coaching Sys-

Nastroje koude 19 900 K¢ tems Czech Republic,

telekonference S.I.0.

cena podle poctu . . .
Tymovy kouéink 4 jednodenni setkani Koucdink akademie s.r.o.
ucastniki na kurzu
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V tabulce je uvedeno sedm kurzl od tfi riznych firem. Velmi zajimavou nabidku ma firma
Koucink centrum, s.r.0., kterd poskytuje nejriznéjsi kurzy, které jsou charakterové a ceno-
vé ruzné. Dalsi dva kurzy jsou zvoleny od firmy Results Coaching Systems Czech Repub-
lic, s.r.o., které jsou na prvni pohled cenové vyssi nez kurzy od Koucink centra. A posled-

nim vybranym kurzem z pestré nabidky je Tymovy koucink od Kouc¢ink akademie s.r.0.

Pro vedeni spole¢nosti by byl vhodny kurz Inner Game of Team Leadership. Tento kurz
umozni manazerim podivat se hloubéji na sebe sama pii vedeni tymu a poznat nové typy
fizeni, které povedou k lepsim vysledkim ve firmé. Ve spole¢nosti je celkovy pocet ¢lenti
Leadership teamu osmnact, proto by stacilo zaplatit jeden kurz, jehoz kapacita je 25 osob.

U této varianty jsou naklady 27 300 K¢ celkem pfijatelné.

Vzhledem k faktu, Ze tento cely projekt je sméfovan spiSe na praci vedoucich pracovnikl
se svymi podfizenymi, bylo by to pro vedouci zaméstnance velmi ptinosné, kdyz by vyuzi-
li kurzu Tymovy koucink v praxi. Tento kurz jim pomize s dovednostmi v tymovém kou-
covani a také si tyto dovednosti budou moci vyzkouset na praktickych ptikladech. Pokud
by spolecnost vyuZzila moznosti tohoto kurzu pro vSechny vedouci pracovniky (supervisorii

a Team leadert), néklady by byly okolo 105 000 K¢&.

Spolecnost taky nesmi zapomenout pfiCist k celkovym nakladiim néklady na dopravu
a ubytovani. Tyto naklady vznikaji, protoze se jedna o vicedenni kurzy a koucové sidli
V jiném méste.

Vzhledem k vysokému poctu zaméstnancti by byly tyto kurzy pro firmu velmi nakladné,
pokud vSak firma tyto finan¢nich prostfedky ma, bylo by dobré kurzy vyuzit. V tomto pfi-
padé je vhodné zvazit moznost proSkoleni svého zaméstnance, ktery by pak poskytoval
zaméstnanciim ve spole¢nosti tato dana Skoleni. V zacatcich by byla investice vysoka, ale
postupem casu by se vyplatila. Této problematice se bude prace vénovat v dalsi ¢asti pro-

jektu.
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5.2.2 Navrh v ramci koucovaciho programu HAO

Hlavnim a velkym problémem ve firmé je nizka moznost vyuziti exekutivniho kouce at’ uz
z externich nebo internich zdroj. Z tohoto problému poté plynou jednotlivé mensi pro-
blémy. Proto je potieba se vice zaméfit na tento problém a navrhnout projekt, ktery by ten-

to nedostatek odstranil.

V piedchozi ¢asti byly jednotlivé mensi navrhy, ale v této podkapitole se uz prace dostava

k samostatné projektové Casti.
Firma ma na vybér zvolit z téchto dvou moznosti:

e externi kou¢

e interni koud¢

Pro lepsi srovnani dvou moznosti je vytvotena nasledujici tabulka. V tabulce jsou sepsany

vyhody a nevyhody, které budou slouzit pro lepsi rozhodovani, kterou moznost zvolit.

Tab. 4. Vyhody a nevyhody interni/externiho kouce (vlastni zpracovani)

Vyhody - vétsi diskrétnost a duveéra - orientace ve firemnich zalezitostech
- soukromy prostor pro koucovani - odborna a tematicka znalost
- vétsi zkusenosti
- vétsi rozhled v oboru

- nestrannost, neutralita

Nevyhody - horsi orientace ve firemnich zaleZitos- - naroc¢nost pfi zaskolovani

tech < .
- ¢asova omezenost

- chybgjici odborna a tematicka orientace L , ,
yoe - mala diskrétnost (malo soukromi)

- nerozumi firemni problematice L. L . .
- vysoka vzajemna zavislost k zaméstnancim

- neschopnost rozeznat chyby ve své vlastni praci

Spole¢nost by méla zvazit takovou moznost, z které je ziejmé, ze vyiesi zjisténé problémy.
Témito problémy jsou neotevienost kou¢ovaného, ¢asova nedostupnost kouce. Na otazku

zda zvolit interniho nebo externiho kouce, pomutze néasledujici projekt.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 66

Externi kou¢

Prvni moznosti je, Ze si firma najme externiho kouce. Z tabulky vyplyvaji jeho vyhody
a nevyhody. Velkou vyhodou externiho kouce je, ze ma odstup od vSeho, co se ve firmé
déje a neni zasvécen do firemnich situaci. Zajistuje to koucovanému vyssi diskrétnost,
soukromi a z toho vyplyvajici vétsi diveéru. Také bude mit v uréitych problémech nestran-
ny nazor. Dalsi vyhodou je, Ze ma vétsi zkuSenosti a vétsi rozhled v koucovani. V nevyho-
dach je zminéna chybé&jici odborna orientace, tato vlastnost nemusi byt vnimana jako
nevyhoda, ale radé&ji je tam uvedena, protoze ne kazdy to tak vnima. AvsSak podle Johna
Whitmora je odborna znalost pti kou¢ovani nepotiebna, jelikoz jedna nestranné. Je na kaz-
dém, jak tuto skute¢nost vnima, ale v této praci je lepsi se drzet rad tohoto uspésného auto-

ra.

Pokud se firma rozhodne pro externiho kouce, ¢eka ji slozité rozhodovani pii vybéru
vhodného kouce. Je nékolik pravidel, které by spole¢nost méla znat. Z toho divodu je nize
uveden postup, podle kterého by spole¢nost méla vybirat externiho kouce, protoze na vy-

béru zalezi ze vSeho nejvic.

1. Je potfeba provéfit nejen firmu, ale 1 konkrétniho kouce.
2. Je dobré zjistit reference na danou firmu (kouce):
o zjistit, kde byl kou¢ proskolen (kde ziskal akreditaci),
e provéfit si jeho reference,
e zjistit, jaké firmy (pozice) koucoval.
3. Dulezité je zjistit cenu, protoze ne vzdy cena vypovida o kvalité kouce.
4. Velmi dalezité je provéfit jeho kvalifikaci:
e mé&l by mit mezindrodn€ uznavanou akreditaci, ne v§echny certifikaty a
osveédceni jsou skutecné uznavané
e musi mit praxi v koucovani nékolik let,
e pocet odkoucovanych hodin by mél mit vice nez 150 hodin,
e aabsolvované vycviky vice nez 200 hodin.
5. Je dobré se s koucem domluvit na tvodni hodin€. Vétsinou byva zdarma a je dobré
si provéfit jeho kvality a znalosti jesté pied uzavienim smlouvy. (CAKO-Ceskd

asociace koucii, ©2012)
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Na trhu je mnoho firem a jednotlivet, kteti nabizeji individudlni koucink a spole¢nost tak
muze vybirat ze Siroké Skaly nabidek externich kouct. Zalezi jen na jejim rozhodnuti, koho
vybere a jakou bude mit kouc¢ink uroven, protoze ne vzdy je vybér externiho kouce Gspés-

ny. Pro ukazku jsou nize uvedeny nejzajimavéjsi nabidky individualniho koucinku od ex-

ternich koucu.

Tab. 5. Nabidka externich koucii (vlastni zpracovani)

Individualni koucovani 3000 K¢ 60 minut Mgr. Vladimir Dvorak
Konzultace s kou¢em od 5000 K¢ 60 minut Mgr. Vladimir Dvorak
Individualni koucovani .
5900 K¢ 60 minut Koucink centrum, S.r.0.
manazerua
) Alexandra Hubackova,
Exekutivni kouc¢ink 4500 K¢ 60 minut
MA, Ph.D.
Alexandra Hubackova,
*Za hranice mozného” 9 500 K¢&/mésic 3 sezeni za mésic

MA, Ph.D.

V tabulce ¢. 5 jsou uvedeny dvé nabidky od Mgr. Vladimira Dvoiaka, ktery je uspé$nym
koucem s dlouholetou praxi. Firma Honeywell dlouhodobé s p. Dvotfdkem spolupracuje, v
minulosti organizoval pro HAO dvoudenni $koleni Koucinku pro manazery. Dale je vy-
brano individualni kou¢ovani manazeri od Koucink centrum, s.r.o., které poskytuje kom-
plexni systém vzdélavani kou€inku od zakladi az po akreditované kurzy. A poslednim
vybranym koucem je Alexandra Hubackova, MA, Ph.D., ktera nabizi exekutivni koucink
a program ”Za hranice mozného”. Tento tfimési¢ni individualni koucinkovy program je

sméfovan na top management a zahrnuje tii koucovaci sezeni za mésic.

Jak miizeme vycist z tabulky, naklady na externiho kouce se primérné pohybuji okolo
3000 - 4000K¢ za hodinové sezeni. Kouci pro vrcholovy management si vétSinou uctuji
vice a sezeni byvaji dvakrat delsi. Konzultace s externim koucem se pohybuje od 5000K¢

za 60 minut.

Vzhledem k vysokému poétu vedoucich pracovniki by byla moznost externiho kouce vel-
mi nakladna. Pokud by sluzeb individualniho kouc¢inku vyuzivali vSichni vedouci pracov-

nici, ¢astka za individualni kou¢ink by se pohybovala okolo 250 000 K&. Castka za indivi-
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dudlni koucink je velmi vysoka a spolecnost nema tolik financi, aby mohla vS§em vedoucim
zaméstnancim poskytnout tuto sluzbu. Tato stejnd situace by nastala v ptipadé, kdyz by

zamé&stnanci chtéli vyuzit konzultaci s kou¢em.

Naklady za individualni sluzby kou¢inku vedoucich pracovniki a manazera by se vySplha-
ly velmi vysoko a proto moznost externiho kouce spolecnosti nenavrhuji. S dlouhodobého
hlediska je pro spole¢nost vyhodnéjsi si svého kouce vychovat. Na tuto myslenku navazuje

dalsi kapitola o moznosti interniho kouce.
Interni koué

Pokud se spolecnost rozhodne investovat do svého interniho kouce, musi pocitat s tim,
ze zaskoleni takového kouce miize trvat i pul roku a je velmi naro¢né. Investice do kouce
se vyplati, pokud budou splnéna vSechna kritéria vybéru. U interniho kouce je vyhodou, ze
dany ¢lovék zna prostiedi firmy a zaméstnanci k nému maji divéru, protoze ho jiz znaji
nebo s nim v minulosti jednali. Velkou vyhodou je, Ze se interni kou¢ orientuje ve firem-
nich zalezitostech, v odborné tématice a ma k zaméstnancim urcity vztah. Naopak nevy-
hodou je vzdjemnd zavislost k zaméstnanciim a spolecnosti a s tim souvisejici maléd dis-
krétnost koucovaného. DalSim problémem muze byt, Ze interni kou¢ nedokazZe rozeznat
a priznat chyby ve své vlastni préci a také je Casové omezeny, protoze u funkce interniho
kouce zastava zaroven svou vlastni pracovni pozici ve firmé. Tento problém s nedostatkem
¢asu by nebyl, pokud by spolecnost ur€ila pozici interniho kouce jako samostatnou pra-

covni pozici. Tim padem by se kou¢ mohl vénovat jen koucinku a svym koucovanym.

Spole¢nost mlZze sdhnout pfimo po internim zaméstnanci, z kterého si kouce vychova.
Vybér vhodného zaméstnance bude vyzadovat vybérové fizeni. Navrhuji k vybéru pouzit
interni list Top talentd spolecnosti, ktery obsahuje zaméstnance hodnocené v oblasti cho-
vani a vysledkl nadstandardem spolecnosti. Mél by to byt clovek, ktery ma ve spolecnosti
nékolikaletou praxi, umi jednat s lidmi a je se zaméstnanci v castém kontaktu. Nejlépe ta-
kovy zaméstnanec, ke kterému zaméstnanci vzhliZzi a maji k nému divéru. Z vybranych
kandidatd pak vybira idedlniho kandidata Site Leader a HR Manager. Zvoleny zaméstna-
nec musi podepsat kvalifikacni dohodu, ve které se zavazuje, Ze setrva ve spolecnosti po

dobu péti let. Je to z toho diivodu, Ze na zaskoleni zaméstnance jsou velmi vysoké naklady

a spole¢nost by nerada investovala do ¢lovéka, ktery by po né€kolika mésicich odesel.
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Spole¢nost si mize akreditovany kurz vybirat od mnoha firem. Z Siroké nabidky vSech
kurzt jsou pro dany projekt vybrany ¢tyfi kurzy od riznych firem, které jsou v nasledujici

tabulce.

Tab. 6. Prehled akreditovanych vzdéldavacich programii (vlastni zpracovani)

Akreditovany kurz Kou- Koucink centrum
108 000 K¢ 16 dni
¢ink — véda a uméni S.r.o.

Results Coaching
L 48h.tréninku,
Cesta k certifikaci ACC 89 900 K¢ . ) Systems Czech Re-
12h.samostudia,10h.mentorinku )
public, s.r.o.

Koucink akademie,
Prvni spirala kouce 48 000 K¢ 8 dni
S.r.o.

Vyevik v kou€ovani - 80 hodin QED GROUP a.s.

Vsechny uvedené kurzy jsou akreditované vzdélavaci programy, na zakladé kterych absol-
vent ziska akreditaci nebo si o ni mize po skonceni kurzu zazadat. Kurzy se lisi cenou a
rozsahem, ale v§echny jsou ovétené a kvalitni. Pfedev§im jsou doporuc¢ované Mezinarodni
federaci kouct, ktera tyto profesionalni kouce sdruzuje. Z této nabidky jsou vybrany nasle-
dujici dva kurzy, které jsou podle mého nazoru nejlepsi pro spole¢nost. Jsou zvoleny, pro-

toze je zajist'uji znamé a osvédcené firmy a predevsim jsou na n€ dobré reference.
1. Akreditovany kurz Koudink — véda a uméni

Tento program je mezinarodné uzndvanym certifikovanym programem koucinku, ktery
zajiStuje Koucink centrum s.r.o. ve spolupraci s instituci Erickson College. Program je
velmi zadany v mnoha zemich, ale stale vice i u nas v Ceské republice. Autorkou kurzu je

Dr. Marilyn Atkinsonova, Ph.D., ktera je mezindrodn€ uzndvanym koucem.

Cilem tohoto kurzu je poskytnout ¢leniim piehled v oblasti koucovacich nastroju tak, aby
je uméli vyuzit v praxi. Po absolvovani tohoto kurzu by méli umét rychle rozvinout kouco-

vaci dovednosti, které jsou podpoteny praktickymi poznatky.

Cena za tento kurz 108 000 K¢ je vysoka, avSak odpovida kvalité tohoto programu, ktery

je prestizni a patii ke Spi¢ce po celém svété. V cené kurzu jsou vyukové materialy a po-
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miucky, obéerstveni béhem kurzu, teply obéd. Cena nezahrnuje dopravu a ubytovani ucast-
nikd.
Kurz je veden lektory z Erickson College. Délka kurzu je 16 dni a kurz je rozdélen do Ctyf

tréninkovych moduld po 4 dnech.
Pro predstavu, co se ucastnici nauci v jednotlivych modulech je uveden stru¢ny ptehled:

1. modul (1. — 4. den) — na zacatku se Gcastnici nauci vnimat fungovani lidského mozku,
nauci se jej sledovat a fidit. Dale se nauéi byt vice kreativni pii feSeni problému. Po absol-
vovani prvniho modulu budou umét pouzivat otazky podporujici usuzovani a tvorbu zave-
i, také otazky rozvijejici vizi, definujici vyjimky a dotazy podporujici kvalitni vyhodno-
covani. Budou umét tvofit efektivni domnénky, navodit a podpofit strategické mysleni

a budou umét vést Siroké a hloubkové konverzace.

2. modul (5. — 8. den) koucink ” hledani kreativniho mysleni” — i¢astnici budou umét sta-
novit priority, vyvolat lavinu napadd, ptetvofit ndpady v uzitecné plany, efektivné ménit
napady v prilezitosti a rychle pfekondvat vnitini “musim” a "mél bych”. Budou znat, jak
pozadovat a vyuzit kritiku ostatnich a jak zdokonalit napady.

3.a4. modul (9. — 12. den a 13. — 16. den) — v téchto modulech budou seznameni se silou

hodnot, spirdlou hodnotového mysleni, modelem vniméni a dal§imi znalostmi.

Po absolvovani tohoto kurzu mohou ucastnici zazadat o certifikaci ACC (Associated Cre-

dentialed Coach) nebo PCC (Professional Credentialed Coach). (Koucink centrum s.r.o.

©2005-2013)

2. Cesta k certifikaci ACC

Cesta k certifikaci ACC je balicek programi, ktery poskytne tcastnikiim v§echno potiebné
pro ziskani mezinarodni certifikace ICF (International Coach Federation).

Cilem tohoto programu je rozsifit koucovaci dovednosti a znalosti Gc¢astnikii, aby mohli

profesiondlné a efektivné koucovat.

Cena kurzu je 89 900 K¢ a zahrnuje 48 hodin tréninku, 12 hodin samostudia, 10 hodin
mentorinku, priabéznou supervizi béhem programu, doporuceni mentora a 2 doporuceni

certifikovanych koucu.

Balicek cesta k certifikaci ACC obsahuje tyto programy:
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Intenzivni trénink kouc¢t (5 dnt workshopu a 7 telelekci) — ucastnici se zde nauci a prak-

ticky vyzkousi vsechny dovednosti potfebné k efektivnimu koucinku.

Nastroje kouce (8 telelekci a 12 hodin specifického tréninku koucti pro ICF) — tento
program seznami Ucastniky s koucovacimi néstroji, které se nauci vyuzivat v riznych kou-

¢ovacich situacich.

Program mentorinku koucut ( 8 telelekci a 3 hodiny individudlniho mentorinku) — zde do-
chazi k piipravé na podani zadosti o certifikaci a slozeni zkousky. (Results Coaching Sys-
tems Czech Republic, s.r.o., ©2013)

Na zavér se tato kapitola dostava k rozhodnuti, jakou moznost zvolit. Podle mého nazoru
by bylo pro spole¢nost vyhodnéjsi, pokud by zvolila moznost interniho kouce. Navrhuji
zvolit tuto moznost z nékolika divodu. Interni kou¢ se l1épe orientuje ve firemnich zalezi-
tostech, ma uzsi vztah se zaméstnanci a chape 1épe nastavené procesy ve spole¢nosti. Dal-
§im diivodem jsou pak finance, interni kou¢ je z dlouhodobého hlediska levnéjsi nez exter-
ni koué. Dalsim divodem tohoto vybéru jsou duvérné informace nepiistupné externim

zameéstnancum.

Pokud se spole¢nost podle doporuceni této prace rozhodne pro moznost interniho kouce,
tak je pro ni z vybranych kurzii navrzen Akreditovany kurz Kouc¢ink — véda a uméni. Tento
kurz se zda byt jednim z nejlepSich a zajisti uchazeci kvalitni pfipravu na kariéru kouce.
Cena za tento kurz je vysokd, ale urCité se tato investice firmé vrati ve formé kvalitniho

interniho kouce.

V navaznosti na zvolenou variantu je v nasledujicich kapitolach ¢asova, nakladova a rizi-

kové analyza.
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5.3 Casova analyza projektu

Casova analyza projektu je velmi dilezitou soudasti projektu. Na zakladé této analyzy ma
spole€nost moznost zjistit celkovy Cas projektu, ten je dobré veédét jesté predtim, nez spo-
le¢nost za¢ne se samotnou realizaci projektu. Pro vypocet celkové doby projektu bude
zpracovan ¢asovy plan pomoci programu WinQSB. V tomto programu je pomoci metody
CPM spocitana celkova doba, ktera je spocitana pomoci kritické cesty. Kriticka cesta uda-
va nejkrat$i moznou cestu v projektu, a pokud by se jakakoliv ¢innost na této cesté zpozdi-

la, dojde k prodlouzeni celého projektu.

V tabulce €. 6 je ¢asovy harmonogram jednotlivych ¢innosti projektu, kde je uvedena na-
vaznost ¢innosti, jejich doba trvani a také ¢innosti, které mohou probihat soucasné. Doba

trvani je uvadéna ve dnech.

Tab. 7. Casovy harmonogram jednotlivych ¢innosti projektu (vlastni zpracovani)

A Priprava vybérového fizeni na pozici interniho kouce - 5
B Zvetejnéni vybérového fizeni A 1
C Vybérové fizeni B 20
D Zjisténi firem poskytujicich akreditované kurzy - 4
E Vybér nejvhodnéjsi firmy akreditovaného kurzu D 2
F Zajisténi ubytovani a dopravy béhem kurzu pro kandidata E 1
G Zahajeni kurzu — 1. modul CEF 4
H Mezidobi mezi 1. a 2. modulem G 24
1 2. modul H 4
J Mezidobi mezi 2. a 3. modulem | 24
K 3. modul J 4
L Mezidobi mezi 3. a 4. modulem K 24
M 4. modul L 4
N Zazadani o akreditaci Associated Credentialed Coach M 30

Podle ¢asového harmonogramu musi spolecnost vyhlasit vybérové fizeni a zaroven miize
hledat vhodnou firmu poskytujici akreditované kurzy. Poté mtize dojit k zahdjeni kurzu,
ktery trva 16 dni. V posledni fazi je potieba zazadat o akreditaci ACC (Associated Creden-
tialed Coach).


http://koucinkcentrum.cz/article/certifikace-akreditace
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Activity Activity Immediate Predecessor [list Normal
Number Name number/name, separated by '") | Time
1 A 5
2 B A 1
3 C B 20
4 D 4
5 E D 2
6 F E 1
7 G C.E.F 4
8 H G 24
9 | H 4
10 J | 24
11 K J 4
12 L K 24
13 M L 4
T 5 7 51

Obr. 6. Zadavaci tabulka programu WinQSB (vlastni zpraco-

vani)

04-18-2013| Activity | On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
11:23:11 Name Path Time Start | Finish | Start | Finish [ [LS-ES)

1 A Yes 5 0 5 0 5 1]

2 B Yes 1 5 6 5 6 0

3 C Yes 20 6 26 6 26 0

4 D no 4 0 4 19 23 19

5 E no 2 4 6 23 25 19

6 F no 1 6 7 25 26 19

7 G Yes 4 26 30 26 30 0

8 H Yes 24 30 54 30 54 1]

9 | Yes 4 54 58 54 58 0
10 J Yes 24 58 82 58 82 0
11 K Yes 4 82 86 82 86 0
12 L Yes 24 86 110 86 110 1]
13 M Yes 4 110 114 110 114 0
14 N Yes 30 114 144 114 144 0

Project Completion Time = 144 days
Number of  Critical  Path(s) = 1

Obr. 7. Reseni projektu pomoci WinQSB — feSeni (vlastni zpracovani)

Pomoci programu WinQSB bylo zjisténo, Ze celkova doba projektu je 144 dni. Vysledek
Casové analyzy je uvedeny na obrazku ¢. 6. U projektu se celkova doba velmi protahla,
protoze jsou mezi jednotlivymi kurzy dlouhé pauzy. Kazdy tento interval trva 24 dni. Vy-

sledek je také ziejmy ze sitového grafu, ktery je umistén v ptiloze PV. Sitovy graf umoz-
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fuje vidét prubeh jednotlivych Cinnosti a kritickou cestu. Kriticka cesta je vyznacena pis-

meny A,B,C,G,H,1,J,K,L,M,N.

Z analyzy bylo zjisténo, ze projekt potrva necelych 5 mésict. Pokud vsak dojde k udalos-
tem, které ovlivni jednotlivé ¢innosti, dojde ke zpozdéni realizace projektu.

5.4 Naiakladova analyza projektu

Nékladova analyza vyjadiuje celkové néklady, které bude muset spolecnost vynalozit pfi
akreditaci interniho kouce. Naklady na realizaci projektu jsou uvedeny v nasledujici tabul-

ce.

Tab. 8. Ndklady na projekt (vlastni zpracovani)

Zveiejnéni vybérového fizeni ve firmé 1000 K¢
Akreditovany kurz Koucink — véda i umeéni 108 000 K¢
Naklady na dopravu 2500 K¢
Néklady na ubytovani 18 000 K¢
Stravné 2900 K¢
Poplatek za akreditaci 7000 K¢
Néklady celkem 139 400 K¢

Jelikoz je kurz Koucink — v&€da i uméni velmi dobrym certifikovanym programem, ktery je
akreditovany Mezinarodni federaci kouct, je tato polozka v projektu nejvyraznéjsi. Kurz
patii mezi nejlepsi, a proto si ho firma zvoli jako vychozi pro zaméstnance, ktery bude ne
tento projekt vybran, aby ziskal patfi¢nou akreditaci. Do nakladii na projekt samoziejmée
musime zapocitat i dalsi polozky, které jsou nezbytné nutné pro jeho uskute¢néni. Témito
naklady jsou ubytovani, doprava a stravné. Vzhledem k tomu, Ze se dany kurz kona v Pra-
ze, vySplhaji se ndklady pomérné vysoko. Dalsi polozkou je poplatek za akreditaci, ktery je

stanoven na 7000 K¢.

Z této analyzy vyplyva, Ze projekt je pomérn¢ finanéné naro¢ny. Celkova ¢astka se odha-
duje na 139 400 K¢&. I pfes finan¢ni narocnost je pro podnik tento projekt nezbytné nutny,
pokud chce svoji situaci s koué¢inkem posunout dopiedu. Pro spole¢nost je to dobra inves-

tice, ktera se ji v budoucnosti vrati.
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5.5 Rizikova analyza projektu

V této analyze budou rozebrana rizika, ktera se mohou objevit pii realizaci tohoto projektu.
Tato analyza nam umozni pfipadna rizika kontrolovat a snazit se jim vyhnout, a proto by

tato analyza nemé¢la chybét v zadném projektu.
Mozna rizika, ktera mohou nastat pfi realizaci projektu, jSou:

e nedostatek financnich prostiedk,
e Spatny vybér skolici firmy,

e Spatny vybér kouce,

e nevyuziti kouce ve firme,

¢ nesplnéni planovanych termint,

e projekt nesplni dand ocekavani.

V nasledujici tabulce jsou vyjadiena jednotliva rizika, jejich pravdépodobnosti vyskytu,
dale stupen rizika a mira rizika. Stupen rizika udava, jaky vliv by mélo riziko na projekt.

Mira rizika znamend, jak vysoké je pro firmu urcité riziko.

Tab. 9. Rizika projektu (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost vyskytu
. Stupei rizika
o rizika Mira
Riziko o
Nizkd | Stredni | Vysoka | Nizka | Stredni | Vysoka | '1Z1Ka
0,3) (0,5) 0,7) 0,3) (0,5) 0,7)
Nedostatek finan¢nich
X X 0,35
prostiredki
Spatny vybér $kolici
patny vybér Skolici X % 0.25
firmy
Spatny vybér koute X X 0,35
Nevyuziti kou¢
evyuziti kouce ve X X 0'15
firmé
Nesplnéni pla ych
esplnéni planovanyc X % 0.25
termini
Projekt nesplni dana
X X 0,21
ocekavani
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Podle vysledkl rizikové analyzy nejvice projekt ohrozuje riziko nedostatku finan¢nich
prostiedkil a Spatny vybér kouce. Dal§im nebezpecim, které nese nejvyssi riziko je Spatny
vybér Skolici firmy a nesplnéni planovanych termint. VétSina rizik se da podchytit jiz

na zacatku. Je jen na spoleCnosti, zda se kontrolou téchto rizik bude zabyvat.

5.6 Prinosy projektu

Kazdy projekt se ve firmé realizuje za jistym ucelem a z této realizace pak firmé plynou
rizné prinosy. Pokud firmé¢ dany projekt zadny ptinos nepfinese, je zvolen Spatny projekt
a cela realizace je zbyteéna. T€zké je tyto pfinosy vy¢islit. Jediné, co muze firma pro zjis-
téni piinosi udélat je, ze bude sledovat, zda doslo ke zlepseni procest ve firmé a k vys$§imu
vyuzivani koucinku pfi praci.

Navrhovany projekt ma vliv na zlepSeni vétSiny oblasti a Cinnosti. NiZe jsou vypsany jedny

vvvvvv

Pfinosy, které je mozné ocekavat z tohoto projektu, jsou:

e zefektivnéni celého procesu koucovani

e lepsi podminky kou€ovani pro vedouci zaméstnance

e zlepSeni vztahil na pracovisti, jak mezi vedoucimi a ¢leny tymu, tak 1 mezi pracov-
niky navzajem

e zvySeni produktivity prace pracovnikil

5.7 Zhodnoceni projektu

Pro projekt byly vyuZity poznatky z analytické ¢asti a na zdklad€ nich byl vypracovan pro-
jekt. Ten je rozdélen na dvé ¢asti. V prvni ¢asti jsou navrzena feSeni pro koucink v HOS
a druha ¢ast se zabyva projektem v ramci koucovaciho program v HAO. V druhé ¢asti pro-
jektu se tesi, zda vyuzivat interniho nebo externiho kouce. Na zakladé analyzy bych volila
moznost interniho kouce, ktery je pro spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o.
z dlouhodobgjsiho hlediska vhodné&jsi, protoze zna firemni prostiedi a podstatu HOS
elementii. A pfedevsim jsou naklady na tohoto zaméstnance vV dlouhodobém ¢asovém hori-
zontu nizsi.

Pokud bude chtit spolecnost investovat do svého interniho kouce, bude to pro ni
z dlouhodobého hlediska vyhodné&jsi nez platit externi firmu. Dale uz je jen na samotné

spolecnosti, zda se bude fidit stanovenymi navrhy a zrealizuje uvedeny projekt.
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ZAVER

Koucink vznikl pfed n€kolika lety, ale teprve ted’ se zacind dostavat do podvédomi lidi
a firem. Neustale se rozviji a roz§ifuje i v ¢eském prostiedi, a proto je pro firmy duleZité,
aby se v této oblasti vzdélavali. Mnoho firem na trhu jiz ma koucink dobfe zab&hnuty,

1 kdyz je to novéjsi metoda. Pro spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.0. je rozvoj

V této metod¢ fizeni velmi dualezity a proto byla prace vénovana tomuto tématu.

Teoreticka ¢ast je zaméfena na problematiku koucinku, kde jsou vSechny potiebné znalosti
k vypracovani této prace. V praktické ¢asti byla popsana aktualni situace vyuzivani kou-
¢inku ve spole¢nosti. Poté bylo provedeno dotaznikové Setieni, které se nejvice zamétilo
na kouce ve vyrob¢, protoze je to oblast, kde se nejvice soustfedi koucovani. Ze zpracova-

nych dotaznikid byl vyhodnocen aktualni stav kouc¢inku ve spole¢nosti.

Na praktickou ¢ast navazal projekt, ktery by mél zlepsit vyuziti koucinku v této spole¢nos-
ti. Na zacatku projektové ¢asti byly stanoveny jednotlivé diléi cile, které musel projekt
spinit. Projekt byl rozdélen na dvé ¢asti. V prvni ¢asti bylo popsano pét dil¢ich navrhu.
U kazdého se navrhlo jedno feSeni, které by mélo tento problém zmirnit nebo uplné od-
stranit. Ve druhé ¢asti projektu byl fesen problém chybéjiciho kouce ve firmé. Na tuto ¢ast
poté navazal navrh, ktery fesil, zda je pro firmu lepsi zvolit interniho nebo externiho kou-
¢e. Po zhodnoceni bylo rozhodnuto, Ze vychovani svého interniho kouce je pro spole¢nost
vyhodnéjsi. Poté byly predstaveny nabidky vzdélavacich kurzl a z nich vybran jeden, ktery
nejvice vyhovoval pozadavkim. V projektu jsou pro ilustraci vypocitany naklady
na jednotlivé kurzy kouéinku. Nakonec je projekt podroben ¢asové, nakladové a rizikové

analyze.

V této praci bylo cerpano z odborné literatury, z internetovych zdroji, dale pak z internich

materidli a ze zkuSenosti ziskanych pti konzultacich ve spolecnosti.

Cilem diplomové prace bylo vytvofit projekt, na zdklad¢ kterého by doSlo ke zlepSeni
vyuzivani koucinku ve spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. Jako nejlep$im
feSenim, jak toho dosahnout, byl névrh, aby si firma vychovala svého interniho kouce
a samoziejme také splnéni dil¢ich navrhi. Navrhy byly predlozeny spolecnosti a ta je vzala
na védomi. Do budoucna doufdm, Ze mé navrhy a opatieni pfispéji ke zlepSeni situace

V oblasti kouc¢ovani.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
HAO Honeywell Aerospace Olomouc s.r.0.

HOS  Honeywell Operation Systems.

HR  Human resources (lidské zdroje).

THP  Technicko-hospodaisky pracovnik.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO KOUCE

Dobry den,

rada bych Vas pozéadala o vyplnéni mého dotazniku, ktery bude soucasti pii zpracovani
mé diplomové prace na téma Koucink a jeho aplikace v Honeywell Aerospace Olomouc
s.r.0. Cilem dotazniku je zjisténi aktudlniho stavu, jak je vyuzivan koucink v HAO a na-

sledn¢ stanoveni navrhii na zlepSeni ¢i udrzeni urovné koucinku v HAO.

Vase odpovédi jsou anonymni a dotaznik budu zpracovavat sama a bude vyuzit pouze

k G¢elim mé diplomové prace.

Moznosti zaSkrtnéte kiizkem, vzdy se snazte vybrat jednu odpovéd..

1. V jakych situacich nejcastéji vyuzivate koucovani?
pfi préci s nadiizenymi

pfi préci s podiizenymi

pii praci s kolegy

nevyuzivam ho

jinak

Ooo0ooOood

2. Jak casto koucujete?
O 1x tydné
O 1x mési¢né
O 1x ¢tvrtletné

3. Koucujete spiSe?
O jednorazove
[0 kontinualné (souvisle)

4. V jakém prostredi koucujete?
00 mam zamluvenou mistnost
O v kancelafi
O pfimo ve vyrobé na pracovisti



Dostavate podporu pii koucovani ze strany HAO? Pokud ano, stru¢né napiste
jakou?
O ne

O ne

Stanovujete si cile pro koucovaci pohovor? Pokud ano, jakym zpiisobem si je
definujete?
O ne

10. Sledujete plnéni stanovenych cili?

O ano
O ne
O obcas

11. Uvitali byste dalsi Skoleni?

O ano
O ne
O nevim



12. Co vnimate jako nejvétsi problém pri koucovani?
[J nedostatek ¢asu
[0 neotevienost kou¢ovaného
[0 prostiedi

vvvvvv

13. Pokud mate jakoukoliv pFipominku k vyuzivani kou¢ovani v Honeywell Aero-
space Olomouc, kterou byste chtéli zminit, napiSte ji sem:

Dopliiujici informace:
Délka praxe na soucasné pracovni pozici:

Oblast pracovni pozice (vyroba, nakup, finance atd.)

D¢kuji Vam za vénovani Vaseho Casu pii vyplnéni dotazniku.

Zednikova Adéla



PRILOHA PIl: OTAZKY OVERUJICI PROVADENI KOUCINKU

Otazky ovérujici provadéni kouc€inku

Rozpozna dany vedouci pfilezitosti k
provadéni koucinku?

Pfistupuje dany vedouci ke svému
podfizenému vstficné se snahou jej
zapojit do feSeni problému bez ja-
kychkoliv vyhruzek?

Zapojuje dany vedouci zaméstnance
do vzajemného dialogu otevienym
otazkami a bez navadéjicich otazek?

Jsou otazky jednoduché a presné?

Jsou otazky zamérené tak, aby po-
sunovaly feSeni kupfedu?

Napr: Jak jinak byste to pristé ude-
lal? Jak myslite, Ze by to mohlo byt
do budoucna zlepseno?

Pouziva dany vedouci otazky ve-

vrwve

Posloucha dany vedouci pozorné
odpovédi a prerusi diskuzi vhodné
tak, aby udrzel schizku zamérenou
na cil?

Je jasné, ze dany vedouci rozsSifuje
obzor, aby pomohl zaméstnanci ucit
se?

Béhem koucinku je dany vedouci
schopen ziskat od zaméstnance za-
vazek k pfijeti akce (pokud je to po-
tfeba)?




PRILOHA P III: COACHING - ZAZNAMOVY FORMULAR

Otazky pro pozorovatele ovéfujiciho provadéni koucinku

GEMBA COACHING OBSERVATION FORM Pozorovany: Pozorovatel:

Oddéleni: Datum:

PRED POZOROVANIM NEZAPOMEN
O Projit si zaznamy z minuljch pozorovani
[0 Zeptat se manaZera na akce definované v minuljch setkanich
[0 Zeptat se manaZera na to, co mu minule nedlo a na éem
by chtél zapracovat
O Pfipomenout manaZerovi, Ze nejdeme kou&ovat, ale gembovat

a pokud pokud bude prileZitost, tak vyzkou3et koucink

Na zacatku pozorovani - pokud manaZer nesdéli zaméstnanci

pro€ je na misté i CC, udélat to za néj.
BEHEM POZOROVANI SE ZAMERUJEME

O Probéhlo predstaveni Géelu, cile (pro& tam jsme, co je cilem)?
O Probéhlo “prolomeni led(™?
O Rozpozna manaZer pfileZitost ke koucinku?
O PouZiva manaZer oteviené otazky?
O Jsou otazky jednoduché, pesné, pochopitelné?
Pouziva néktery z uvedenych nastroju?
O Skalovani
O Kouzelna hilka ("kdybys byl Feditel téhle firmy _..")
[0 Otazka na vjimku ("za jaké situace by to bylo mozné _..")
[0 Nasloucha manaZer?
O Dotahuje do konrétnich akci?

PO POZOROVANIM NEZAPOMEN

[0 Zeptat se manaZera co by si pochvalil, co by zménil

0 Poskytnou svou zpétnou vazbu - co jsem vidél, co mé zaujalo
[0 Zeptat se manaZera, na co se chce pfisté zaméfit

DOPORUCENI K DALSIMU ROZVOJI

ManaZer = pozorovana osoba (snazi se uplatint koucovaci pristup napr. behém gemby)
Zameéstnanec = 0soba, na které se manaZer snazi uplatnit koucovacs pristup / €C=




PRILOHA P1V: KOUCINK KARTA

2.

ZAKLADNI PRINCIPY
KOUCOVACIHO ROZHOVORU

1.

Nechat koucovaného pracovat tak, jak
chee a potfebuje on.

Nezapojovat viastni hiavu, nehledat
viasti feSeni.

Nesnazit se koucovaného

pochopit. Respektovat ho a jeho
potfeby, at’ jsou jakekoliv.
Naslouchat koutovanému, védét
neustale co fika + ptat se honato, co
se nam zda uzitecné.

Otazky pokladat jako oteviené —
nikoliv ANO/NE (v&tsinou je mozné
je pfeformulovat na oteviené).
Otazky nepokladat jako nayodng
(nesdélovat mozna feseni).
Nerozpitvavat problém, namisto toho
mluvit o feSeni (novém stavu).

Koug se nestara o problém, ale stara se o to, co bude
potom jiné.

Kouting = zména komfortu koufovaného (méni
svoje zab&hlé véci/procesy)




PRILOHAPYV:

r € 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 5 Project Completion Time = 144 davs | 11




