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Uvod

Koucovani je profese, kterd zaziva v celosvétovém méritku obdobi vze-
stupu. V Ceské republice se jedna o obor, jenz se dostava do popredi spoleden-
ského zajmu, tedy mimo sportovni oblast aZ na konci devadesatych let 20. sto-
leti. Pfedchozi politicky reZzim upfednostiioval systém ,prikaz - kontrola -

trest”, ve kterém pro osobnostni rozvoj ¢i zménu uvazovani nebylo misto.

Koucink ve spojeni se znalostmi socidlni pedagogiky, se pak stava rozvo-
jovou metodou, vyuzitelnou stejné tak dobfe ve sportu, firemnim prostfedi,
osobnim zivoté, jakoZ i pfi praci v ménicim se problémovém socidlnim pro-

sttedi a tésné navazujicich aktivitach.

,V socidlni pedagogice plati vice nez v kterékoli jiné pedagogické discipliné,
Ze jeji cile se méni se zménami spolecnosti v konkrétnim historickém case a na konkrét-

nim vzemi. "

Ptedklddand price ma Cast teoretickou a praktickou.

Teoreticka ¢ast objasni a priblizi zakladni pojmy: kouc, koucovini, moderni
podnik. Predstavi zajimava odvétvi koucinku a vysvétli rozdil mezi internim
a externim koucdem. PopiSe metody a techniky koucovani v teorii i praxi. Pfipo-
mind nejdiilezitéjsi zasady pfi stanoveni koucinkového cile.

Druha kapitola, ,MODERNI PODNIK A KOUCOVANI" piedstavi kon-
krétni moderni podnik — finan¢ni instituci ptisobici v Ceské republice. Seznami
s fizenim lidskych zdroji, hodnocenim zaméstnancti a propracovanym systé-

mem vzdélavani. Detailné ptiblizi koucovani v této financni instituci.

1 PRADKA, M., KNOTOVA, D., FALTYSKOVA, J. Kapitoly ze socidlni pedagogiky. Brno: Masary-
kova univerzita Brno, 2004. s. 16



Prakticka cast je zaméfena na dotaznikové Setfeni o trovni koucinku
mezi zaméstnanci moderniho podniku, popisuje hypotézy, cile dotaznikového
Setfeni, vzorek respondentti. Pfiblizuje pribéh dotaznikového Setfeni a vysvét-
luje metody Setfeni. Zpracované vysledky Setfeni budou prezentovany formou

grafli a interpretaci.

Cilem této prace ,KOUCOVANI V PODMINKACH MODERNIHO
PODNIKU?, je ziskat zpétnou vazbu na moji praci kouce a koucovani jako ta-

kové, které bylo v této firmé zavedeno pred tfemi lety.

Ziskané poznatky vyuZiji nejen pro sviij profesni rozvoj a ke zkvalitnéni
mé prace interniho kouce. Vysledky vyzkumu budou také predany fediteli regi-
onu, kde se vyzkum uskutecnil, k dalSimu vyuZziti. Poznatky budou k dispozici
mym kolegtim, ktefl pracuji v ostatnich regionech po celé Ceské republice,

s moznosti zorganizovat podobné dotaznikového Setfeni také u nich.

Soucasné si kladu za cil poskytnout vSem zdjemctiim o koucink a kouco-
vani zdkladni informace o koudinku a koucovani, nez se zactou do odbornych

knih.



1 Seznamte se s koucovanim

., Véera jsem byl chytry. Proto jsem chtél zménit svét. Dnes jsem moudry.
Proto ménim siam sebe.”
Sri Chinmoy, indicky filosof

Koucovani obecné, se stava fenoménem soucasné doby. Nebyl snad jed-
nim z prvnich pfedchtidcti dnesnich koucti pravé Sokrates, kdyZ svymi otdz-
kami provokoval své vnimavé zaky? ,Néco jako koucovini vlastné existovalo odjak-
Ziva, jenomze se tomu tak netikalo. Odehrdvalo se mezi lidmi, ktefi méli néjaké znalosti,
a témi, kdo se chtéli néco naucit. Bylo to pfeddvini informaci. Muistek mezi teorii a pra-
x1.”2

Soucasna moderni doba, kterd s sebou pfindsi mnoho vymozenosti a po-
zitivnich zmén, ale toho chce po nds mnohem vic, tim Ze klade na nds, na nase

znalosti, na komunikacni dovednosti stdle vétsi naroky. Navic ruku v ruce

s timto rozvojem jsme ovliviiovani celou fadou ,kritickych faktorii”® (obrazek 1).

ROSTOUCI BOHATSTVI

V ZEMICH PRVNIiHO

ZMENA V RODINNE

UPADEK TRADICNICH

VZDELAVANI

KOUCINKU

SVETA STRUKTURE NABOZENSTVI
ROSTOUCI POTREBA ROZMACH zZvYySuJici SE
CELOZIVOTNIHO EXEKUTIVNIHO SPLETITOST

PRACOVNIHO ZIVOTA

Obrazek 1: Osm kritickych faktora (vlastni zpracovani)

POTREBA RESENI . cergggg'(rni" GLOBALIZACE
PRAVE VCAS (JIT) ; KARIERY
KARIERY

2Casopis. Marianne. Dostupny z WWW: <http://www.marianne.cz/clanek/189/anette_reissfelder_

i_ uspech_se_da _naucit.html> [cit. 2012-01-12].
38 DEMBKOWSKI,S. 7 krokii efektivniho koucovdini. Brno: Computer Press, a.s., 2009. s.17




Tyto faktory zptisobuji problémy v oblasti socialni, zdravotni, ekono-
mické i profesni.

, Vycet problémii, které jsou uvedeny, je pouze jakousi ukdzkou p¥ikladii, které
stale budi k Zivotu socidlni pedagogiku a samoziejmé vipénlivou kazZdodenni socidlni

¢innost, kterd mad nejriiznéjsi inicidtory, organizidtory i uskutecriovatele...”*

Vlivem globalizace, se problémy, zejména v socidlni oblasti a priivodni pato
logické jevy, velmi rychle rozsitily také do Ceské republiky a dalsich zemi pi-
vodniho vychodniho bloku.

Diisledkem téchto zmén lidé trpi ve zvySené mife depresemi, syndromy
vyhoreni, jindy maji pocit, Ze na svou praci jiz nestaci. , Hlavni p¥i¢inou neiis-
péchu je mald sebeiicta. Mala sebeiicta je pocit, Ze v nécem nejste dost dobri,
Ze se s ostatnimi srovndvidte v negativnim smyslu, pficemz jim pricitite vétsi schopnos-
ti, nez ve skutecnosti maji a sobé mensi.”>

Jednotlivci, celé kolektivy, firmy a organizace, at uz se chtéji stat lidry

v budoucim obdobi, nebo si pouze kladou za cil obstat a prezit, hledaji odbor-

nou pomoc a feSeni.

Jednou z mozZnosti t¢inné pomoci i v oblasti socialni je pravé koucovani.

4 PRADKA, M. KNOTOVA, D. FALTYSKOVA, J. Kapitoly ze socidlni pedagogiky. Brno: Masary
kova univerzita Brno, 2004. s 16
5 TRACY,Brian. Jak mnohem lépe proddvat. Praha: Computer Press®, 1999. s. 29



1.1 Vymezeni zakladnich pojmu

Kou¢ a koucovani je pro vétSinu z nds neodmysliteIné spjato se sportem. Bylo

tomu ale tak vzdy?

Slovo kou¢, anglicky coach — neboli kocar je v anglickém jazyce doloZeno
od roku 1556, dnes se tvari sice , americky”, ale ptivod tohoto slova musime
odvozovat dle ¢asopisu Nase fe¢ (1925)¢, ze jména madarské vesnice Kocs, kde
si kocsi prepravou kocarem mezi Vidni a Budapesti od roku 1494, vydélaval
na zivobyti. Odtud se do stfedni Francie pak dostava vyraz coche a do anglictiny
jako coach. AZ mnohem pozdéji, v roce 1885 toto slovo pronikd do sportu, kde
postupné nabyva na vyznamu, jak ho zname dodnes, tedy jako coaching,

ve smyslu predavani rad, instrukci a pomoci.

Ale vratme se zpét ke koc¢aru. Byl to dopravni prostredek, ktery pomohl
pohodIné prfekonat vzdalenost a dostat se tak snadnéji k cili. Kocar fidi kodi.
Takze kdyz se analogicky odtud pfenesme ke koucovani: Koucovani vede kouc.
Kouc je ten, kdo pomaha snadnéji najit cestu k cili. Jinymi slovy: Mtize pomoci
koucovanym osobdm vytesit problém, zlep$it dovednosti, pfedat zkuSenosti.
Postupné posiluje jejich sebevédomi, spole¢né prekondvaji bariéry a tim také

zlepsuje jejich vykon.
Kou¢ pomtize vyrovnat se s ispéchem a snadnéji dosahnout cile.
Pod pojmem moderni podnik, si lze pfedstavit jakoukoliv soucasnou

firmu, organizaci ¢i instituci, ptisobici na trhu. Neni podstatné, zda ke své ¢in-

nosti vyuzivd moderni technologie a vypocetni techniku, anebo historii osvéd-

6 Casopis: Nase fec. roénik 9 (1925), &slo 5.< http://nase-rec.ujc.cas.cz/archiv.php?art=959>
[cit. 2012-02-02].



http://nase-rec.ujc.cas.cz/archiv.php?art=959

¢ené postupy a lidsky potencidl. Moderni podnik mtize produkovat vyrobky.
Stejné tak dobfe ale mtZe zastfeSovat oblast sluzeb, vzdélavani, financi. Zpravi-
dla centralizuje urcité sluzby a procesy, vyuziva outsourcing’ v rtiznych oblas-
tech. Vice casu pak vénuje na rozvoj HR® procest a rozvoji firemni kultury.
Pfi organizaci a fizeni jsou uplatiiovany moderni prvky a metody. Podstatné je,

jak pracuje s lidskymi zdroji, jak jsou rozvijeny HR procesy.

O jakém modernim podniku se piSe v této praci? °
Jedna se finanéni instituci, kterd plisobi na ceském bankovnim trhu vice nez
dvacet let. D¥fvéjsi vlastnik, stat - Ceska republika, ji prodal zahrani¢nimu ak-
cionafi, ktery ponechal pouze plivodni nazev a postupné uskutecnil zdsadni
zmény. V tomto modernim podniku jsou zcela centralizovany cinnosti, které
pfimo nesouvisi s bankovnictvim. Jednd se o mzdové a persondlni oddéleni,
Ucetnictvi a dané, archivy, atp. Dalsi ¢innosti, jako napt. oblast spravy budov,
informacnich technologii, uklidové sluzby, bezpecnostni a hlidaci sluzby, byly
outsorcovany. Timto opatfenim doslo ke sniZeni poc¢tu zameéstnancti, ktefi pri-

mo nevykonavaji bankovni ¢innost.

O to vySsi pozornost je vénovana praci s lidskymi zdroji. Je zde propra-
covan systém vzdélavani pro jednotlivé pozice, uceleny zptisob hodnoceni,
vCetné kariérniho riistu. Soucasti fizeni a vzdélavani je aplikace modernich po-
stupli a metod.

Jednou z nich je pravé koucovani.

7 Zajistovani casti provozu organizace jinou, externi organizaci. Je to oznaceni, které vychazi
ze dvou zékladnich slov: "out" - vnéjsi a "source". SLOVNIK CIZICH SLOV. Dostupny
z WWW: [cit. 2012-03-21]. < http://www.online-slovnik.cz/slovnik-cizich-slov/outsourcing>
8HR = zkratka: "Humane" - lidské "Resource"- zdroje; pteklad z angli¢tiny ON LINE
PREKLADAC. [cit. 2012-01-12]. Dostupny z WWW:< http: //www.onlineprekladac .eu/>
9Presny nazev banky neni v této bakalarské praci uveden, dale bude pouzivano oznaceni
,finan¢ni instituce”. ( Poznamka autora)


http://www.online-slovnik.cz/slovnik-cizich-slov/outsourcing

TYPOLOGIE MODERNIHO PODNIKU DLE JOHNA P. KOTTERA®

Srovnani organizace dvacatého a jedenadvacatého stoleti

DVACATE STOLETI

STRUKTURA

Byrokraticka

Mnohotroviiova

Organizovana podle predpokladu,
ie vrcholovy management se bude
vénovat Fizeni

Charakterizovana pravidly a postupy,
které uvnitf podniku vytvaieji mnoho
sloZitych vzédjemnych vazeb

SYSTEMY

Jen malo informaénich systémi
sledujicich vykonnost

Distribuce informaci o vysledcich
pouze vedoucim pracovnikim
ManaZersky vycvik a podpirné
systémy

slouii pouze vedoucim pracovnikim

KULTURA

Zaméfiena dovnitf
Centralizovana
Pomalé rozhodovani
Politicka

Vyhybajici se rizikiim

JEDENADVACATE STOLETI
STRUKTURA

MNebyrokraticka, s mensim poétem
pravidel i zaméstnanci

Omezena na nékolik malo urovni
Organizovana podle predpokladu,
Ze management se bude vénovat
vedeni Rizeni bude tkolem
zaméstnanci na niZéich urovnich
Charakterizovana pravidly a
postupy, které vytvaieji minimum
vnitfnich vzajemnych vazeb
vyplyvajicich z potfeby dobie slouiit
zakaznikim

SYSTEMY

Rada informaénich systémi
sledujicich vykonnost, pfedeviim
sledovani udajii o zakaznicich
Siroka distribuce informaci o
vysledcich

ManaZersky vycvik a podpirné
systémy pfistupné Fadé lidi

KULTURA

Zaméfena ven

Posilujici individualni pravomoci
Rychlé rozhodovaci procesy
Otevien3a a pfima

awr

Pristupnéjii riskantnim krokim

Obrazek 2: Kotter John P., Vedeni procesu zmeény, schéma ¢. 27 (vlastni zpracovani)

10 KOTTER, JOHN, P. Vedeni procesu zmény. Praha: Management Press, 2000. s.176



1.2 Odvétvi koucinku

V soucasné dobé se miliZzeme setkat skoucem a koucovanim nejen
ve sportu a ve firmach, ale také na poli politickém, uméleckém, dokonce
i ve Skolstvi. Dobry kouc je nedilnou soucasti kazdého sportovniho tymu i jed-
notlivého sportovce.

Uspésni umélci, politikové i celé politické strany maji také svého koude.
Koucovaci styl vedeni, vychovy a motivace lze pouZzit v riiznych firmach a or-
ganizacich, snadno najde uplatnéni v celé fadé ¢innosti a zaméstnani.

Koucovat lze jak manaZery pifi praci, tak i volnocasové aktivity nasich dé-
ti. Koucujeme teanegery, aby nasli sami sebe, aby zjistili, jak si zvolit budouci
profesi.

Koucdink postupné pronika také do soucasného skolstvi. Prvky koucova-
cich otdzek a postupti smérem k Zakiim nachazime i v odborné pedagogické litera-
tufe, jako je napt. Psychologie pro ucitele, autortt Capa a Marege!.

Koucink se zacinad uplatiiovat i v socidlni oblasti - vyuziva se pfi praci

s nezaméstnanymi'?, koucovat lze i drogové zavislé na skupinovych terapiich.
Dokonce i tak intimni oblast, jakou je sex a partnerské vztahy lze koucovat.
Nejen z téchto dtivod se koucink déli na celou fadu odvétvi. Tam pak

vidime ptisobit sportovni koucde, sexudlni kouce, wellness kouce. Existuje obor

koucovani pro televizi — tzv. TV coaching, mdme koucovani pro zvladani kon-

1 CAP, J., MARES, J. Psychologie pro ucitele. Praha: Portal, 2007. napf. Kapitola 7: ,Pozitivni po
stupy povzbuzovani jsou zejména:..”str. 258; ...dale kapitola 15: Uceni z textu...Navodné otaz
ky str.490-491; kapitola 17:Autoregulace uceni str. 512-513

2VITEK,PAVEL. Kurz Systemicky p¥istup pii prdci s nezaméstnanym Laznicky 2005. [cit.2011-08-04].

Dostupny z WWW: <http://dalet.cz/Clanky/koucovani-nezam.pdf>



http://dalet.cz/Clanky/koucovani-nezam.pdf

fliktd, mentalniho kouce ale i koucovani zaméfené na zivotni hodnoty — tzv.
life-time-coaching. Mnozi se uci byt ,,sam sobé kou¢em” — coach yourself. *
Jsou zemé, a to hlavné ve Skandindvii, kde Zivotni koucink je mnohem vyuZivanéjsi,

nez ten manazersky”. 4

V fadé firem se setkdvame s pfehnanym jevem, kdy i béznému rozho-
voru nadfizeného s podfizenym se nespravné fika koucink, koucovani. Velmi
¢asto, mnohdy nelogicky dochdzi k vyméné slova trenér za koug, jen pravé pro

to, Ze je to moderni.

EXTERNI KOUC, INTERNI KOUC

Jaky je rozdil mezi externim a internim kouéem? Maji néco spole¢ného?

Jednim z trend soucasné doby je najimani externich pracovniki - speci-
alistti pro vykon urdcité prace. V pripadé koucovani hovotime o externim kouci.
Vyhodou externiho kouce je, ze do firmy pfichazi pouze na urcitou dobu.
Na organizaci v niz ma ptisobit, mtize nahliZzet nezaujaté, zvenci, neni vazan
vnitfnimi vztahy. DrZi si odstup. Z psychologického hlediska, tim, Ze byl vy-
bran a dosazen, miize byt vniman jako urcita autorita. Pfinds$i nové myslenky

a osvédcené zkusSenosti z predchoziho ptisobeni.

Nevyhodou mtize byt neznalost prostfedi, procest a souvislosti potfeb-

nych k uréitym konkrétnim kroktim, pfi stanoveni SMART® cilti a planti rozvo-

13 FISCHER - EPE, MAREN. Koucovini:zasady a techniky profesniho doprovdzeni. Praha: Portal,
s.r.o.2006. s. 17
UCLANEK: O koudinku s Martou Annou Petrd$ovou, PCC. [cit. 2008-10-01]. Dostupny z WWW:

<http://kariera.ihned.cz/c1-28553680-0-koucinku-online-s-martou-annou-petrasovou-pcc>
15 DEMBKOWSKI,S. 7 krokii efektivniho koucovdni. Brno: Computer Press, a.s., 2009. s. 62
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je jednotlivych zaméstnancti. Zde se mohou objevovat znaky povrchnosti. Ex-
terni kou¢ nenese zodpovédnost za nasledujici dlouhodoby vyvoj. Pracovni
smlouva o ptisobeni ve firmé je zpravidla podepsana na konkrétni casovy usek.
Po skonceni smlouvy externi kouc odchazi.

Urcdité negativum lze spatftit také ve finanénich nakladech.

Externi kou¢ ma mnohem vy$si finanéni pozadavky nez interni kouc, ktery
se rekrutoval pfimo z daného prostfedi, dané firmy. Firma na jedné strané in-
vestuje do vzdélani svého zaméstnance, umozni mu profesionalni rtst. Na dru-
hé strané za to ocekava urcitou davku loajalnosti a podpory. Coz muiize byt
do jisté miry svazujici, ale tomuto lze predejit vhodnym organizacnim zaraze-
nim interniho kouce pfimo pod feditele firmy ( viz pfiloha ¢.1 Organizaéni

schéma).

Znalost prostfedi, procest, zvyklosti a systémti pomdhd internimu koudi
lépe se orientovat v problematice. Cile a plany rozvoje mohou byt konkrétné
a srozumitelné nastaveny. Prace s lidmi je dlouhodob4d a systematickd, je mozné
ji operativné pfizptlisobit nové vzniklé situaci.

Externi kou¢ se vzhledem k vy$$im ndkladtim zpravidla vénuje nejvyssi-
mu managementu.

Interni kouc je pak vyuzivan pro stftedni management a vybrané radové

zameéstnance.

Externi i interni koucové pracuji na osobnostnim rozvoji koucovanych.
Kazdy sice na jiné urovni, ale pravé pro to, ze je provadéno plosné na vsech
arovnich, se koucovani uspésnéji dostava do povédomi koucovanych. Interni
kou¢, v ptipadé dobré spoluprace s externim koucem, ma idealni prilezitost roz-

Sirit si své znalosti a védomosti.

Tato kooperace je oboustranné prospésna.

11



1.3 Koucovani v praxi

Jak vlastné probiha koucovani?

Koucovani zacing, kdyz si kouc¢ dohodne s koucovanym zakazku. Vlast-
né se nejednd o nic jiného, neZ Ze si nastavi ramcova pravidla své spoluprace,
dohodnou se, co miize byt, nebo naopak nebude pfredmétem koucinku, pfipravi
si spolecny casovy plan. V idedlnim pfipadé koucovana osoba prichdazi jiz
se zcela jasnym a pfesnym pozadavkem na co se zaméfit.

Vlastni koucovani pak probiha tak, Ze se kou¢ zucastiiuje vsech aktivit
spolecné s koucovanym, jehoz pak pozoruje, tzv. ,stinuje”!® pfi konkrétni cin-
nosti. Napriklad koucuje-li manaZerské dovednosti, stinuje manazera pfi kon-
krétnich krocich, jakymi jsou napfiklad: pfiprava na poradu, zptisob vystupo-
vani v priibéhu porady nebo pfi rozhovoru s podfizenymi. Sleduje, jak manazer
rozdéluje tkoly, dodrzovani termind plnéni. Zajima se o manaZerovu dusled-
nost pfi jejich vymahani.

V piipadé koucovani sportovce, je sledovana nejen faze pripravy, tré-
nink, sportovni vykon, ale také zvyky sportovce, Zivotni styl i rodinné prostie-

di, zkratka vSechno, co ovliviiuje vykon.

Kouc si v pribéhu aktivit peclivé vede zaznamy. Po vzdjemné dohodé l1ze

vyuzit i moderni techniku, jakou jsou videokamery, diktafony atp.

Kazdou skoncenou aktivitu spole¢né s koucovanym cilené a dikladné
rozebiraji, tak hledaji prostor pro dalsi rozvoj. V konkrétnich pfipadech lze sti-
novani nahradit kou¢inkovym rozhovorem, kdy detailné prochazeji postup, jak

dana ¢innost probihala, probihd, anebo bude probihat.

Ve vsech pfipadech si nasledné koucovany stanovuje cil — smér dalSiho

rozvoje ( viz dale bod 1.5).

16 Stinovani = technika, nebo ¢innost, kdy je kouc neustale pritomen, sleduje vSechny ¢innosti —

7

fikdme Ze ,stinuje” ¢innosti kouc¢ovaného ,jako jeho stin”; pozn. autorky Jana Kazmifova
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KOUCOVACI ROZHOVOR

Koucovani rozhovor je strukturovany, ma sviij fad a logickou navaznost.

Je zaloZzen na rovnosti vztahu. Neni zde nadfizeny ani podfizeny.
V Zadném pripadé nelze koucink zaménovat s hodnocenim.

Konverzace s kou¢em ma také funkci didaktickou. Spravny kouc je empa-
ticky a musi umét navazat spojeni s klientem. , Klient by mél sim zjistit co bude

pro ného nejlepsim fesenim.”1

, Koucovdni vypada jako ptdtelsky rozhovor, jednd se ale o vic, nez jen diivtipnou

konverzaci”.18

Kdyz kou¢ aktivné naslouchd, pak peclivé posloucha a nepferusuje fec
druhého. Nereaguje na podnéty odvadéjici pozornost, mél by pfedem vytvorit
bezpecné prostfedi. Udrzovanim kontaktu pohledem projevuje zdjem, a tim
vytvari pocit sounalezitosti'.

,...10 znamend, Ze nezranuje klienta, nebagatelizuje problém, ale pozorné na-
slouchd, je taktni, nechdvd problém otevieny a dd klientovi cas na vnitini zpracovdini
situace..’’” Reaguje vhodnou a priméfenou gestikulaci, bez afektu. Vnima

a eviduje klicova slova.

VBAKOSOVA, Z. Socidlna pedagogika ako Zivotnd pomoc. Bratislava: Univerzita Komenského Bra-
tislava, 2008. s. 194-195

BDEMBKOWSKILS. 7 krokii efektivniho koucovdni. Brno: Computer Press, a.s., 2009. s.12

YKomercni banka a.s., Obchodni taktika. 2.vydani,Praha: 1998. s.3 -5

WBAKOSOVA, Z. Socidlna pedagogika ako Zivotnd pomoc. Bratislava: Univerzita Komenského Bra-
tislava, 2008. s. 194-195
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VERBALNI A NEVERBALNI KOMUNIKACE

Soucasti aktivniho naslouchani je verbdlni a neverbdlni komunikace.

Hovofi se o tom, Ze v rdmci jakékoliv komunikace vnimdme 80% zrakem,
55% vénujeme feci téla, 38% intonaci hlasu a pouze 7% vnimdme obsah fecene-

ho.?

Neverbdlni komunikaci sleduje zkuSeny kou¢ priibézné. Zde je dilezité
uvédomit si, ze , kouc neni imititor, nesnazi se byt ani identicky“*.

Vzajemné porozuméni v pritbéhu rozhovoru a uvolnéni se, pak prendasi
do podobnych pohybti a gest, které se odvijeji podle aktudlni situace. Blizkosti,
¢i vzdjemnému oddalovani v priibéhu rozhovoru se tika proximita®. Dulezité
je, sledovat rovnéZz mimiku obli¢eje a doprovodna gesta. O¢i a tusta patfi

k nejdilezitéjSim prvkam neverbdilni komunikace.

Pti komunikaci s kou¢ovanym, vyzaruje z kouce pozitivni pfistup a musi
zapomenout na predsudky a predpojaté nazory. ,Vnimdni druhého clovéka neni
pasivnim zrcadlenim toho co vidime ,na vlastni o¢i”, nybrz jde o aktivni a tvofivy pro-
ces ,rekonstrukce” vnimaného clovéka, jehoz podstatou je to, Ze z prchavych vnéj-
sich projevii chovani clovéka usuzujeme na jeho trvalejsi a hlubsi charakterisktiky, tj.

vlastnosti, které determinuji jeho chovdni.”?

2PAVLICKOVA, H. Manazerskd psychologie-learning package. Brno: BIBS® 2011/2012. .19

2 FISCHER - EPE, MAREN. Koucovdni:zdsady a techniky profesniho doprovdzeni. Praha: Portal,s.r.o.
2006. s. 28

5 PAVLICKOVA, H., ManazZerskd psychologie. Ostrava: KEY Publishing s.r.0, Ostrava — P¥ivoz,
2008. s.24

2 PAVLICKOVA, H. Manazerski psychologie-learning package. Brno: BIBS® 2011/2012, .19

BVIZDAL, F. Socidlni psychologie I. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2010, s.86.
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Pfi verbdlni komunikaci kou¢ mapuje vyznam slov. Stejné slovo mohou
razni lidé chdpat rtizné. Nevstupuje do odmlk koucovaného, coz znamena,
Ze umi pracovat s tichem. Stale ma na zfeteli srozumitelnost pro klienta a pozi-

tivni vyjadfovani. , Citlivé koucovdni je proces vzdjemného uhybdni a piihrdvini”?

ZPETNA VAZBA

,Lidé o sobé navzajem hovori, sdéluji si informace a vétsinou také chtéji slyset
reakce na své jedndni...Oproti pouhé bézné komunikaci je zpétnd vazba néco, co potiebu-
jeme ke svému vyvoji, co tento vyvoj ¢asto vyvold, inspiruje, provokuje...Zpétnd vazba
v sirsim slova smyslu je ndstroj, umoZniujici ucit se ze svych chyb a opakovat tispé-

chy. "

V piipadé, Ze poddvam zpétnou vazbu, popisuji pouze to co vidim
a vnimam, ¢eho by si mohli vSimnout také ostatni. Nejedna se o hodnoceni. Po-
uzivame véty zacinajici slovy: vidim; piisobis na mé; libi se mi; 1 zde je dulezité

zachovat pozitivni troven rozhovoru.

» Klienta informuj o chovdni, jedndni, nehodnot toto chovani,
jednani
» Popisuj chovdni, jedndni, nikoli klienta jako takového

» Poskytuj specifické informace, nikoli zobectiujici tvrzeni®

26 HENDRICH, FRITZ, Energie ¢ty elementii pii vedeni a tizeni lidi. Praha: Euromedia Group k. s.
— Knizni klub v Praze, 2011,s.81

7 REITMAYEROVA, E. BROUMOVA, V. Cilend zpétnd vazba: metody pro vedouci skupin a uitele.
Praha: Portal, 2007. s. 10

2 MotivP s.r.0, Individudlni ¥izeni vyjkonu pro KB. Brno: Agentura MotivP s.r.o, 2008. s.4
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KOUCOVACI OTAZKY

Soucasti verbdlni komunikace je kladeni otazek. Ptat se, znamena udrZet

si iniciativu a vést rozhovor Zadoucim smérem. Jako kdyZ se pta reportér.?

Kou¢ pfi rozhovoru pouziva riizné typy otazek:

> Oteviené otdzky zalinajici slovy: KDY, CO, KOLIK, KDO, JAKE...
Na tyto otazky nelze odpovédét ano, ne. VyZaduji popisnou vice-
slovnou odpovéd. Nedoporuéuje se zaéinat PROC a JAK. Odpovédi
na tyto otazky spousti obranny mechanismus: V piipadé PROC
je to se snahou obhdjit se. Odpovédi na otazku JAK zacind analyticky

rozhovor.

> Uzavfené otdzky: jsou svazujici, ocekavaji odpovéd strucnou, jedno-
slovnou, velmi casto posta¢i odpovéd ANO, NE. Navic nedavaji
moznost vyjadrit se presné. , Dokonce nenuti tizaného se zamyslet...” 3
Ptiklad: , Predstavil jste se klientovi?” misto , Co konkrétné jste vekl, kdyz

jste se predstavoval klientovi?”

> Cirkuldrni otdzky’': Koucovany o sobé hovoii jakoby z pohledu dalsi
nepfitomné osoby, naptiklad takto: , Kdybych se zeptala néjakého klienta,
jaky mél z toho jedndni pocit, jak jste byl pfipraven? Jak by o vds hovotil kli-

“

ent? Co by o vds tekl nadfizeny nameéstkovi, kdyz jste se vritil z jedndni?...

2 HERNDL K., Rukovét profesiondlniho prodejce, Praha: Grada Publishing a.s., 2004. s.59-62

3% WHITMORE, J., Koucovdni, Praha: Management Press, 2011. 5.58

3t FISCHER - EPE, MAREN., Koucovini:zdsady a techniky profesniho doprovdzeni.,Praha: Por
tal,s.r.o., 2006 s. 47: pojem , Cirkularni otazky” zavedl tym rodinné terapeutky Mary Selvini
Palazzoli v Milané
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» Otazky hypotetického teseni®’ zacinaji napt. slovy: ,Predstavte si,
Ze by jste se rano probudil / Pfedstavte si, Ze byste potkal kouzelncho dédecka
a bylo by to vyfeseno... Jak by jste to poznal? Co by bylo jinak?...” Kouco-
vany, se prenese pres problém, diva se jakoby do budoucnosti, uva-

Zuje o skrytych moznostech reSeni.

Dobré koucinkové otazky jsou jednoduché a jsou pokladany za urcitym uce-

lem.

Mij zakaznik, neznama bytost

Jak dilezité
pro vas je...

Co ocCekavite
od...

O covam jde,
kdyz...

Co pro vas
Znamena...

Cosi
myslite o...

Cotim
myslite...

Pokladejte doplnovaci otazky!

Obrazek 3: Muj zakaznik, neznama bytost33

»Nejvétsi nedorozumeéni vznikaji z nedostatku osobni komunikace
— a ta pak vdzne v diisledku vzniklych nedorozuméni.”3

3 FISCHER - EPE, MAREN. Koucovdni:zdsady a techniky profesniho doprovdzeni.,Praha: Por
tal,s.r.o., 2006 s. 48

3 HERNDL K. Rukovét profesiondlniho prodejce, Praha: Grada Publishing a.s., 2004. s.61

3% HAVEL Vaclav, clinek internet- z dotazii novinafii. [cit. 2009-02-17]. Dostupny z WWW:
<http://my.opera.com/turecko/blog/index.dml/tag/Mobily>
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1.4 Metody a techniky pouzivané pfi koucovani

Ma koucovani pravidla?

Existuje celd fada koucovacich metod, technik a doporucenych postupii, které
jsou detailné popsany v odborné literatufe s touto tematikou. Predstavim zde

techniky a metody, se kterymi pracuji nejcastéji.

Mezi nejznaméjsi pouZivané metody pri koucovani patfi metoda

,GROW”. %

Sir John Whitmore ji odvodil z prvnich pismen anglického pfekladu slo-

va rust, zvySovani = ,, GROW”. Jak piSe ve své knize o koucovani:

,Jednd se o ucelené série vhodné poloZenych otdzek, mitici do Cty¥ riiznych ob-

lastise:

CILE (Goal Setting), a to jak na cil daného setkani, tak cile kratkodobé, dlou-
hodobé.

Zjisténi skute¢ného stavu véci — provéfeni REALITY (Reality).
MOZNOSTI (Options) a alternativni strategie nebo postupy ¢innosti

Co se ma udélat, KDY se to udéla, KDO to udéla a jaka je VULE a odhodléni to
udélat (What, When, Who, Will)¥.

SWHITMORE, J.Koucovani. 3. vydani Praha: Management Press, 2011. 5.67
% WHITMORE, J.Koucovani. 3. vydani Praha: Management Press, 2011. s.67
¥ WHITMORE, J. Koucovani. 3. vydani Praha: Management Press, 2011. .66
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Jiny pohled na metodu GROW - rozpracovany do piehledné tabulky:*

G

R

3

CiL

* Shoda na tématu pro diskuzi

* Shoda na konkrétnich vysledcich

W

REALITA

* Uvitat sebereflexi
* Nabidnout konkrétni priklady zpétné vazbhy
* Vyhnout se nebo zabranit doménkam

* Vypustit z hlavy nepodstatné historky

0

W

PRILEZITOST
¥ Zahrnout véechny typy moZnosti
* Byt otevieny klientovym navrhGm
* Poskytovat navrhy peélivé

* Ujistit se o provedeném vybéru

VULE / SHRNUTI / CO DAL?
* Pripravit plan
¥ Uréeni moiZnych prekazek
* Preménit kroky na konkrétni a naasovat je

* Souhlas s pomoci

Obrazek 4: The GROW model (vlastni zpracovani)

DALSI TECHNIKY KOUCOVANI

V rozhovoru s koucovanym jsou cilené vyuzivany dalsi konkrétni techniky

jako je napfiklad:

> OdlozZeni do policky — kouc se dohodne s koucovanym, ze toto

téma, o kterém pravé nebudou hovoftit, odlozi tzv. , do policky”.

K tématu se tak 1ze postupné vratit kdykoliv pozdéji.

> Metoda trychtyie — kdy se postupuje od obecného ke konkrétni-

mu. Od rozsahlého celku k jednotlivym detailiim. Zuzuje se okruh

probiranych bodti az zlistane ten, ktery bude probran.

3% DEMBKOWSK], S. ELDRIDGE, F. HUNTER, L.. 7 krokii efektivniho koucovdni. Brno: Computer

Press, a.s., 2009. s.90
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» Technika skalovdani — umoznuje zméfit postoj koucovaného, zmé-
fit splnitelnost, ztotoZnéni se s danou problematikou. Skdlovanim
1ze prevést kvalitativni odpovéd na kvantitativni. Naptiklad: ,Ko-
lik bodt1 si davate pro splnéni tohoto tkolu na stupnici 1 az 10 ?
V pfipadé, Ze koucovany pouzije nizsi ¢islo nez 7, je predpoklad
splnéni tkolu velmi nizky. Na zakladé vlastnich zkuSenosti dopo-

rucuji tkol (cil) upravit ¢i vymeénit.

» Shrnuti — parafrazovdanim — kouc zopakuje ve zkracené formé vse,
co jiz bylo feceno dtive, napfiklad: , TukZe vy fikite, Ze jste jiz zkusi-

li...”3

» Shrnuti — zopakovdnim — za pouziti jinych slov stejného vyznamu.
Tim si kouc ovéfi, zda spravné porozumél tomu co koucovany fe-

k.40

METODA ,INNER GAME“

Sportovni svét prevratila ,naruby” metoda Inner game, kterd se zamétuje
na odbourani vnitfnich bariér sportovce. Sportovci po velmi kratké dobé dosa-
hovali vy$si vykony, aniz by kou¢ pfili§ rozvijel technickou stranku jejich hry*.
Metoda tizce souvisi s transpersondlni psychologii. Ne vSichni koucové ji pova-

Zuji za rovnopravnou s ostatnimi technikami, pfipomind Sir Whitmore.*?

Pouzivani a stfidani raznych komunikaénich technik spolu s kladenim

otdzek sméruje k vytvoreni cile.

¥ FLEMING, I. TAYLOR, A.].D. Koucink. Vyd.1. Praha: Portal, 2005. .48

4 DEMBKOWSK]I, S. ELDRIDGE, F. HUNTER, I.. 7 krokii efektivniho koucovdni. Brno: Computer
Press, a.s., 2009. s. 163

4 WHITMORE, ].Koucovani. 3. vydani Praha: Management Press, 2011. s. 20

2 WHITMORE, ].Koucovani. 3. vydani Praha: Management Press, 2011. s. 217 - 238
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1.5 Cil koucovani

Hlavni mySlenkou a podstatou koucovani je posunout koucovaného dil,
odbourat bariéry, pfipadné dodat odvahu ke zméné urcitého chovani, nastarto-

vat ho spravnym smérem.

At si ho nazveme jakkoliv: pldn nebo cil, smér dalsiho rozvoje ¢i kariérni cil,
vZdy si ho stanovuje koucovany ve spoluprici s koucem. Idedlni stav je, kdyz si kou-

covany cil vytvari pod vedenim kouce jako by sam.

Mnohem lépe se s nim ztotozni a pfijima ho za ,vlastni”.

ZASADY PRO STANOVOVANI CILE

Cil by mél byt tzv. , SMART“#, kde prvni pismena charakterizuji body;,

které maji byt pfi tvorbé cile dodrzeny:

S srozumitelny/specificky | Je urgity, konkrétni

Je druhymi pozorovatelny a Ize Fici,
jestli byl uz dosazen ¢&i nikoliv

Jsou zohlednéna mozna omezeni,
nékdy ambicidzni, musi védét pro¢

meéfritelny

akceptovatelny/atraktivni

realizovatelny | kdyz je narocny, je dosazitelny

— |0 > <

Bez stanoveni terminu, je cil pou-

terminovany/€asovany hym pénim

Obrazek 5: Zasada SMART cile# (vlastni zpracovani)

4 DEMBKOWSK], S. ELDRIDGE, F. HUNTER, L.. 7 krokii efektivniho koucovdni. Brno: Computer
Press, a.s., 2009. s. 62
# MotivP s.r.o, Individudlni fizeni vijkonu pro K. Brno: Agentura MotivP s.r.o, 2008. s. 20
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> Dalsi zasadou vztahujici se k cili, je jeho forma. Vyzaduje se pisemnd for-
ma. Kazdy kou¢ si v ndvaznosti na své zkuSenosti, nebo oblast ve které
pusobi, zpravidla vytvari vlastni typ formulare (pfiloha ¢. 2 Koucinkovy
cil - ptiklad formulafe). Takto je cil jasné strukturovan, kdykoliv presné
ovéfitelny a vymahatelny. Formular zpravidla, a to se doporucuje, vypisu-

je koucovana osoba pod vedenim kouce.

> (il je po strance gramatické vypliiovan v 1.0osobé, tim je posileno pfije-
ti cile a ztotoZnéni se s nim. V praxi to znamena — ja udélam, ja vyresim,
ja jsem zodpovédny. Z tohoto divodu jsou pouzivany formulace typu:
Predstavim se klientovi jménem a pfijmenim... Zcela nevhodné jsou formu-
lace typu: Predstaveni se celym jménem... nebo: Predstavovat se celym jmeé-

nem...

> Po ujasnéni a vytvoreni cile, je dtlezité ovéftit si vlastnictvi daného cile,
tzn. na kolik je koucovany se svym cilem ztotoznén, kolik bodu si dava

pro splnéni tohoto cile.*

. Jen cil redlny, a zdroveni podnétny tak aby byl motivujici md Sanci na splnéni...”*

Po té koucovany pracuje na svém rozvoji jak bylo dohodnuto — pod ve-

denim nadfizeného, pfipadné zkusenéjsiho kolegy.

4 Pro ovéfeni vlastnictvi cile 1ze vyuZit napf. jiZ zminénou techniku ,Skalovani”. MiiZe nastat
situace, Ze se nepodafi nastavit pfijatelny cil, pak zaleZi, jak byla postavena zakazka,
kdoji zadal. Tato situace se fesi individualné.

4 DEMBKOWSK], S. ELDRIDGE, F. HUNTER, L.. 7 krokii efektivniho koucovdni. Brno: Computer
Press, a.s., 2009. s. 67
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Na pfistim setkani se kouc spolu s koucovanym vraceji ke splnéni cile
a spolecné vyhodnocuji tispésnost plnéni.
Rozebiraji kroky a ¢innosti, které podpoftily splnéni cile, nebo naopak

vedly k jeho nesplnéni.
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1.6 Diléi zaveér

Koucink je néco, co se jevi jako vrozend lidskd schopnost. Kazdou schopnost
je potfeba dale upravovat a zdokonalovat. Koucink je o individudlnim rozvoji,
ktery pomaha probouzet a odhalovat vnitini potencial. Viyuzivd celou fadu komu-
nikacnich metod a technik. Podporuje, povzbuzuje, ale soucasné prendsi zodpo-
védnost pfimo na daného jedince.

Pfi koucovani lze uspésné pouzit Kolbiv cyklus uceni, ktery vychdazi
ze zkuSenosti: Koucovany nejprve proziva konkrétni zkusenost, ktera vychazi
z konkrétni ¢innosti, nebo akce ,,Néco se stalo” — aktivné vnima a odpovida
si na otazku ,,Co se stalo?” ,Jak jsem zareagoval?” — hleda pfic¢iny a premysli
,Co z toho plyne?” ,Co mohu udélat jinak?” — vznika tak dalsi, bohatsi zku-
Senost a otazka ,,Co dal?”.

Pfi koucovani je dalezité zacit vzdy konkrétni zkuSenosti.

AKTIVNI KONKRETNI
ZKUSENOST ZKUSENOST
TEOREZOVA uvAzuvE
Ni POZOROVANI

Obrazek ¢. 6: Kolbuv cyklus uceni (vlastni zpracovani)

Podobné jako Kolbtv cyklus uceni, uzavird se pii koucovani jeden

okruh tim, Ze postupuje na vyvojové spirdle vyse.

# REITMAYEROVA, E. BROUMOVA, V. Cilend zpétnd vazba: metody pro vedouci skupin a ucitele.
Praha: Portal, 2007. s. 23

24



2 Moderni podnik a koucovani

,, Lidé se citi mnohem pohodInéji se starymi problémy, nez s jejich fesenimi ...”

John Calvin Maxuwell

Pfredmétna financéni instituce je moderni penézni tstav, ktery nabizi
svym klientim Sirokou Skalu modernich produktti. Je soucasti velké mezina-
rodni skupiny. Hlavnim cilem spolec¢nosti je poskytovat klientiim vysoce sofis-
tikované produkty a flexibilné reagovat na ménici se prostiedi. Vizi spole¢nosti
je stat se referen¢ni bankou na Ceském trhu a poskytovat kvalitni sluzby zakaz-

niktim.

Obecné lze fici, ze : ,Cilem je ekonomickd vykonnost banky na jedné strané

a spokojenost a pracovni seberealizace zaméstnancii na strané druhé.”*

2.1 Rizeni lidskych zdroja

Popisovana financni instituce je vyznamnym subjektem také z pohledu
trhu préace, nebot pocet zaméstnancii se blizi 10 tis. osob. Trvale se umistuje
do 10. mista na Zebficku nejZddanéjSich zaméstnavatelii, vzhledem k tomu, Ze pra-
covat pro tuto financ¢ni instituci je do jisté miry také prestizni zalezitosti. Proto
ma banka tu vyhodu, Ze jeji zaméstnanci jsou velmi loajdlni, i pfesto, ze jsou
nané z hlediska lidskych zdroja kladeny vysoké ndroky. V organizaci je velmi
nizka fluktuace. Zaméstnanci jsou nejen loajalni, ale i motivovani a s odpovida-

jici irovni vzdélani.

8 MARQUES,C. JIRASEK, F. a kol., Rizeni lidskych zdrojti. Praha: ©Bankovni institut,a.s. Pra
ha, 1996. s.3
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»Nasi filozofii je budovat se zaméstnanci dlouhodobé partnerstvi, zaloZené

na vzdjemne diivére a oteviené komunikaci.”*

,Podle Typologie organizaci dle L. Kostroné (obrazek 7), se predmétna
finan¢ni instituce fadi do II. kvadrantu mezi velké firmy, které se pohybuji
v silném konkurenénim a dynamicky se ménicim prostfedi, které je pozname-
nané vleklou krizi bankovniho sektoru. ,, Potiebuje mit stabilitu velké lodi, se kterou
jen tak néco nezakymici, soucasné musi mit vytecné manévrovaci schopnosti a schop-

nosti pruzné reakce”.>

velka firma

I. 11.
dravé konku-
stabilni rencni
prostredi prostredi
III. IV.

mala firma

Obrazek 7: Typologie organizaci dle L. Kostroné (vlastni zpracovani)

Personalni strategie se v této financ¢ni instituci vytvari pro obdobi 2 — 3
let, izce navazuje na obchodni strategii. Operativné se pfizptisobuje vzniklé
situaci. Firma zaméstnava ruzné zameéstnance, od konzervativnich, ktefi sméru-

ji svou ¢innost jako by dovniti a podporuji ty ,,akéni”, ktefi prezentuji firmu

©“KOMERCNI BANKA, Sekce kariéra, titulni strana [cit. 2011-10 -20]. Dostupny z WWW:
<http://www.kb.cz/cs/o-bance/kariera/kb-jako-zamestnavatel/index.shtml>

5)HRONIK, F. RINDOSOVA, L. Managing People.Brno: International Business School®,
2010/2011, s.10
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navenek.”! Persondlni fizeni ma dana pravidla, upravena vnitifnimi jednoznac-
né komunikovanymi pfedpisy a postupy. Je zde propracovany systém naboru,
ziskavani novych pracovnikii, navazujici zptisob hodnoceni, vzdélavani, odmé-
novani a benefiti. Nedilnou soucasti je vyhledavani a vychova ,Talentt”.
Firemni kultura je jasné koncipovana. Soucasti je vlastni eticky kodex.

Tato banka, jako jedina na Ceském trhu, zpiistupnila na svych internetovych
strankach ,, Pravidla jedndni skupiny a etické zdsady jejich zaméstnancii.”>?> Rovnéz
je zde kladen dtraz na socidlni odpovédnost. Financni instituce zaloZila Nadaci
Jistota, ktera témét dvacet let patfi podle zebficku Fora darcti mezi 10 nejvétsich

firemnich nadaci v Cesku. 3

Ve finan¢ni instituci jsou jasné proklamovany tyto hodnoty: profesio-

nalita, tymovy duch a inovace.

51 HRONITK, F.,RINDOSOVA, L. Managing People. Brno: International Business School®,
2010/2011, s.10-11

22KOMERCNI BANKA, O bance. [cit. 2012-03-23]. Dostupny z WWW:
<http://www.kb.cz/file/cs/o-bance/o-nas/eticky-kodex-kb/kb-strucny-prehled-etickych-
pravidel.pdf>

53 Nadace Jistota — podporuje zejména vznik BABYBOXU, podpora SOS détskych vesnicek,
polohovaci ltizka. KOMERCNI BANKA , O bance. [cit. 2012-03-23]. Dostupny z WWW:
< http://www.kb.cz/cs/o-bance/o-nas/spolecenska-odpovednost/nadace-jistota/o-nadaci-
jistota.shtml>
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2.2 Hodnoceni zameéstnancu

Utvar lidskych zdrojti (dale HR), participuje nad pravidelnyjm hodnocenim
zaméstnanct.

Cilem procesu ,,Ro¢niho hodnoceni”, je vyhodnotit vykon zaméstnance
za uplynulé obdobi. Soucasné jsou stanoveny tukoly, cile a osobni plin rozvoje
pro dalsi obdobi. Soucasti roéniho hodnoceni je kariérovy rozvoj , Talentii” a pri-

ce s mobilitou’* zaméstnancu.

Hodnoceni probihd na zacatku kazdého roku. Internimi predpisy je dan
presny postup — utvar HR rozesild jednotlivym zaméstnanciim elektronicky
aktudlni formula¥ ,HODNOCENI” (viz. pifloha 3)¥% — zaméstnanec vyplni —
predhodnoti dosaZené vysledky — navrhne si osobni cile pro dalsi rok — vyja-
dfi se k mobilité¢ — odesild na manaZera ke zhodnoceni vykonu — manazer
zpracuje — pozve pracovnika na hodnotici pohovor — zhodnoti spolecné
uplynulé obdobi — nastavi novy roé¢ni plan a rozvojové cile — podepsané, od-
souhlasené obéma stranami — manazer odesild na utvar HR.

Tam se schazi kariérovy vybor a schvaluji plany mobility, zafazeni

do ,Talent1”, pfipadné dalsi kariérové presuny.

Priibézné hodnoceni pak funguje na mésicni bazi, kdy zaméstnanec dosta-
va pravidelnou zpétnou vazbu, takze vi, jakych dosahuje vysledkii. Prodejni
vysledky jsou sledovatelné denné, zpravidla se vyhodnocuji 1x tydné. Ctvrtlet-
né je provadéno dalsi dil¢i hodnoceni, spojené s vyplatou (Castéji pozastavenim,

kracenim bonusti).

% MOBILITA- zde se zaméstnanec vyjadfuje k otdzce, zda ma zajem pfesunout se na jiné misto,
jinou pozici v rémci celého tizemi CR. Prace s TALENTY- manaZefi si za podpory HR konzul-
tantti vytypovavaji nové zaméstnané absolventy VS, kteff maji moznost po zapracovani ab
solvovat specidlni programy a rozvijet svou kariéru.

55 P¥iloha 3, ukazka jednoho z nékolika formulafd, ktery je vyuzivan pro HODNOCENT
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V navaznosti na vysledky jednotlivce je hodnocen tym, pobocka, region,

celd finanéni skupina.

2.3 Systém vzdélavani zaméstnaci

V této finanéni instituci funguje propracovany a uceleny systém vzdéldvini
zaméstnancii. Jsou nastavena presna pravidla pro kazdou pracovni pozici, kdy
ajak bude vzdélavana. Systém funguje od prvniho dne po nastupu nebo pfe-
stupu do prislusné pracovni pozice. Pro kazdou pozici je pripraven konkrétni

modul skoleni.

Zaméstnanci jsou Skoleni ve vlastnim vzdélavacim centru, jehoz soucasti
jsou takeé Skolici pobocky. Zde vyucuji lektori, ktefi maji praktické zkusenosti
z ptsobeni v pobockové siti. Jen specialni nadstavbové kurzy jsou zajisStovany
externimi firmami a jejich lektory. Kazdy zaméstnanec ma v rdmci ro¢niho hod-

noceni zaméstnancli nastaven osobni plin vzdéldvini.

S rozvojem vypocetni techniky, a také z tispornych diivodd, je fada kur-
z(i feSena tzv. e-learningovou vyukou a e-learningovym testovanim. Jedna
se kurzy typu eticky kodex, standardy kvality, bezpecnost prace, pozarni
ochrana, odborné certifikace ¢i provéreni konkrétnich znalosti pfedpisové za-
kladny, atd. Pracovnik si sdm nastuduje pfislusny kurz v poéitaéi, po té absol-
vuje test v pfedepsaném rozsahu, rovnéz na svém pocitaci. Po uspésném absol-

vovani kurzu ziskava certifikat, potvrzujici ukonceni a ziskany pocet bodi.

Také interni kou¢ se podili na vzdélavani zaméstnanci.
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Participuje nad zavadénim novych procesti a produkti do prodejni sité
pobocek. Skoli prodejce ( finanéni poradce) a jejich p¥imé nad¥izené. Soucasti
vSech vzdélavacich akci je teoretickd cdst, probihajici v pocitacové ucebné.
Na teorii navazuje ¢ast praktickd, s workshopy, vycvikovymi filmy a s moznosti
vyzkousSet si vSe ,na necisto”, bez pritomnosti klientti.

Interni kou¢ ma prileZitost rozvijet dalsi prodejni dovednosti kouc¢ovanych,
pozdéji, naslednym koucinkem, pfi svych navstévach na jednotlivych poboc-

kach.
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KOUCOVANI ZAMESTNANCU

Jak probiha koucovani zaméstnancti ?

V této firmé pracuje 20 internich kouct, ktefi spolupracuji v misté svého
plisobeni sfadovymi zaméstnanci na pozici financ¢nich poradct, dale
s liniovymi manazery, tedy fediteli jednotlivych pobocek, naméstky a vedouci-
mi pracovnich tym.

Interni kou¢ se pohybuje v regionu, kde pocet koucovanych dosahuje ma-
ximalné 90 osob. V priméru se uskutecni 3 az 5 koucinkovych schtizek ro¢né
s kazdym zaméstnancem. Kouc¢ si pred schiizkou dohodne s pfimym nadfize-
nym, na co se pri kouc¢inku zaméfi. Toto je vize idedlniho stavu.

Koucovani, az na vyjimky, nemaji zpravidla svou vlastni predstavu
0 r0zvoji.

Kouc¢ stinuje poradce pfi vSech probihajicich ¢innostech jako je napf. pfi-
prava na jednani s klienty, konkrétni jedndni s klienty, telefonovani klient(im,
dodrzovani predepsanych standardfi, prace s jednotlivymi programy a aplika-

cemi, orientace v produktech atp.

V pripadé stinovini liniového manazera, se koucovani zaméfuje na jednani
s podfizenymi, pfipravu na jednani, porady, uroven komunikace se zaméstnan-
ci a klienty, organizace prace na bankovni hale, feSeni problémovych situaci

a fadu dalsich krokd.

Vyssi manaZery interni kouc v této financni instituci nekoucuje.
Po skonceni stinovani kouc i koucovany spolecné probiraji pribéh koucin-

kové schiizky, sledované aktivity, upfesnuji si moznosti dalsiho rozvoje — sepi-

suji cil, kde jsou dohodnuty konkrétni kroky a tikoly.
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Cil je stanoven vZdy sterminem. Je dodrzovana zdsada SMART ( viz
predchozi kapitoly). O cili je nasledné informovan pfimy nadfizeny, ktery
se podrfizenému pracovnikovi vénuje do dalsi koucinkové schiizky, a je tedy

za rozvoj pracovnika pFimo zodpovédny.

Termin dalSiho spole¢ného setkani se odviji podle aktualni situace. Jsou
pracovnici, které kouc navstévuje castéji. Jedna se o nové zaméstnance, pfipad-
né dojde — li ke zméné pracovni pozice. S ostatnimi pracovniky pracuje po do-
hodé s jejich nadfizenym. Interni kouc je také nablizku, vyskytne-li se problém,
se kterym mtiZze pomoci. Rovnéz participuje na zavadéni novych postupti.

,Koucovat znamend: Pomdhat odhalovat a rozvijet, co je v moZnostech dru-

hjch 56

KOUC JE PORADCE PRO
OSOBNI ROZVO] CILEM JE ZRALA

KOUC JE MENTOR PRI OSOBNOST
SLUZEBNI ORIENTACI

KOUC VYZYVA =

K OPTIMALNIMU CILEM JE ZRALOST
VYKONU
-

5 S PRO PLNENI UKOLU
KOUC POMAHA PRI
ZVLADANI ODBORNE
KOMPETENCE

Obrazek 8: Jak kou¢ funguje* (vlastni zpracovani)

5% HENDRICH, FRITZ, Energie ¢ty elementii pii vedeni a tizeni lidi., Praha: Euromedia Group k. s.
— Knizni klub v Praze, 2011. s.69

57 Obrazek 8: Jak kou¢ funguje; HENDRICH, FRITZ, Energie ctyf elementii p¥i vedeni a fizeni lidi.,
Praha: Euromedia Group k. s. — Knizni klub v Praze, 2011. .69
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2.4 Diléi zaver

J. E. Kennedy, kdyZ konstatoval, Ze ,zatimco 19. stoleti bylo stoletim piry,
20. stoleti bylo stoletim atomové energie a elektroniky, pak 21. stoleti bude stoletim pe-
dagogiky a psychologie”*® , nemohl ani zdaleka pfedvidat, jak moc budou jeho

slova pravdiva.

Fyzicky ndrocnou a hrubou praci postupné prebiraji diimysIné stroje.
Stoupa pocet zaméstnancti ve sluzbach a podptlirnych ¢innostech. Roste celkova
uroven vzdélanosti, modernizuje se nejen pracovni prostfedi, ale také zptisob
jak vést, ridit, motivovat zameéstnance ke stale vy$sim vykonitim, a z toho ply-

noucich zisku vlastniki.
Za to vsechno ale platime svou dan. Tradi¢ni socidlni hodnoty, vztahy,
vazby a jistoty se rozpadaji, takze globalni problémy na nads dopadaji bez rozdi-

lu.

Koucovani se svym socialné — pedagogicko — psychologickym podtex-

tem — do nasi doby patfi a nachazi zde Siroké uplatnéni.

58 IMS BRNO, prednaska Mgr. Petr Sykora, Ph.D., 11.9.2010, PELIKAN, J. Vijchova jako teoreticky
problém. Ostava: Amosium servis, 1995, s.5. ISBN 80-85498-27-8.
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3 O koucinku v podminkach moderniho podniku

., Co slysim, to zapomenu. Co vidim si zapamatuji. Co si vyzkousim, tomu rozumim.”

LRF
(Konfucius)

Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci finan¢ni instituce je zpétnou vazbou
na mou prdci interniho kouce, na to, jak je v této organizaci koucovini vnimdno.
V soucasné pozici kouce pracuji tfetim rokem. Jedna se o nové zfizenou pozici
v nasi financéni instituci. Nejprve jsem prosla velmi zajimavym, i kdyZ ndroc-
nym vybérovym fizenim. Nasledné jsem absolvovala, nékolika fazovy Sesti mé-
si¢ni Skolici trénink u externi agentury.

Prvni rok jsem vykonavala tuto pozici pod dozorem externiho senior —
kouce. Az po té jsem zacala pracovat samostatné.

Takto nas pracuje 20 internich kouc¢t v ramci nasi sité pobocek po celé
republice. Od doby, kdy vznikla tato pozice, nebyl uskutecnén Zidny priizkum ¢i set-

reni mezi zaméstnanci nebo mezi vedenim financni instituce.
Po zpracovani a vyhodnoceni vysledkti, chci dotaznik nabidnout kole-
glim do dalSich regionti pro uskutecnéni Sirsiho Setfeni v celé siti prodejnich

pobocek. Vysledky vyuziji pro osobni profesni rozvoj a rozvoj kolegti.

Zpracované vysledky soucasné predam také rediteli, v jehoZ plisobnosti

jsem dotaznikové Setfeni provadéla.
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3.1 Definice problému, cile vyzkumu a hypotéza

Domnivam se, Ze urcité obecné povédomi o koucinku v této financni in-
stituci je, nebot v minulosti zde jiz dvakrat byly pokusy o zavedeni koucovani,
jako soucast fizeni, ale vZdy sklouzly ke konfrontaci a hodnoceni.

Rada zaméstnancti, ktefi tohoto byli tdastni, maji koucovani spojeno
s velmi negativnimi zkuSenostmi. Doslo zde k 1iplné degradaci slova koucovdni. Zce-
la zdsadni zména nastala aZz zavedenim pozice interntho kouce, kdy nejsem
svazana zadnymi prodejnimi tkoly ani vysledky, a mohu se tak opravdu véno-

vat zvySovani ,,mékkych” dovednosti zaméstnact.

Jen si nejsem jista, zda to takto pozitivné vnimaji i kolegové.

Negativni zkuSenost z minulosti — to bude jeden z divodii, pro¢ zamést-
nanci nedovedou plné docenit vyznam koucovini. Ziejmé podobné, jako na kouco-
vani nahliZi celd naSe spole¢nost. Ur¢ité je to i vlivem politického rezimu, ktery
zde pusobil na vyvoj socidlniho prostiedi, jez zde v uplynulych letech panovalo,
(zejména v obdobi totality a v post - totalitnim obdobi). Lidé jsou diky tomuto

minulému reZimu stale spiSe zvykli prijimat pfikazy, nafizeni, kritiku a tresty.

K modernim metodam, tedy i ke koucinku je jejich postoj ,,mirné fe-

ceno” skepticky.
Rada finané¢nich poradcti podle mého nédzoru, dosud vnima koucovani

jako nutné zlo, ¢i dalsi vymysl vedeni, ktery po case ,pomine a vysumi”. Ke kul-

tivovani osobnosti, k péci o sebe sama jsme nebyli v minulosti vychovdvdni.
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Predpokladam také, Ze liniovi manazefi pfistupuji ke koucinku a kou-
covani pouze formdlné, to ,aby bylo vedeni spokojeno”. Nepracuji skou-

¢inkovymi cili a podfizenymi systematicky, ale jen proto, Ze se to musi.

Dosud se tedy s koucinkem plné neztotoznili.

V poslednich letech jsme se az pfili§ casto setkdvali s bezmySlenkovitym
prebirdnim prvk jiné kultury. Jsme narod, ktery je ovliviiovan narodnimi kul-
turnimi tradicemi, mame urcitou vzdélanostni troven, a proto neni mozné

zkopirovat model fungujici v jiné zemi, jiné kultufe.

Je potieba pretavit tyto modely na nase podminky a prostredi.>

¥KRAUS, B. SYKORA,P. Socidlni pedagogika I. Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2009.
s.27-31
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CILEM DOTAZNIKOVEHO SETRENI JE ZJISTIT:

» zda koucovani poradci a manZefi védi co je koucink
o zda se o koucink viibec zajimali
> zjakych zdrojt cerpali informace o koucinku
» zdaje rozdil v ziskavani informaci mezi manazery a poradci
> provést analyzu postoji vnimani poradcti a stfednich manazert
k probihajicimu koucinku / koucinkovym schiizkdm ve financni instituci
> zda je postoj ke koucinku / koucinkovym schiizkdm a jejich vnimani
ovlivnéno urovni pracovniho zarazeni
o tzn.jak je vnima financ¢ni poradce, co jemu schtizky pfinasi
o jakje vnima liniovy manaZer, cojemu pfinasi
> jakou roli zde ma délka vykonavané praxe ve finan¢ni instituci
o rozdil ve vnimani koucdinku mezi sluzebné , starsimi“a slu-
zebné ,mladsimi” zaméstnanci
> jakou roli zde ma vék — zda je rozdil ve vniméni koucinku podle véko-
vych kategorii
> kdo pracuje s lidmi, kdyZ tam neni kou¢
> jak se pracuje s cili, které si pfi koucinku nastavili
o ovéfit, jak je vnimaji

> co pro kolegy mohu j4, jako interni kouc udélat
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V SOULADU S CILEM ME PRACE JSEM ZFORMULOVALA
TYTO HYPOTEZY:

H 1- Mezi manaZery a poradci neni rozdil v projeveném aktivnim

zajmu o koucink a podstatu koucovani

H 2 - Poradci maji vétSinou negativnéjsi pristup ke koucinkové

schuzce neZ manazeri

H 3 - Sluzebné starsi poradci i manazefi castéji vnimaji koucin-

kovou schtizku negativnéji, nez sluzebné mladsi kolegové

H 4 - Poradci i manazefi ve vyssi vékové kategorii vnimaji kou-
¢inkovou schiizku negativnéji, nez kolegové v nizsich vékovych

kategoriich

H 5 - Manazeti pracuji s podfizenymi odliSné od koucovacich za-

sad a predstav vedeni
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3.2 Struktura prizkumného vzorku

Dotaznikovy prizkum bude proveden mezi zameéstnanci soucasné moderni

financ¢ni instituce, ve které ma majo-
ritni podil zahrani¢ni akcionaf.
Na ¢eském finanénim trhu ptlisobi
déle nez 20 let. Jedna se o stabilni
finan¢ni instituci s vyraznym podi-
lem na bankovnim trhu.
Dotaznikovy prizkum bude tzv.
,oybér zamérny“®, bude proveden
ve vSech pobockach, které jsou v mé
plisobnosti — tyka se Olomouckého
a Castecné Moravskoslezského kraje,
viz. obrdzek 9 - Mapa obchodnich
mistL.

Do dotaznikového prizkumu bu-

dou zarazeni vSichni fadovi zamést-
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Obrazek 9: Mapa obchodnich mist

nanci, ktefi pracuji na pozici finanénich poradct a to v poctu 70 osob, a dale

jejich pfimi nadfizeni a to v pocétu 27 osob. Pfimy nadfizeny je zpravidla reditel

obchodniho mista, vedouci tymu a ndméstek feditele, ktefi maji minimalné 3

podfizené pracovniky.

Predpokladany pocet respondentti, vzhledem k nepfitomnosti cca 80 osob.

60 RADVAN, E., VAVRIK, M., Metodika psani odborného textu a vyjzkum v socidlnich védich. Brno:

Institut mezioborovych studii Brno, 2009. s. 41

61 Obrazek 9: Mapa obchodnich mist. Obchodni mista v mé ptisobnosti jsou oznacena modre.
Dostupné z WWW: http://spravnimapa.topograf.cz/
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3.3 Metody Setfeni

V navaznosti na hypotézu a cil této bakalarské prace jsem zvolila metodu
kvantitativniho vyzkumu. Postupovala jsem tedy pozitivisticky, t.j. logicko — deduk-
tivné:®?

Za nezdvisle proménné byly zvoleny pozice poradce — manaZer, ve dvou pfi-
padech byl za nezavisle zvolené proménné zvolen veék respondetntt a délka tr-
vani v pracovni pozici.®

Zavisle proménné jsou znalosti koucinku, vnimdani koucinku, prdce s cilem,
schiizky, koucink.

Dotaznik, (viz. priloha 3), je sloZen z uzavfenych otazek, Skalovacich
otdzek a 3 otevienych otdzek, jejichz zodpovézeni bylo nepovinné. Dvé z otazek
v dotazniku jsou kontrolni otazky, z nichZ je patrné, zda respondenti odpovidaji
pravdivé, piipadné zda svou odpovéd ucelové upravili.

Skalovaci otazky pouzité v tomto dotazniku, jsou otazky, které jsou stan-
dardné pouzivany pro ziskani — zpétné vazby a pro méfeni efektivnosti koucin-

ku.t4

Vystupy dotaznikového Setfeni jsou podrobeny bivariacni analyze.*

V kapitole 3.4, byly zpracovany formou graft a interpretaci.

62 RADVAN, E,, VAVIVQI’K, M., Metodika psani odborného textu a vyjzkum v socidlnich véddch. Brno:
Institut mezioborovych studii Brno, 2009. s. 39

6 Poradce = finan¢ni poradce, pfimy prodejce produktd, ktery pracuje na bankovni hale; manazer
= pfimy nadfizeny finan¢niho poradce.

6 DEMBKOWSK]I, S. ELDRIDGE, F. HUNTER, L. 7 krokii efektivniho koucovdini. Brno: Computer
Press, a.s., 2009. s. 178

6 RADVAN, E,, VAVIVQI’K, M., Metodika psani odborného textu a vyjzkum v socidlnich véddch. Brno:
Institut mezioborovych studii Brno, 2009. s.45
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PRACE S DOTAZNIKEM

V pribéhu trvani Setfeni, které probihalo od zafi do listopadu 2011, bylo
navstiveno 19 obchodnich mist, kde bylo osloveno 97 respondentii. Dotaznik
byl osobné predan kazdému pritomnému respondentovi, pfi navstévé daného
obchodniho mista.

Soucasné byl kazdému respondentovi vysvétlen diivod Setfeni a predany
instrukce ke zplisobu vyplnéni dotazniku. Jednotlivé vyplnéné dotazniky vha-
zovali respondenti v priubéhu daného dne do specidlni zapeceténé plastové
obalky tak, aby byla zajisténa anonymita. Obalka, kterd byla umisténa v zdzemi

( kuchyrika, Satna), byla vzdy tentyZ den z obchodniho mista odvezena.

Po otevieni obalky, pfed zahdjenim zpracovani, byly vyplnéné dotazniky
zkontrolovany po formalni strance, zda je vSe vyplnéno, vSechny odpovédi.
Vzhledem k netiplnosti vyplnéni byly vyfazeny 2 dotazniky. Zkontrolované
dotazniky byly rozdéleny do dvou skupin podle nezavisle proménné a takto

dale vyhodnocovany. V pribéhu Setfeni bylo vraceno 87 dotaznikti, tedy 84%.

Udaje z dotaznikt byly ptevedeny do tabulek, které jsem si predptipra-
vila. Pouzitim programu Excel 2007 byly pfepocteny na procentudlni hodnoty.
Nasledovalo zpracovani do grafickych vystupti. Konkrétni slovni vyjadfeni
z otevienych otdzek byla pisemné zpracovana do Inspirovniku a jsou soucasti

této bakalafské prace.
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3.4 Vysledky vyzkumu

Analyza dotaznikového Setfeni pfinesla tyto vysledky:

PRVNI CAST VYZKUMU BYLA ZAMERENA NA ZAJEM
O KOUCINK A PODSTATU KOUCINKU

Cilem bylo zjistit, zda poradci a manaZefi védi co je koucink,

zda se o koucink viibec bliZe zajimali.

Domnivate se, Ze vite co je koucink

EPORADCI m MANAZERI

77%
75%
23%
N 0% 0% 0% 0%
) - -
ANO SPIS ANO NEJSEM SI NE
JIST/a

Graf ¢. 1 Srovnani poradcii a manazeri: Domnivate se, Ze vite co je koucink

Koucovani nema v nasi zemi ,, mimosportovni” tradici. Je to mlada disci-
plina, presto se vice nez tfi ¢tvrtiny poradcli a manazertt domnivaji, ze védi,
co je koudink (75% poradcti a 77% manazerti). Moznost NE a NEJSM SI JIST/A,

nevyuzil zadny z respondentd.
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Dale bylo cilem zjistit, z jakych zdroji informace o koucinku a koucovani
Cerpali, pfipadné zda je rozdil v ziskavani informaci mezi fadovymi zamést-
nanci a manaZery. Jak se skutecné v této oblasti vzdélavali, odkud cerpali in-

formace a jaky byl nejcastéjsi zdroj informaci o koucovani:

Z jakého zdroje jste cerpal/ainformace
0 Koucinku

27% mPORADCI = MANAZERI
26%

11%

J 8% | 8%
|1 S o% 6%
|

| | 5% || ‘
i JI il ! % / .'-I
\ {v \ {\i M 2% 2%
] ¥ (] \—/¥' ...'\

KOUC  NADRIZENY SKOLENI  INTERNET  CASOPIS KNIHA ~ KOLEGOVE  FILMY, TV

Graf ¢. 2 Srovnani poradci a manazeri: Z jakého zdroje jste cerpal/a informace
o koudinku
Nejcastéjsi zdroj informaci o koucinku byl pro poradce kou¢, ve vice nez
25%, dale nadfizeny 19%. 12% se dovédélo o koucovani na Skoleni, od kolegti

pak 6%. Od 3% do 5% se pohybuji dalsi zdroje jako internet, ¢asopis ¢i kniha.

Pro manaZery byl nejcastéjSim zdrojem informaci o koucinku ve 27%
kou¢, 25% informaci obdrzeli na Skoleni, 18% informaci bylo od nadfizenych
a 6% od kolegti. Od 3% do 8 % &erpalo z Casopist, internetu. Ze koucovani znaji

pouze z filmi a televize shodné uvedla 2% jak manaZerd, tak i poradcti.
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DILCI SROVNANI GRAFU ¢.1 PROTI GRAFUM é.3 a é. 4

,Zajimal/a jste se nékdy o koucink” a , Zajimal/a jste se nékdy o podstatu
koucinku, cile, metody*

Zajimal/ajste se nékdy o koucink

m PORADCI = MANAZERI

49%

22% 559
9%
5(7."0
1%
LN
5 -
ANO SPIS ANO NEJSEM SI JIST/a NE

Graf ¢.3 Srovnani poradcli a manazer(: Zajimal/a jste se nékdy o koucink

V pripadé poradcii — kdy 75% tvrdilo, Ze vi co je koucink (graf ¢. 1). Soucasné
ptizndvaji, ze se o koucink nékdy zajimalo jen 22%, spiSe ano, udava témeért
polovina.

Nikdy se nezajimalo o koucink 20% a nent si jisto 9%.

V ptipadé 77% manazerii, ktefi se domnivaji, ze vi co je kouéink (graf ¢.1),

se 55% dle (grafu ¢. 3), o koudink jiz v minulosti zajimalo, spiSe ano udava 41%.
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Zajimal/ajste se nékdy o podstatu koucinku, cile,
metody
mPORADCI  w MANAZERI

41%

ANO SPIS ANO NEJSEM SI JIST/a NE

Graf ¢. 4 Srovnani poradcti a manazerd: Zajimal/a jste se nékdy o podstatu
koucinku, cile, metody

V piipadé poradcii — kdy 75% tvrdilo, Ze vi co je koucink (graf ¢. 1),
se o podstatu koucinku se zajimalo jen 34% a spiSe ano 41%, (graf ¢. 4). 17%

dokonce pfiznava, Ze se o podstatu koucovani nezajimalo.
V piipadé 77% manaZerii, ktefi se domnivaji, Ze vi co je koucink (graf ¢.1),

se 45% (graf ¢. 4), zajimalo také podstatu koucovani. Spise ano zvolilo 50%

z nich.
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PODIVEJME SE NYNI NA VNIMANI KOUCINKOVE
SCHUZKY

Jak ji vnimaji poradci a manaZeri.

Zda je postoj ovlivnén trovni pracovniho zafazeni, tzn. jak ji vnima po-
radce, co mu to pfindsi. A jak to vnima manazer, co jemu koucinkova schiizka
prinasi.

Vzhledem k tomu, Ze jsem pouZila 12 moznych vyjadfeni, rozdélila jsem
pro prehlednost odpovédi na dva grafy: €. 5 a) a ¢. 5 b), a to podle ¢etnosti pou-

zitych odpovédi:

Jak vy osobné vnimate koucinkovou schiuzku

® PORADCI = MANAZERI

| 26,0%

20,0% |

18,0%

PODPORA PROSTORPRO INFORMACE DALSISKRYTE NABiziJINY NUTNEZLO
SPOLUPRACE DALSIROZVO)  NOVINKY HODNOCENI POHLED POZADAVEK
VEDEN{

Graf ¢. 5 a) Srovnani poradct a manazer: Jak vy osobné vnimate kouc¢inkovou schiizku
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V pripadé poradcii je nejcastéji kouéinkova schiizka vnimana jako podpo-
ra a spoluprace u 25%. V rozmezi 16% aZz 20% se pohybuje pozitivni vnimani
koucinkové schiizky jako prostoru pro dalsi rozvoj, moznost informaci a novi-

nek, pfipadné nabidnuti jiného pohledu.

V piipadé manazerii dokonce 29% vnima koucinkovou schiizku jako
podporu a spolupraci. Jako prostor pro dalsi rozvoj ji vnima 26% a pro 23%

je to moznost jiného pohledu. Informace a novinky ocenuje 10%.

KOUCINKOVA SCHUZKA NENi VNIMANA JEN POZITIVNE

Objevuji se nékteré negativni odpovédi, jak ze strany poradcd, tak také
ze strany manazerfi.

10% poradct se domniva, Ze je to jen dalsi skryté hodnoceni.

Totéz si mysli také celych 6% manaZerii.

O tom, Ze koucink je jen nutné zlo a pozadavek vedeni je pfesvédceno 5%

poradcti a 2% manazert.
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Jak vy osobné vnimate koucinkovou schuzku

®PORADCI = MANAZERI

0,5%
0,5%
000 000
0%
J—— /
DELA sI svou SKOLENI KOuc. NIC MITO PRIJEMNE NEVIMm
PRACI NEPOTREBUJI  NEPRINASI ZPESTREN{ NEMAM

DNE NAZOR

Graf ¢. 5 b) Srovnani poradcti a manazer: Jak vy osobné vnimate koucinkovou schtizku

Porovname — 1i si velmi negativni ndzory na koucinkovou schtizku, zjisti-
me, Ze 2% manzeru fikaji, Ze jim nic nepfinasi, dal$i 3% to vnimaji tak,

ze si koud déla svou préaci.
Shodné s manaZery také 3% poradcti tvrdi, Ze kou¢ si déla svou praci,

pro dalsi 2% je koucinkova schtizka Skoleni. 0,5% respondenti se shodlo

na tom, Ze jim nic nepfindsi, anebo je to jen pfijemné zpestfeni dne.
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DILCI SROVNANI
GRAFU & 6aé. 7, VKONTEXTU GRAFU &.5a) aé.5b)

,Myslim, Ze doslo k dobrému navazani spojeni” a ,Myslim, Ze se mi dostalo

spravné a konstruktivni zpétné vazby”

Myslim, zZe doslo k dobrému navazani spojeni

PORADCI ~ MANAZERI

64%
45% ||
i I
| 1
|
13%
[1 74
8'_0 1%
/V \ 0% 0% 0%
/ e - T
URCITE SOUHLASIM  ANISOUHLAS NESOUHLASIM  ROZHODNE
SOUHLASIM ANI NESOUHLASIM
NESOUHLAS

Graf ¢. 6 Srovnani poradci a manazera: Myslim, Ze doslo k dobrému navazani spojeni

I presto, Ze se celd jedna pétina poradcii s kouc¢inkovou schtizkou zcela ne-
ztotoznila, velmi kladné se vyjadfuji k otdzce, zda se domnivaji Ze doslo
k navazani dobrého spojeni ( graf ¢. 6), kdyz 45% urcité souhlasi a 46% souhlasi.
ani souhlas, ani nesouhlas vyjadfilo 8%. Pouze 1% rozhodné nesouhlasi.

V pfipadé manaZerii jsou vyjadieni jesté pozitivnéjsi — celych 64%urcité
souhlasi a 23% souhlasi. 13% z nich vyjadfilo ani souhlas, ani nesouhlas.
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Myslim, Ze se mi dostalo spravné a Konstruktivni
zpétnévazby

mPORADCI » MANAZERI

50%
=0 o
., P 45%
43% i
.II i||
il
| |
|
i
12%
5%
0% 0% 0% 0%
N
> A o
URCITE SOUHLASIM ANISOUHLAS NESOUHLASIM ROZHODNE
SOUHLASIM ANINESOUHLAS NESOUHLASIM

Graf ¢. 7 Srovnani poradci a manazZer: Myslim, Ze se mi dostalo spravné a konstruktiv-
ni zpétné vazby

Projdeme — li si graf ¢. 7, zjistime, Ze kvalitu zpétné vazby vysoce hodnoti
43% poradcti a 45% manazerd, pouze 5% manazert ,dava” 3 (ani souhlas,

ani nesouhlas), v pfipadé poradcti 12%.

V dalsi ¢asti jsem si zamérné vybrala pouze negativni vnimani koucinkové

schiizky®

% Poznamka autorky: Vysledky pozitivniho vnimani koucinkové schtizky v procentech vycha
zely ve vSech kategoriich, at uz se jednalo o srovnani mezi poradci ¢i manaZzery, pfipadné
podle délky praxe, anebo vékovych kategorii témér identicky.
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DILCI SROVNANI NEGATIVNIHO VNIMANI KOUCINKOVE
SCHUZKY V ZAVISLOSTI NA DELCE PRAXE VE FINANCNI
INSTITUCI - GRAF&. 8aé. 9

Manazeri podle délky praxe

m0az2 m3azd 6az10 Mnadl0

2%

0% 0%0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
/ ———

DALSI SKRYTE NUTNEZLO KOUC. NEPOTREBUJI NIC MITO

HODNOCENI POZADAVEK VEDEN| NEPRINASI

Graf ¢. 8 Srovnani negativniho vnimani koucinkové schiizky manazery - podle délky praxe

Vsechna negativni vyjadreni: dalsi skryté hodnoceni 6%, nutné zlo, po-
zadavek vedeni 2%, nic mi to neptindsi 2%, jsou v kategorii — délka praxe nad

10 let.
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Poradci podle délky praxe

Wm0 az2 m3azd 6az10 Mnadl0

5%
4%
1%
_ 0,5%

0% 0% / 0% 0% 0% 0%

P /
DALSI SKRYTE NUTNEZLO KOUC. NEPOTREBUJI NIC MITO
HODNOCENI POZADAVEK VEDEN| NEPRINASI

Graf ¢. 9 Srovnani negativniho vnimani koucinkové schiizky poradci - podle délky praxe

V piipadé poradcil je nejvétsi procentudlni podil opét v kategorii poradcti
s délkou praxe nad 10 let, podobné jako v pripadé manaZerii. Dalsi skryté hodno-
ceni 5%, nutné zlo, pozadavek vedeni 4% také ndzor koucovani nepottebuji,
mam dostatek zkusenosti 0,5%.

Za zminku stoji procentualni vyskyt od 1% do 5% ve vsech kategoriich -

dalsi skryté hodnoceni.
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DILCI SROVNANI NEGATIVNIHO VNIMANI KOUCINKOVE
SCHUZKY V ZAVISLOSTI NA VEKU GRAF ¢.10 a ¢. 11

Manazeri podle véku

Bdo2>5 m25az30 3laz4> m46avic

2%

1%

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
A e i [ pe—

0% 0%
pd .—L

DALSISKRYTE NUTNEZLO KOUC. NEPOTREBUJI  NIC MITO NEPRINAS|
HODNOCEN{ POZADAVEK VEDEN|

Graf ¢. 10: Srovnani negativniho vnimani koucinkové schtizky manazery - podle véku

Vékova kategorie manaZerii nad 46 let a vice uvadi: dalsi skryté hodnoce-

ni 1%, nutné zlo, pozadavek vedeni 2%.

Vékova kategorie manaZerii 31 az 45 let uvadi: dalsi skryté hodnoceni 5%,

nic mi to nepfinasi 2%.
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Poradci podle véku

Bdo2> mM25az30 m3laz4d MW46avic

0% 0% 0% 0%

DALSI SKRYTE NUTNEZLO KOUC.NEPOTREBUJI  NIC MITO NEPRINASI
HODNOCENI POZADAVEK VEDEN|

Graf ¢. 11 Srovnani negativniho vnimani koucinkové schiizky poradci - podle véku

Vékova kategorie poradcii nad 46 let uvadi: dalsi skryté hodnoceni 5%,
nutné zlo, pozadavek vedeni 4%, mam dostatek zkuSenosti, kou¢ovani nepo-
trebuji 0,5%.

Vékova kategorie poradcii 31 — 45 let uvadi: dalsi skryté hodnoceni 4%.
Vékova kategorie 25 — 30 let uvadi: nutné zlo, poZadavek vedeni 1%.

Vékova kategorie poradcii do 25 let uvadi: dalsi skryté hodnoceni 1% .
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JAK SE PRACUJE S CILI

V této casti si ovéfime, jak se ve financ¢ni instituci pracuje s cili, kte-

ré si koucovani pfi koucinku nastavili a jak je vnimaji.

Kdo se zajima, zda s cilem pracujete, zda ho plnite

EPORADCI m MANAZERI

59% 58%

2%
0%

HLIDAM SI HO SAM PRIMY NADRIZENY VYSSi NEZ PRIMY
NADRIZENY

Graf ¢. 12 Srovnani manazert a poradcti: Kdo se zajima, zda s cilem pracujete,
zda ho plnite

Ptimy nadrizeny pracuje s 58% poradctli a 40% manazert. Viyssi nez piimy
nadfizeny pracuje se 2% poradcu.

40% poradcti a 59% manazeru si cil hlidaji sami, nikdo jiny se o cil neza-
jima.
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V této souvislosti je zajimavé porovnani vysledkt otazky: ,Mivate po-
dobny typ schiizky s nékym jinym?“ s otazkou: ,, Kdo se vam vénuje podobnym

zpuisobem jako kouc?

KDO DALSI PRACUJE S PORADCI
DILCI SROVNANI GRAFU ¢.13 a ¢. 14

Mivate podobny typ schuzKy s nékym jinym?
®PORADCI = MANAZERI

59%
i
42% '
3% )
23% 28%
18% 18%
\ | 12%
\ 0% \
y 1"\\;,r_. \
ANO SPISANO NEJSEM S1JIST/a NE

Graf ¢. 13 Srovnani manazert a poradcti: Mivate podobny typ schiizky s nékym
jinym

42% poradci a 59%manazerti prohlasuje, Ze ma podobny typ

schtizky také s nékym jinym.
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Kdo se vam vénuje podobnym zpusobem jako
Kouc¢?

mPORADCI = MANAZERI

o
83% g10,
ji Ii
|
14%
8% 9%
5% _
l \/ » / > O
PRIMY NADRIZENY VYSSi NEZ PRIMY NIKDO
NADRIZENY

Graf ¢. 14 Srovnani manazeru a poradcii: Kdo se vam vénuje podobnym zptsobem
jako kou¢
S vice nez 80% poradcti a manazer(i pracuje pfimy nadfizeny podobné

jako kouc.

SROVNANI GRAFU ¢&. 13 aé. 14:

28% poradcti a 18% manazert nemaji podobny typ schiizky viibec.

9% poradcti a 14% manazeru se jiz nikdo nevénuje podobnym zpiisobem jako kouc.
12% poradcti si nenti jisto, zda maji podobny typ schiizky.

18% poradct pfipousti, Ze snad maji podobny typ schiizky a totéz p¥ipousti témér jed-

na Cturtina manazeri.
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Myslim, Ze jsme si dohodli uzite¢né vystupy

B PORADCI w MANAZERI

68%

49%

11%
0% 0% 0% 0%
e -l
URCITE SOUHLASIM ANISOUHLAS  NESOUHLASIM ROZHODNE
SOUHLASIM ANI NESOUHLASIM

NESOUHLAS

Graf ¢. 15 Srovnani manazeru a poradcti: Myslim, Ze jsme si dohodli uzitecné
vystupy

Z vysledkt vyzkumu vyplyva: urcité souhlasi s uzite¢nosti vystupti, uva-
di dokonce 68% manaZerti a 49% poradct.

K hodnoceni souhlasim, se priklonilo 40% poradct a 32% manazerti.

Jen 11% poradct uzitecnost cilét a vystupti hodnoti stupném 3 — tedy

ani souhlas, ani nesouhlas.
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INSPIROVNIK - SLOVNI VYJADRENI

Co mohu jd, jako kouc pro kolegy udélat?
Soucasti dotazniku byly tfi oteviené otazky, na které respondenti odpovidali

dobrovolné:

» Co vam koucovani pfineslo
> Co pro vas kou¢ maze udélat 1épe

» Vase sdéleni pro kouce

V prtibéhu vyzkumu byla zaznamendna celd fada odpovédi. Plivodné
jsem se domnivala, Ze si tyto ndméty ponechdm pouze pro svou vlastni potfebu,
ale tvrzeni jsou zajimava a poskytuji také urcitou formu zpétné vazby na mou

praci. Soucasné zde vidim prostor pro miij dalsi rozvo;.

Prikladam slovni vyjadfeni ndzora koucovanych kolegti:*

Co vam koucovani prineslo
> Pohled z jiné strany
Jiny pohled na véc
Dalsi osobni rozvoj
Dobra zpétna vazba
Upfesnéni technickych podrobnosti, na které neni v pracovnim procesu
tolik casu
Navod na pfisti kontrolni nakup
Ovéfeni mého spravného pristupu ke svym kolegtim
Zpétna vazba, co dal zlepsit
USettfila cas pfi nasledné komunikaci s klientem
Lepsi ndhled na miniporady s podfizenymi

YV V V

Otevrela mi o¢i na sama sebe
Donutila abych si dal ,,spravnou” odpoveéd
Ukdazala moznosti rozvoje

YVVVYVVVYVYVYVYVYYVY

¢7 Pfevzato z dotazniku — ¢ast nepovinné odpovédi
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VVYVYVYVYVYYVY

Motivaci pro dalsi praci

Vice pochopeni reality

Sdileni informaci

Nasmérovani — spravny smeér

Dalsi rozvoj a zdokonaleni mé pozice

Zpétnou vazbu na mne — poucenti se z chyb, tipy na zmény
Nové informace o praci s klientem

Tipy na zmény

Co pro vds kou¢ miiZe udélat lépe:

YVVVYVYVYVYVYYVYY

Nauci mé lépe planovat cas a stanovovat priority

Vse OK

Ujasnit podfizenym, Ze to co po nich chci neni jen mtij napad
Vice pochopent reality

Mit na mé vic ¢asu

Personalni ohodnoceni ovéfeni spokojenosti moznosti

Vzit se do situace prodejce

Chybné kroky BaPo neventilovat vedeni

Jsem spokojen

Vase sdéleni pro kouce

YVVVVVVVYVVYVVYVYYVYVYY

Tésim se na dalsi setkani

Pokracuj v dobré praci

Spokojenost

Deékuji Jani

Uvitala bych spiSe ndhodny koucink, pokud je planovany lze zkreslit
Snaha neni koksovatelna

Vice kritizuj poradce je-li to tfeba

Jsi dobrad, jen tak dal

Dékuji

Super :-)

Dulezita véc, vice schtuizek

Dékuji za pfinos a moznost zamysleni jak pracovat lépe

Nékteré nesmyslné tkoly z vedeni nech zrusit

Potlacit byrokracii

Jsem spokojena s praci kouce

Pomoci aby se poradci vénovali hlavné klientim a ne pracem a ¢innos-
tem obsluznym
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INTERPRETACE A DISKUSE

Ziskané vysledky vyzkumu potordily, anebo vyvritily nékteré piivodni domnénky

a hypotézy.

Vice nez ¥ manazert (77%) a poradcti (75%), se mylné domnivaji, ze vé-
di co je koucink, bez toho, Ze by se o problematiku sami aktivné a detailnéji
zajimali. (Graf ¢. 1)

Toto tvrzeni nemaji podloZeno ani vlastnim, hlubsim zdjmem o koucink, ani zd-
jmem o podstatu koucinku. Pouze 34% poradcii a 45% manazerii se zajimalo o podstatu
koucinku. (Graf ¢. 4)

Predpokladaji, a vysledky to potvrzuji, Ze jim postacuji pro praci infor-
mace ziskdvané pasivné. Mohu fici, zZe se o koucink nezajimali, ani nezajimaji
v takovém rozsahu, jak by bylo zadouci pro jejich roli.

Aktivni informacni zdroje — internet, kniha, literatura, casopis vyuzivaji
od 3% do 11%. Zajimavé bylo zjiSténi, Ze téméf neni rozdil ve vyuzivani infor-
macnich zdroji odkud cerpaji manazefi nebo poradci. A to se pfedpoklada,
Ze manaZefi koucink vyuzivaji jako soucast fizeni a rozvoje podfizenych.

Z vyse uvedeného je ziejmé, zZe obé skupiny vyuZily zejména pasivni zdroje
pro ziskdni informaci o koucinku, jako je kouc, skoleni, nadrtizeny ¢i kolega. Zbyvajici,
jakoby aktivni zdroje informaci, kdy je potteba vyvinout aktivitu a informace nékde sdim
ziskat, ¢i nastudovat samostatné, vyuZilo jen 20 — 26 procent pracovnikil a manaZeril.

Odpovédi  poradcii — dokladaji, Ze se o koucink nékdy zajimalo jen 22%
znich, spiSe ano téméf polovina. Nikdy se nezajimalo o kouéink 20% a neni
si jisto 9%.

Vic nez polovina manazerii (55%) tvrdi, Ze se o koucink jiZ v minulosti

zajimali, spiSe ano udava 41%.
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Vezmeme — li v vivahu zdroje, ze kterych dle grafu ¢. 2, ziskdvaly obé skupiny in-
formace, pak torzeni, vyjadrend v grafech ¢. 3 a 4 povazuji ze strany poradcii za velmi

sméld, a v pripadé manaZerti dokonce za nadhodnocend.

H1:

Z vyse uvedeného srovnani je zfejmé, Ze povédomi o koucinku je vyssi
v pfipadé manaZer(i nez poradcti, pfestoZe zdroje informaci jsou u obou skupin
procentualné témét identické. Poradci jsou ale ochotnéjsi pfiznat, Ze se o kou-
¢inkové metody nezajimali, anebo si nejsou jisti, zda se zajimali.

Odpovédi poradci spiSe ano ve 49% a 41%, jak vyplyva zobou

srovnavanych grafu €. 3 a ¢. 4, vedou k potvrzeni hypotézy HI.

V pripadé manazert odpovéd spise ano dokonce v 50%, na dotaz tykajici

se metody a podstaty koucink mi navic potvrzuje nejednoznacnost jejich

tvrzeni v grafu ¢ 1 o tom, Ze védi co je koucink.

Musim konstatovat, Ze tiroven znalosti je v obou zkoumanych skupindch nizkai

a povédomi o koucinku velmi povrchni.

H1:

Potvrzuji si timto hypotézu, Ze mezi manaZery a poradci neni rozdil
v projeveném aktivnim zajmu o koucink a podstatu koucovani.
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H 2:

Jak naznacuji vysledky vyzkumu a z mého pohledu, tedy 13% manaZerii

koucinkovou schiizku ,nekoupilo”, zardzejici je, kdyz 6% z nich ji vnimd jako nutné zlo
a dalsi 2% jako vymysl vedeni. Jejich kompetence pro vedeni a rozvoj lidi povazuji
v tomto pripadé za velmi nizké.

V pfipadé poradcii se jednd dokonce o 21%. Zde tento ndzor dokdZu pochopit,
i pfesto, Ze s nim nesouhlasim. Nejsou to Fidici pracovnici a jako fadovi zamést-

nanci mohou pfistupovat k novym formam vzdélavani a fizeni s nedtivérou.

H 2:

Potvrzuji si timto hypotézu, Ze poradci maji vétsinou negativnéjsi pristup
ke koucinkové schlizce nez manazefi

Vzhledem k negativnim nazoriim 21% poradct a 13% manazert(i na kou-

¢inkovou schtizku, rozhodné povazuji vystupy grafii .6 a ¢.7, za velmi pozitioni.®

Z uvedeného je ziejmé, Ze oceniuji kontakt se mnou jako s koudem a piiznavaji

souhlas s poskytnutou zpétnou vazbou.

Pokud toto vyjadfeni pfevedu na Skolni stupnici, pouze 13% hodnoti
znamkou 3, a to je pro mé vyzva k dalsi praci.
Jako ocenéni vnimam to, kdyz znamku 1 davd 45%. Tyto grafy ¢. 6 a €. 7, povaZzuji
za klicové pro ocenéni mé prace kouce, kdyz vice nez 80% respondentii pouzivi

zndmku 1 a 2 a jen 5-13% ddvd 3.

68V rozmezi vysledki obou srovnavanych grafii byly zaznamenany odpovédi respondentl také na otazku:
Citil/a jsem, ze jsem byl/a pozorné vyslySen/a. Jen jednou byla zaznamenana odpovéd’ nesouhlasim (1x
manazer, 1x poradce) a rozhodné nesouhlasim (1x poradce). V ostatnich piipadech byla odpovéd zcela
souhlasim, ptipadné souhlasim. Pozn. autorky.
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H 3:

Srovnanim negativniho vyjadfeni tykajici se koucinkové schiizky podle
délky praxe ve financni instituci, jsem zjistila, Ze v pfipadé manaZerd, jsou
vsechna negativni hodnoceni (od 2% do 6%), vyjadfena v kategorii délka praxe nad

10 let.

Domnivam se, Ze vliv na tato tvrzeni maji zejména negativni zkuSenosti
z pfedchozich let, kdy zde jizZ opakované byly vyzkouSeny snahy o zavedeni
koucinku. Od koucovani se vzdy casem pfeslo k hodnoceni a nasledné k tvr-
dym opatfenim.

Piekvapily mé hodnoty u tvrzeni , dalsi skryté hodnoceni” ve skupiné poradcii
s kratsi délkou praxe. Z vysledkii usuzuji, Ze zde dochdzi bud’ k mezigeneracnimu pe-
nosu informaci — kdy sluzebné mladsi kolegové slysi a prebiraji od sluZebné starsich

kolegil negativni nazory a informace, ale zde pak nevidim diivod proc by takto odpovida-

vevs

opravdu jiz maji, a proto takto koucink vnimaji.

Ale pak je to Spatnd prdce ptimého nadvizeného na dalsim rozvoji poradcii a chy-

bi jim kompetence k vedeni a rozvoji lidi.

H 3:

Potvrzuji si hypotézu, Ze sluzebné starsi poradci i manazefi castéji vnimaji

koucinkovou schiizku negativnéji, nez sluzebné mladsi kolegoveé.
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H 4:

Zjisténé skutecnosti (1% - 2%), ¢astecné naznacuji, Ze se zvysujicim se vé-
kem stoupa podil negativniho hodnoceni koucinkové schiizky.

Podle mych vlastnich zkuSenosti, kdy vidim, Ze manaZefi zpravidla maji
za sebou delsi ptisobeni v nasi bance, usuzuji, Ze mohou mit i vlastni negativni
zazitky z minulosti, a ty si pak prenaseji dal do svého dalsiho ptsobeni, do dal-
81 pracovni pozice. Tyto zkuSenosti mohou také negativné ovliviiovat jejich po-
stoj ke koucinku.

Srovnanim negativnich vyjadfeni poradcti ke koucdinkové schtizce podle
veku, jsem zjistila, Ze vékova kategorie nad 46 let dosahuje (1% a 2%). Nasledu-
je ji kategorie 31az 45 let (2% a 5%).

Na zdkladé mych zkuSenosti s téméf nulovou fluktuaci zaméstnancti

se mohu také hypoteticky domnivat, Ze poradci ve véku 31 az 45 let, pracuji v bance

jiz také déle, a proto rovnéz mohou mit tedy negativni zkuSenost, jako manaze-

Ve

Il.

H 4:

Vzhledem k omezenému vzorku respondentii a ziskanym hodnotdm, nelze
potvrdit hypotézu, Ze manazefi ve vyssi vékové kategorii vnimaji koucinko-
vou schiizku negativnéji nez kolegové v nizsich vékovych kategoriich.

Z vyse uvedeného, nelze potvrdit hypotézu, Ze poradci ve vyssi vékové kate-
gorii vnimaji kouc¢inkovou schiizku negativnéji nez kolegové v nizsich véko-

vych kategoriich.
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H 5:

Zde odpovédélo pouze 58% poradcti a 40% manaZerti, Ze s nimi pracuje
primy nadfizeny. Jen ve zcela vyjimeénych piipadech se o cil zajimal také vyssi,
nez pfimy nadrizeny. Zcela zarazejici je procentudlni vyjadreni, kdy si cil hlida
pracovnik sam, bez podpory nadiizeného. Jedna se o 40% poradcti a 59%

manazeru.

V této souvislosti je zajimavé porovnani téchto vysledkt otazky: ,Mivate
podobny typ schiizky s nékym jinym?” S otdzkou: ,Kdo se vam vénuje podob-
nym zplisobem jako kouc¢? Zde totiz pres 80% poradct i manaZert uvadélo,
ze s nimi nékdo pracuje podobné jako kou¢. Znamenalo by to tedy, Ze s nimi pracuje,
ale o koucinkové cile se nezajimd. Na toto tvrzeni navazuje alarmujici zjisténi
v souvislosti s grafy ¢. 13 a ¢. 14, kdyZ 28% poradcti a 18% manazer(i pfiznava,
Ze nemaji podobny typ schizky viibec a 9% poradcti a 14% manazert se jiz
nikdo nevénuje podobnym zptisobem jako koué. 12% poradct si neni jisto,
zda maji podobny typ schiizky. 18% poradcti pfipousti, Ze snad maji podobny
typ schiizky a totéz ptipousti téméf jedna ctvrtina manazert.

Tuto odpovéd si mohu vysvétlit také tak, Ze respondenti nechtéli uvést

tu skutecnost, Ze s nimi nikdo ddle nepracuje.

Z tohoto plyne pro mé ndsledujici zdvér: S jednou polovinou zaméstnancii nikdo
ddle mimo kouce tedy systematicky nepracuje. Nikdo dalsi nerozviji tzv. ,,mékké” do-
vednosti. Toto tvrzeni opiram také o vysledek grafu ¢. 12: Kdo se zajimd, zda s cilem
pracujete, zda ho plnite. Kdyz 40% poradcil a 59% manaZerii odpovida, Ze si hlidaji cil

pouze sami.

Z vysledkli vyzkumu, také vyplyva, ze zaméstnanci maji pocit, Ze jsme

si dohodli uzite¢né vystupy (cile) na konci sezeni. Urcité souhlasim uvadi do-
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konce 68% manazert a 49% poradcti. K hodnoceni souhlasim, se pfiklonilo 40%
poradcti a 32% manaZert. Jen 11% poradcli uZitecnost cilti a vystupi hodnoti

stupném 3 — tedy ani souhlas, ani nesouhlas.

Z vyzkumu je ziejmé, Ze ackoliv si manaZeti na své vlastni osobé ovérili,
Ze vystupy a cile jsou uzitecné, dokonce i oceriuji pFinos zpétné vazby, piesto

s podrizenymi takto nepracuji.

H 5:

Toto potvrzuje mou hypotézu: Manazefi pracuji s podfizenymi odliSné
od koucovacich zasad a predstav vedeni.
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3.5 Zavér a doporuceni

Co udélam, co si z toho vezmu za tkoly? Jaké dalsi kroky podniknu?

Vysledky dotaznikového Setfeni mi poskytly fadu cennych informaci
a odpovédi, které se tykaji problematiky koucovani ve finan¢ni instituci.

Setfeni odkrylo urcité problémy, které nemohu nechat bez povsimnuti
a podélim se o né se svymi kolegy v pozici a nadfizenymi.

Pfedpokladam, Ze upravené vysledky pfednesu na poradé naseho vede-
ni. Timto krokem ziskdm aktivni zapojeni vyssich manaZerd.

Urcité s vysledky sezndmim externiho kouce, ktery pravé spolupracuje s vyssi-
mi manazery.

Také se mi otevird prostor i pro miij dalsi rozvoj.

Jednim z mych prvnich tkold bude sezndmeni manazert s teorii koucin-
ku, tedy vybranymi zdsadami koucinku, pouzivanymi metodami a technikami,
které jim mohou pomoci pfi rozhovoru s podfizenymi. Predpokladam,
Ze to bude potfebné minimalné v podobném rozsahu klicovych témat jaka byla
zpracovana v této bakalarské praci.

Za obzvlasté zavaznou, povazuji ledabylost s jakou pristupuji liniovi ma-
nazefi k préci s podfizenymi.

Za velmi dtlezité rovnéz povazuji pripomenuti zdsad prdce s rozvojovym ci-
lem a participaci nadiizeného nad nim. Stanoveni rozvojového cile patfi mezi nej-
zasadnéjsi body koucinku. To, Ze s cili nikdo nepracuje, si vysvétluji také tak,
Ze manazerum je stale blizsi postup: pfikaz, tikol, hodnoceni, trest.

Zvazuji moznost uspotfadani workshopu s celou touto problematikou.
Velmi casto, pokud si nejsme jisti svymi védomostmi, se do nezndmé cinnosti
radéji viibec nepoustime. Chybi ndm motivace nebo znalosti?

Paralelnim krokem bude moje pasivni ticast na dennim fizeni poradcu.

Postupné navstivim vSechny pobocky a absolvuji s manazery koucinkové
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schtizky, kdy budu v roli pozorovatele, abych vidéla jak pracuji s podfizenymi.
Zaméfim se pouze na schiizky, které se budou tykat ,mékkych” dovednosti,
nikoliv hodnoceni. (To manaZefi zvladaji na vybornou).

Upevniovani mékkych dovednosti a sledovat poradce pfi praci, pti jed-
nani s klientem stale neni pro né dostate¢nou prioritou.

V pfipadé poradcti budu reagovat na naméty z Inspirovniku, ktery vzesel
z tohoto vyzkumu. Mym cilem bude dostat do podvédomi kolegti pozitiva

koudinku.

Vystupy z vyzkumu na jedné strané poukdazaly na celou fadu problémd,
nicméné také prokazaly opodstatnénost koucinku a potvrdily spravnost na-

stoupené cesty.
Za pozitivni zpétnou vazbu a ocenéni mé prace povazuji hodnoceni

stupném 1 — 2, od vice nez 80% respondentt. Kdyz takto vnimaji kontakt

se mnou a souhlas s poskytnutou zpétnou vazbou.
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Zaver

Koucink a koucovani neni jen moédni zaleZitosti posledniho obdobi,
je znam z driveéjsi doby, kdy se uplatiioval zejména ve sportu. Podili se na osob-
nostnim rozvoji daného jedince. Je vyuZitelny v celé fadé oborti a ¢innosti. Stale
se pro néj nabizi nové Siroké moznosti uplatnéni, mnohdy v oborech, ve kterych
bychom to necekali. Ve svété si jiz své pfiznivce naSel, v nasich podminkach

neni koucinkovy zptisob vedeni a prace s lidmi zcela docenén.

Cilené dotaznikové Setfeni ve financni instituci, potvrdilo, ze povédomi
o koucinku je velmi nizké, lidé se o koucovani jako rozvojovou metodu prilis ne-
zajimaji. Navic si to neradi pfizndvaji. Jejich postoje jsou velmi ¢asto negativni
a mohou byt ovlivnény jak dosavadnimi zkusenostmi s mnohdy bezmyslenko-
vitym implementovanim novinek do praxe, tak i ur¢itou neznalosti problemati-
ky.

V ptistupu ke koucinku zde neni vyznamny rozdil mezi fadovymi pracovniky ne-
bo nizsimi manaZery. Sluzebné starsi pracovnici a manazefi pfistupuji ke koucin-
ku negativnéji nez sluzebné mladsi kolegové ve stejnych pracovnich pozicich.
Vliv véku na vnimani koucinku touto praci prokdzan nebyl.

Vysledky vyzkumu vSak jednoznacné potvrdily, Ze polovina manaZert
v prvni linii, nepracuje s podfizenymi systematicky, v souladu s koucinkovymi za-
sadami, stdle je jim bliz8i metoda kol — piikaz — hodnoceni. Je podcenovan rozvoj

mékkych dovednosti.
Manazefi vidi pfed sebou zaméstnance, nikoliv osobnost a clovéka.

Toto dotaznikové setfeni také potvrdilo, Ze i pres veskerd zjisténd negativa, si vice
nez ti cturtiny respondentii, osobné uvédomuji, Ze dochdzi k dobrému navazani spojeni
s koucem, ocenuji spravnost a kvalitu zpétné vazby, dokonce cile, které si pfi koucinku

nastavili, povazuji za uzitecné. Pozitivné vnimaji i to, Ze byli pozorné vyslyseni. Pfida-

70



nd slovni hodnoceni a ndameéty, prevedené do Inspirovniku jsou pozitivni zpétnou

vazbou na prdci kouce v této finanéni instituci.

Predkladana prace v teoretické cdsti poskytne pfipadnym zdjemctim o kou-

¢ink a koucovani ucelené poznatky a informace z teorie koucovdni.

Zvysujici se tempo pracovniho i soukromého Zivota, rostouci podil civili-
zacnich chorob, vSudypfitomny stres doprovazeny, fadou psychickych poruch,
prehnané naroky okoli a zaméstnavatelfi, to jsou momenty, kdy je vhodné zacit

s koucovanim.

Socidlni pedagogové, socidlni pracovnici se svymi ziskanymi védomostmi
z jinych obor(i, mohou koucéink a koucinkové prvky vyuzivat vhodnym zptiso-
bem pfi své kazdodenni praci. Uspésné lze propojit socidlné — pedagogicko — psy-
chologické pruky s koucinkem. Kouéink a koucinkova metoda do nasi spoleénosti
jisté patfi, jen tomu musime pomoci.

,Koucovani je po vzoru americkych filmi v nasich myslich stdle spojeno
s mylnou pfedstavou povidani si na pohodIné lenoSce nebo gauci, pod odbor-

nym dozorem:

., Tento ndbytek, na kterém si miizeme pohovét vleze, se od dob Sigmunda Freuda
v obecném povédomi stile poji s psychologem. Kolem klienta se tvofi ovzdusi patologie,
jako by musel nejdvive zpracovat své neurdzy, nez bude mozné jej pustit zase mezi lidi.
“Koucovani” - tento pojem pravdépodobné navzdory zvukovétechnické podobnosti nam

miiZe i¢inné pomoci konecné z gauce vstat!“®® A ja doddvam: necht je to brzy!

¢ FISCHER - EPE, MAREN. Koucovdni: zdsady a techniky profesniho doprovizeni. Praha: Por
tal,s.r.o., 2006., s.7
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Resumé

Ve své bakalaiské praci jsem se zabyvala problematikou koucovani
v modernim podniku. Zjistovala jsem rozdily mezi fadovymi zaméstnanci
a manazery v postoji a vnimani koucinku. Ovéfovala jsem si zptisob prace nad-
fizenych s podfizenymi. Ziskala jsem zpétnou vazbu na mou praci kouce
a koucovani jako takové.

Predkladana prace ma cast teoretickou a praktickou.

V teoretické &4sti v prvni kapitole, ,SEZNAMTE SE S KOUCOVANIM”,
jsem vylozila historicky pojem slova kou¢, koucovani a seznamila se znaky mo-
derniho podniku. Vyctem zajimavych odvétvi koucinku jsem naznacila vse-
strannost jeho vyuziti v praxi. Objasnila jsem rozdil mezi externim a internim
koucem a ¢innostmi, které vykondvaji. Popsala jsem, jak idedlné probiha kou-
covani v praxi, jak vést koucinkovy rozhovor, a které komunikacni prvky vyu-
zivat. Zaméfila jsem se na prehledné pfiblizeni nejcastéji vyuzivanych technik
a metod, pomoci kterych 1ze efektivné dojit k cili, dat koucovanému zpétnou
vazbu. Vysvétlila a popsala jsem zasady, které je dulezité dodrzet pfi sestavo-
vani cile.

Ve druhé kapitole, ,MODERNI PODNIK A KOUCOVANI” jsem predsta-
vila konkrétni moderni podnik - finanéni instituci, ptisobici v Ceské republice.
Ptiblizila jsem fizeni lidskych zdrojti, hodnoceni zaméstnancti a tispésné fungu-
jici systém vzdélavani. Detailné popisuji koucovani v této finanéni instituci.

Ve tieti, praktické casti, ,O KOUCINKU V PODMINKACH MODER-
NIHO PODNIKU”, jsem popsala vzorek respondenti, priibéh a metody do-
taznikového Setfeni, cile a hypotézy. Zpracované vysledky jsou prezentovany

formou grafti a interpretaci.
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Anotace

Jana Kazmifova, Nazev prace: Koucovani v podminkach moderniho podniku

(Bakalarska prace), Brno: Institut mezioborovych studii, 2012. 78 s.

Bakalarska prace je zaméfena na koucink a koucovani v kontextu fizeni
lidi v modernim podniku. Teoretickd ¢ast vymezuje pojmy kou¢, koucovani,
moderni podnik. Pfehledné zpracovava teorii koucovani, koucovaci otdzky, me-
tody, techniky a zasady stanoveni cile. V praktické casti je zkouman postoj,
vnimani a prinos koucinku a sledovany pfipadné rozdily v hodnoceni koucin-
ku mezi fadovymi pracovniky a manaZery. Ovétuje, jak vedouci pracovnici fidi
radové zaméstnance.

Klicova slova
koug, koucink, koucovani, moderni podnik, kladeni otdzek, metody kou-

covani, techniky koucovani, cil koucovani, pfinos koucinku

Annotation

Jana Kazmifova, Title: Coaching in terms of the modern entrprise
(Bachelor thesis), Brno: Institut mezioborovych studii, 2012. 78 p.

The thesis is focused on coaching and coaching in the context of people
management in the modern enterprise. The teheoretical part defines terms
coach, coaching, modern enterprise. Clearly the theory of coaching processes,
coaching questions, methods, techniques and priciples of goal setting. In the
practical part is studied attitude, perception and benefits of coaching and ob-
served any differences in ratings coaching between ordinary workers and ma-

nagers. Validates as managers governed ordinary employees.

Key words
Coach, coaching, modern enterprise, questioning, coaching methods,

coaching techniques, goal coaching, coaching benefits
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PRILOHA 1: ORGANIZACNI SCHEMA

Organizacni schéma — regionalni pobocka

REDITEL
REGIONALNI
POBOCKY
ASISTENTKA
PODRIZENE —{ INTERNI KOUC VEDOUCIPRO
POBOCKY — PODPORU
UROVEN? —{ INVESTIC'NI SPECTALISTA
] POJISTOVACT SPECIALISTA VEDOUCIPRO
— HOTOVOSTI
b PRIVATNI PORADCE
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PRILOHA 2: KOUCINKOVY CIL

AkéEni plan osobniho rozvoje - mésicni

Hlavni téma rozvoje:

Datum

Kritérium

Cil

Méritelné ukoly

Termin

Podpora
managera

SpInéno

Ukol musi byt SMART:

Specific = specificky Measurable = méritelny

dovatelny

Agreed = akceptovatelny Realistic = redlny Trackable = sle-
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s

HODNOCENI

N~ s

PRILOHA 3

Hodnoceni vykonu pro pozici FINANCNI PORADCE (RM)

Téma a minimalni perioda

Perioda: mésic Ctrtleti Rok
Pobocka: Hodnotitel]
Hodnoceny|
Téma a minimalni perioda Hodnoceni A[B[C|D
OBCHODNI VYSLEDKY
Produkty, Sado, Crosssing M. Q _H_ D _H_ D
AKTIVITA BAPO
Schizky, Kontakt, Ukoly, GEKON M. Q _H_ _H_ _H_ _H_
SOFT SKILLS
Komunikace s kientem, Kvalta M. Q _H_ D _H_ D
ZNALOSTI
Produkty, Procasy, Sysiamy Q _H_ _H_ _H_ _H_
INDIVIDUALNI ROZVOJ Q OO0 d
. om_._mo,‘__.m HODNOCENI
(VEETNE PRISPENI K VYKONU a 0000
TYMU)

Konkrétni akce a priority pro nasledujici obdobi

OBCHODNI VYSLEDKY
Produkty, Sado, Crosssing

M,

Q

AKTIVITA BAPO
Schizky, Kontakt, Ukoly, GEKON

SOFT SKILLS
Komunikace s klentem, Kiaia

ZNALOSTI
Produkty, Procasy, Sysiamy

INDIVIDUALNi ROZVOJ

Komentar Bankovniho poradce

Podpis hodnoceného: Podpis hodnotitele:
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PRILOHA 4: DOTAZNIK O KOUCOVANI V MODERNIM PODNIKU

1. NA OTAZKY ODPOVIDA :
0O zena 0 muz

2. KOLIK JE VAM LET :
o do 25 0 25— 30

031 —-45 0O 46 a vice

3. ZAJIMAL/A JSTE SE NEKDY O KOUCINK :

O ano O spiSe ano O nejsem si jist/a O ne
4. DOMNIVATE SE, ZE VITE CO JE KOUCINK :
O ano O spise ano O nejsem si jist/a O ne

5. ZAJIMAL/A JSTE SE NEKDY O PODSTATU KOUCINKU, CILE, METODY :

O ano O spise ano

O nejsem si jist/a O ne

6. Z JAKEHO ZDROJE JSTE CERPAL/A INFORMACE O KOUCINKU :

O casopis, ¢lanek 0 kniha, publikace s touto tematikou
O ze Skoleni O informace od kolegu a znamych

O internet 0O znam to z filma, TV

0 pfimo od kouce O informace od nadfizeného

7. JAK VY OSOBNE VNIMATE KOUCINKOVOU SCHUZKU vyberte 3 moznosti :

0 podpora, spoluprace

0 informace, novinky

O nevim, nemam nazor

O nic mi to nepiinasi

O pifjemné zpestfeni dne

o dalsi skryté hodnoceni

O nabizi jiny pohled

O nutné zlo/pozadavek vedeni

0 déla si svou praci

O skoleni

0 mam dost zkusenosti, nepotiebuji koucink

O prostor pro dalsi rozvoj

8. MiVATE PODOBNY TYP SCHUZKY TAKE S NEKYM JINYM :

O ano O spiSe ano

O nejsem si jist/a O ne

9. VYZADALJ/A JSTE SI NEKDY NAVSTEVU KOUCE:

A) O ano O ne

B) O pozadam si o schuzku

O nevim, ze si mohu o schuzku pozadat

0 nepozadam o schuzku (zatim)

10. POZADALJ/A JSTE CIiLENE O KOUCINKOVOU SCHUZKU PRO SVE PODRIZENE :

A) DOano O ne

0 nevim, ze si mohu o schizku pozadat

0 nemam podiizené (pak neodpovidejte za B)

B) 0O pozadam si o schiizku

0 nepozadam o schuzku (zatim)
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11. JAK CASTO SE S KOUCEM VIDATE :
O pocet navstév mi vyhovuje O chci snizit pocet nav§tév O chci zvysit pocet navstév

12. KDO SE VAM JESTE VENUJE PODOBNYM ZPUSOBEM JAKO KOUC:
O ptimy nadfizeny O vys$s$i nadfizeny nez pfimy 0 nikdo

13. PO KAZDE SCHUZCE S KOUCEM, S| STANOVUJETE CiL, NA KTEREM BUDETE DAL
PRACOVAT. KDO SE ZAJIMA, ZDA S CILEM PRACUJETE, ZDA HO PLNITE :
0 hliddm si ho sim/a O pfimy nadfizeny O vyss$i nadfizeny nez pfimy

14. KOLIK LET PRACUJETE V BANCE :
00az?2 03az5 06az10 0 nad 10

15. V JAKE POZICI PRACUJETE :
0 BaPo 0 BaPo TOP oBM L1/ TL 0 DBM a vyse

16. ZHODNOTTE TATO PROHLASENi Z KOUCINKOVE SCHUZKY
(1 =urcité souhlasim, 2 = souhlasim, 3 = ani souhlas/ ani nesouhlas, 4 = nesouhlasim, 5 = rozhodné nesouhla-
sim)

Myslim, ze doslo k dobrému navazani spojeni 1 2 3 45
Citil/a jsem, ze jsem byl/a i pozorné vyslysen 12345
Myslim, ze se mi dostalo spravné a konstruktivni zpétné vazby 12345
Myslim, ze jsme si dohodli uzite¢né vystupy / cile na koncisezeni 1 2 3 4 5

NEPOVINNE ODPOVEDI:

Co vam koucovani pfineslo: (prosim stru¢nou odpoved)

Co pro vas kou¢ muze udélat Iépe: (prosim struc¢nou odpovéd)

Vase sdéleni pro kouce: (prosim strucnou odpovéd)

Dékuji Vam za €as, ktery jste vypInéni dotazniku vénoval/a.

Jana Kazmirova
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