ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI
FAKULTA STROJNI

Studijni program: B 2301 Strojni inzenyrstvi
Studijni zamérfeni: Primyslové inZenyrstvi a management

BAKALARSKA PRACE

Vyuziti kou€inku a mentoringu v rozvoji lidskych zdroju

Autor: Katefina FOLTYNOVA
Vedouci prace: Doc. Ing. Jan HOREJC, Ph.D.

Akademicky rok 2018/2019



ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI
Fakulta strojni
Akademicky rok: 2018/2019

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DiLA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Katefina FOLTYNOVA

Osobnf &islo: S18B0333P

Studijni program: B2301 Strojni inZenyrstvi

Studijni obor: Priimyslové inZenyrstvi a management

Nézev tématu: Vyuziti koudinku a mentoringu v rozvoji lidskych zdroju

Zaddvajici katedra: Katedra pramyslového inZenyrstvi a managementu

Zidsady pro vypracovini:

1. Rozvoj lidskych zdrojt a jeho metody
2. ReSerSe v oblasti koudinku a mentoringu

Poznatky o vyuZiti koudinku a mentoringu v praxi

- w

Analyza ziskanych poznatki

5. Zévéretna doporudeni



Rozsah grafickych praci: 0 vykrest
Rozsah kvalifikaéni préce: 30 - 40 stran
Forma zpracovani bakaléiské prace: tiSté€nd

Seznam odborné literatury:

1. TURECKIOVA, M. Rozvoj a fizenf lidskych zdroji. Praha: UJAK, 2009.
ISBN 978-80-86723-80-8

2. PLAMINEK, J. Veden{ lidi, tymi a firem. 5. vydani Praha: Grada, 2018.
ISBN 978-80-271-0629-5

3. DANKOVA, M. Kouéovani. 2. vydani. Praha: Grada, 2013.
ISBIN 978-80-247-4121-5

4. http://Managementmania.com a jiné elektronické zdroje

Vedouci bakalaiské préce: Doc. Ing. Jan Horejc, Ph.D.
Katedra primyslového inZenyrstvi a managementu
Konzultant bakalaiské préace: Ing. Viktéria Hofanek

Katedra priimyslového inZenyrstvi a managementu

Datum zadéni bakalafské prace: 24. zari 2018

Termin odevzd4ni bakalafské prace: 24. kvétna 2019

,(l
Doc. Ing. Milan Edl, Ph.D. ) ‘ D/Ing. Michal Simon, Ph.D.
dékan vedouci katedry

V Plzni dne 24. z4F1 2018



PODEKOVANI

Rada bych podékovala panu Doc. Ing. Janu Horejcovi Ph.D za odborné vedeni mé bakalaiské
prace a dale pak pani Ing. Viktorii Hofanek za ochotu ptfi konzultacich k tématu moji
bakalarské prace.

M¢ nejvétsi diky vSak patifi mé rodin€ za moralni a hlavné finan¢ni podporu béhem celého
mého studia.



Prohlaseni o autorstvi

Predkladam timto k posouzeni a obhajob¢ bakalafskou praci, zpracovanou na zavér studia na
Fakulté strojni Zapadoceské univerzity v Plzni.

Prohlasuji, Ze jsem tuto bakalafskou praci vypracovala samostatné, s pouzitim odborné
literatury a pramenti, uvedenych v seznamu, ktery je soucasti této bakalaiské prace.

VPlznidne: ...............oooceeees
podpis autora



ANOTACNI LIST BAKALARSKE PRACE

AUTOR

Piijmeni
Foltynova

Jméno
Katefina

STUDIJNI OBOR

B 2301 ,,Primyslové inZzenyrstvi a management™

. . Piijmeni (véetné tituli) Jméno
VEDOUCI PRACE Doc. Ing. Horejc, Ph.D. Jan
PRACOVISTE ZCU - FST - KPV
DRUH PRACE DIPLOMOVA BAKALARSKA Nehodici se
Skrtnéte
NAZEV PRACE Vyuziti kou€inku a mentoringu v rozvoji lidskych zdroja
FAKULTA strojni KATEDRA KPV ROK ODEVZD. 2019
POCET STRAN (A4 a ekvivalentii A4)
CELKEM 72 TEXTOVA CAST 46 GRAFICKA CAST | 26
STRUCNY POPIS Bakalarska prace se zabyva rozvojem a fizeni lidskych zdroju a
(MAX 10 RADEK) zaméiuje se predev§im na metody vedeni lidi - koucink a mentoring.

ZAMERENI, TEMA, CiL
POZNATKY A PRINOSY

Prace obsahuje vlastni prizkum vyuziti kouéinku a mentoringu
v primyslovych podnikd a identifikace pfilezitosti pro vyuziti
kouéinku a mentoringu.

KLICOVA SLOVA

ZPRAVIDLA
JEDNOSLOVNE POJMY,
KTERE VYSTIHUJI
PODSTATU PRACE

lidské zdroje, rozvoj lidskych zdroji, fizeni lidskych zdroja, koucink,
mentoring, vyuziti kou¢inku a mentoringu




SUMMARY OF DIPLOMA (BACHELOR) SHEET

AUTHOR

Surname
Foltynova

Name
Katefina

FIELD OF STUDY

B 2301 ,,Industrial Engineering and Management*

Surname (Inclusive of Degrees) Name
SUPERVISOR Doc. Ing. Horejc, Ph.D. Jan
INSTITUTION 7CU - EST - KPS
Del h
TYPE OF WORK DIPLOMA BACHELOR elete when not

applicable

TITLE OF THE
WORK

The use of coaching and mentoring in human resource development

FACULTY | Mechanical DEPARTMENT KPV SUBMITTED IN | 2019
Engineering
NUMBER OF PAGES (A4 and eq. A4)
TOTALLY 72 TEXT PART 46 GRAPHICAL 26
PART

BRIEF DESCRIPTION

TOPIC, GOAL, RESULTS
AND CONTRIBUTIONS

This bachelor thesis deals human resource development and
management. It focusses on method - coaching and mentoring. This
thesis contains own survey of use of coaching and mentoring in
industrial enterprises and identification for use these methods.

KEY WORDS

Human Resource, Human Resource Development, Human Resource
Management, Coaching, Mentoring, Use of Coaching and Mentoring




Zapadoceskd univerzita v Plzni. Fakulta strojni BP, akad. rok 2018/19

Katedra primyslového inZenyrstvi a managementu Katefina Foltynova
OBSAH
UVOD ...ttt bttt bbbt e bRtk e bt R b e bt et b et nnenne s 3
1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU.......cooomiiiiimiiiiinieiinsiesssssssssssssssssssssssssssss s 4
1.1 Definice lidSKYCh ZATOjli......ceveieiiriiiieiieiisise et bbb 4
1.2 OS0DNOSE ...t 4
1.2 1 KOMPELENCE. ...ceeiiieieiiiieie ettt b e nne s 5
1.3 Rozvoj lidskych Zdrojli......ccooiiiiiiiiiiice 6
1.4 Rizeni HASKYCh ZATOTEl.....ovuiviereriiciciceeeeeeeeeese e 6
1.4.1  Definice fizeni lidskych Zdrojli .........coooveiiiiiiiiiiiie e 7
1.4.2  Metody fizeni lidskych zdrojl........cccoiiieiiiiiii e 7
1.4.3  Nébor a uvollovani ZameEstNancll ...........ccceeruierieiiiiesie i 7
1.4.4  Rizeni mobility ZAMESNANCT ........c.eveeveveerceeresiieeeseeeesee e aeses s 8
1.45  Odménovani a hodnoceni zameEstnancil ...........cceeriueeriiiiiienieiiiese e 9
1.4.6  Rizeni zmén z pohledu PersonalistiKy............cccccovuecurrerruseeersresreeseesesseseerenenens, 9
147  Motivace ZAMESTNANCTL ....coiuvieiieiiieitiesteesieeeteesiee sttt sbee st et essbeesaeesnbeensee s 9
1.4.8  Rizeni/ vedeni lidsKych ZArojil.......coveveevererrerciicieceeeeeeese e 10
2 DEFINOVANI POJMU KOUCINK A MENTORING.......coocvvverrimreirerseerees 11
2.1 VEedeni LAT c.ooeeeiiiieie e 11
2.1.1  Definice vedent lidl .......cccoiiiiiiiiieii e 11
2.1.2  Obsah pojmu VEAENT.......ccuiiviiiiiiiiiiiicic e 11
2.2 KOUCOVANT ...ttt b ettt et e b e e nneeanneennee s 13
2.2.1  Koucink nebo KOUCING?.......cccoviiiiiiiiiiiiiiiiic e 13
2.2.2  Definice KOUCINKU ....oiuviiiiiiiiieiie e 13
2.2.3  Druhy KOUCINKU ......oiiiiiiiiiiciic e 13
2.24  KOUC @ KOUCOVANY ....eviiiiiiiiiiiiieie et 14
2.2.5  NASroje KOUCINKU .....ooiiiiiiiiiiiciciee e 14
2.2.6  MetOdY KOUCOVANT.....cuiierieieieiie ettt 15
2.3 MENEOTOVANT ...ttt ettt ettt ekttt et e e bt e amb e e be e s b e e nneeaneeaneeas 16
2.3.1  Mentorink Nebo MENLONING? .......covieiiiiic e 16
2.3.2  DefiniCe MENTOMINGU......cciviiiieiie ittt 16
2.3.3  DruRY MENTOTINGU ..ot 17
2.3.4  IMENTOI @ MENTEE ......ciiiiiieieeieie e 17
2.3.5  Proc€ lidé nementoruji JINE? ........ccoovverieiirieiieiisee e 18



Zapadoceskd univerzita v Plzni. Fakulta strojni BP, akad. rok 2018/19

Katedra priimyslového inZenyrstvi a managementu Katetina Foltynova
2.3.6  NASroj& MENLOTINZU ...cuvviuriieriirieriiiieitier et sr e 18
2.3.7  Metody MENTOTTNGU .....couiiieiiieiieiiee e bbb 18

2.4 Mentorovani versus KOUCOVANT.......cccuiiiiriiiiiie e 19

3 RESERSE VHODNYCH INFORMACNICH ZDROJU ........cococoonmrrimnrrinnrinnrines 20

3.1  Informacni Zdroje 0 MENLOTINZU ....vvviiivieiiiieiiie et 20
3.1.1  Literatura 0 MENTOTINQU .....ccveireieeieieesieseesiee e ee s e ste e e e e e re e e sneenneas 20
3.1.2  Ostatni informacni zdroje 0 MeNtOrINGU .......ccvevviveriiiieriiiee e 23
3.1.3  Organizace nabizejici MENLOTING.......ccviiiiiiiiiieiiiie e 23
3.2  Informacni zdroje 0 KOUCINKU........ccuviiiiiiiiiiciiie s 23
3.2.1  Literatura 0 KOUCINKU .....ocuviiiiiiiiiiie et 23
3.2.2  Ostatni informacni zdroje 0 KouCinku...........coovriiiiiiiiiiiie 26
3.2.3  Organizace nabizejici KOUCINK ........coiiiiiiiiiiciiec e 26
4 POZNATKY O VYUZITi KOUCINKU A MENTORINGU V PRAXI .......cconvvenne. 27
4.1  Vyuziti kouCinku @ MentOrinGU .......cccueiiiiiiiiiiieiie e 27
4.2  Pfinosy koucovani a mentorovani v organizacich..........c.cccooiiiiiiiniiiicic e 27
4.2.1  Tabulka pfinosti kou€inku a MentoringU..........ccerveereriiieerieiieesie e 27
4.2.2  PFHNOSY KOUCINKU V PIrAXI.c..iiviiiiiiiiiieieiesie sttt 28
4.3 POPIS ,,DESt PrACHICES ... vt iiiiiietiiie et 30
431  Mentoring V IBM CR, S..0. ..coeuieeeeeereereesssssessesiesiessesessesseeseesssessessessesssssssesnens 30
4.3.2  KouCink v pOJiSTOVIICTVI....civiiiiiiiiiiieiiee e 31
4.3.3  KouCink v IT SPOIECNOST ..euviivieiiiiiiiiieiiiiie sttt 31
4.3.4  ALS Czech Republic, SPOL. S. I 0. coeeovieiie e 32
4.3.5  LINET, SPOL S. 1. 01 ottt ettt sae s 32
4.3.6  AMEICAN AXIE ...ooviiiiiiiie e 32
437  TAG New Zealand ..ottt 33
4.3.8  ERNST & YOUNG, S.F.0...cuiiiiiiiiiieiieieie ettt 33

5  VLASTNI PRUZKUM O VYUZITi KOUCINKU A MENTORINGU V PRAXI A
JEHO VYHODNOCENI ..ottt 34
5.1 DOtaZnikoVe SELIET ....uveeiuiiieiiiieiiie ettt 34
5.2 Vysledky prizkumu a jeho grafické zpracovani ...........c.ccooveiiiieniini e 34
6 IDENTIFIKACE PRILEZITOSTi PRO VYUZITi KOUCINKU A MENTORINGU
RV A USSR 47
6.1  SPOIUPTACE S UNIVEIZITOU ....c.eoviviiiiiiiiieiieieeet ettt 47
6.1.1  Zijem o vzdélavani na téma kouCink a mentoring............coceevvviviiivenininieennenn, 47

6.1.2  Zéjem o spolupréci pii zavadéni kou€inku a mentoringu ........c.ccovvvevvvviinennn, 48



Zapadoceskd univerzita v Plzni. Fakulta strojni BP, akad. rok 2018/19

Katedra priimyslového inZenyrstvi a managementu Katetina Foltynova
6.1.3  Zajem o zpracovani studentskych praci na téma zavedeni koucCinku a

00T a1 (o] ¢ 0T LU OSSN 48
6.2  Oblasti vyuziti kouc¢inku a mentoringu v podnicCich..........cccoviiiviiiiiiiiciine, 49
6.3 Koucovani a mentoring jako 10zvojove aKtiVIty ......ccceriiiiiiiiiiiiiiic e 50
6.3.1  Mentoring jako nastroj adaptace NOVACKA ..........cccevveriiiiiiiiiccce 50
6.3.2  Mentorsky program pro stavajici Zamestnance ..........c.cevvvrveiinircneenenieeseennes 50
6.3.3  Koucovani jako Nastroj] FIZEN1 ........ccveviiiiiiiiiiieiiiie i 51
6.3.4  VYKONOVE KOUCOVANI.....civviiiiiiiiiiie it siee sttt e e 51
6.3.5  Externi koucovani jako podpora manazerli........ccccovvveiiveeiiieniniieesnineesieee e 51
6.3.6  Koucovani béhem kariérniho poSUNU...........cccoviiiiiiiiiiiiieiiie e 51
6.3.7  KouCovani JaKO NAPTAVA........cciveiriiiiriieiiiiesie et 52
6.3.8  Systém KATA/KATA KOUCOVAN ....ccuveviriiiiiiiiiiieniieiese e 53
6.3.9  Tymové koucCovaci karty jako 10ZvOjoVY NASIIO] ......eevvvrveiiieiriiieiieie e, 53

T ZAVER .....coooiiii 55

SEZNAM POUZITE LITERATURY .......oovviiiiiiiiiirirenesssssssssssssssssssssssssessssos 56



Zépadoceska univerzita v Plzni. Fakulta strojni BP, akad. rok 2018/19
Katedra priimyslového inZenyrstvi a managementu Katetina Foltynova

SEZNAM GRAFU

Graf 1 — Informace 0 reSPONUENTECK ..........oiviiiiiiiiiieeee e 35
Graf 2 — Znalost pojmll KOUuGInk @ MENtOTING ........evvvervirieiiieiesie e sieeie e eesree e 35
Graf 3 — Znalost vyuziti kou€inku @ Mentoringu ...........cccoereririninienieiese e 36
Graf 4 — Znalost podnik, které vyuzivaji koucink a Mentoring..........ccccceverenenenennsneieen, 36
Graf 5 — Znalost efektti vyuziti kouc¢inku a mentoringu v podnicich..........ccccociiiiiiiiiinniennen, 37
Graf 6 — Vyuziti kouc¢inku a mentoringu v podnicich..........coviiiiiiiiiieiiicc e, 37
Graf 7 — Vyuziti koucinku a mentoringu z hlediska vIastnikll..........ccccooeviieiiiiiiiiiiceee, 38
Graf 8 — Vyuziti koucinku a mentoringu z hlediska velikosti podniku .............c.ccocvviieiennen, 38
Graf 9 — Postaveni respondentd v organizacni StruKtue. ..........cccervriiieieieienc e, 39
Graf 10 — Vyuziti kou¢inku a mentoringu mezi reSpondenty ...........cccveveerereneneseneseeieeenns 39
Graf 11 — Efektivita metod z pohledu respondentil............ccccooeririniiieienenese e, 40
Graf 12 — Oblasti, které koucink a mentoring v podnicich zlepSil........c.ccccevvveveiiieiniieiiennnn, 40
Graf 13 — Nejvice vyuzivané druhy koucinku a mentoringu v podnicich.........c..ccoovvvivninnenn. 41
Graf 14 — Doporuceni koucinku a mentoringu ostatnich podniklim ...........cccevevviiiiiiiininnnn, 42
Graf 15 — Ptinos kouc¢inku a mentoringu z pohledu respondentll..........cccoeevereieiesisenninnnnn, 42
Graf 16 — Znalost druhti kou¢inku a mentoringu v podnicich, kde se metody nevyuzivaji..... 43
Graf 17 — Co mize kouc¢ink a mentoring zlepsit z pohledu podnik, které metody nevyuzivaji
.................................................................................................................................................. 44
Graf 18 — Co brani ve vyuziti téchto metod z pohledu podnikt, které metody nevyuzivaji.... 45
Graf 19 — Znalost externich organizaci nabizejici kou¢ink a mentoring .............ccocevvrveeenenn, 45
Graf 20 — Ptipravenost respondentti podilet se na vyuziti kou¢inku a mentoringu ................. 46
Graf 21 — Spoluprace s univerzitou — vzdélavani na téma vyuziti kouc¢inku a mentoringu..... 47
Graf 22 — Spoluprace s univerzitou — pii zavadéni koucinku a mentoringu ............c.ccccveeennen. 48
Graf 23 - Spoluprace s univerzitou — zpracovani studentskych praci na téma zavedeni
KOUCINKU @ MENTOTINGU .....vviiiiiiiiiiee et 49
Graf 24 — Oblasti vyuziti kou¢inku @ MentoringU.........cceverereierinenieiee e, 49
SEZNAM OBRAZKU

Obr. 1 - Pyramida 0SODNOSEE [48] .....ccvveieiiieiieeie ettt re e are s 5
ODbr. 2 — VyFazovaci POSTUP [52] ..ueiueiieiiiiiieieinie ettt 8
Obr. 3 — KompleXni POSUP [52] .veiveiriiiiiieieisiesiees ettt 8
Obr. 4 - Maslowova pyramida lidskych potieb [16] ........ccccoreriiiriiiiiiieieseeee e, 12
ODbr. 5 - Metoda GROW [17] ..ot 15
Obr. 6 - Rozdily mezi mentoringem a kou¢inkem [19] ........cooiiiiiiiiiiniiiiicee e, 19
Obr. 7 - Pfinosy kouc¢inku v praxi z hlediska spokojenosti klienttl [25]........ccccoveiniinininnnn, 29
Obr. 8 - Pfinosy koucinku v praxi z hlediska spokojenosti klientli [25]......ccccovvvvrrverirneennnn. 29
Obr. 9 - Pfinosy koucinku v praxi z hlediska navratnosti investic [25] .....ccccceveriververieseennnnn, 30
Obr. 10 - Pfinosy kouc¢inku v praxi z hlediska navratnosti investic [25].....cccovvriveriververeennnnn. 30
Obr. 11 - Matice CHCE/UMI — vlastni zpracovani, vzor Dafikova [10] ..........cccocovrrvervrrennens 52
Obr. 12 - Tymové KouCovaci Karty [40]....c.ciiuereeririierreiieseeseeieeseesie e see e see e seeeeesraenseens 54



Zépadoceska univerzita v Plzni. Fakulta strojni BP, akad. rok 2018/19
Katedra priimyslového inZenyrstvi a managementu Katetina Foltynova

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 - Rozdily mezi kouc¢inkem a mentoringem — (vlastni zprac. dle [14]).....ccccccvvennenn 19
Tabulka 2 — Porovnani kapitol knih 0 mentoringu (vlastni zpracovani)..........cccceeerceeresennnnnn 22
Tabulka 3 - Porovnani knih o kouc¢inku (vlastni Zpracovani) .........c.ccccerereiencninnieniseeee, 25
Tabulka 4 — Pfinosy koucovani a mentorovani (vlastni zpracovani) ..........ccoceeervvrennnneinennen, 28



Zépadoceska univerzita v Plzni. Fakulta strojni BP, akad. rok 2018/19
Katedra priimyslového inZenyrstvi a managementu Katetina Foltynova

UvVOD

Snem kazdého zaméstnavatele je zaméstnavat talentované pracovniky S urcitym
potencidlem, jehoz spravné vyuziti mize vytvofit konkurencni vyhody. Pokud ma byt
potencial efektivné vyuzit, je nutné klast diraz na jeho vzdélavani a rozvoj. Také se neustale
meéni pozadavky kladené na zaméstnance, proto se lidé musi neustale vzdélavat a rozsifovat
své znalosti a dovednosti. Existuje mnoho rozvojovych aktivit a metod vzdélavani. Tato prace
se bude zabyvat dvéma metodami vzdélavani — koucinkem a mentoringem. Mentoring je
vztah dvou osob, kdy mladsi pracovnik ziskava své zkuSenosti a znalosti pozorovanim
starstho (mentora), ktery mu soucasné¢ pomahd nalézt spravny smér a feSeni. Koucink
podporuje hledani feSeni a rozvoj ¢lovéka, v jimZz zvolené oblasti prostfednictvim otazek,
jimiz zralejsi (kou¢) vede mladSiho zaméstnance k samostatnosti a zodpovédnosti.

Prvni znamky téchto technik se objevily jiz 400 let pfed nasim letopoctem u feckych
filozofi Sokrata a jeho zaka Platona. Sokratés vedl dialog, ve kterém kladl zvidavé otazky, a
ty vedly jeho studenty k nalezeni pravdy. Sokratés u svych svétenct aktivoval skryté zdroje a
ti byli vice motivovani ke zmén€ a k uskute€néni toho, co si opravdu pieji. Sokratés
zformoval zaklad, ktery plati v koucinku dodnes. Zaklady souc¢asného koucinku polozil ucitel
z Harvardu Timothy Gallwey. Ten byl prikopnikem sportovniho koucinku, soustfedil se na
vyuku tenisu, golfu a lyzovani. Zabyval se tim, co se béhem vyuky odehrava v mysli hrace.
Dalsi jméno, silné spjato se vznikem koucinku je Sir John Whitmore. Whitmore se seznamil
s Gallweyem b&hem své staZze a byl ohromen jeho zplisobem prace s lidmi. Rozhodl se, ze
tento zpusob bude §ifit i on sam. Gallwey a Whitmore transformovali sportovni koucink do
oblasti vedeni lidi v podnicich. V Cesku se koudink zadal rozvijet v 90. letech 20. stoleti a
k nejvétsimu rozkvétu doslo v prvnim desetileti 21. stoleti. S pifichodem nadnarodnich
spole¢nosti na ¢esky trh se do jejich dcefinych firem zacaly piendSet praktiky pouzivané v
zahranic¢i a s nimi i1 kouc¢ink zaméstnancu.

Mentoring miZeme znat z feckych baji. Odyssea se chystal do Trojské valky a svéfil
svoji rodinu mentorovi. Mentor je mél vést k samostatnosti a zodpovédnosti. Mentoring se
objevil v riznych dobach, ale cilené se zacal rozvijet od 80. let 20. stoleti.

Koucinkem se zabyva cela fada zahranic¢nich 1 ¢eskych autorti. Co se ty¢e mentoringu,
v Ceské literatuie mnoho poznatkt ¢i doporuceni nenalezneme, a i to je diivod, proc¢ si osvétlit
tyto efektivni metody. Cilem bakaldiské prace je popsat obé metody, vytvofit piehled o
vyuziti kouéinku a mentoringu v podnicich a identifikovat pfilezitosti pro vyuziti téchto
metod.
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1  RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V této kapitole si nejprve definujeme pojem lidské zdroje. Ujasnime si, jak mizeme
lidské zdroje rozvijet, a to pfedevSim metodou vzdélavani. Mizeme pouzit dva druhy
vzdelavani - vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo pracovisté. Dale si definujeme
pojem fizeni lidskych zdrojt, zakladni metody aplikované v fizeni lidskych zdroji a budeme
se soustiedit na procesy, na které se zamétuje fizeni lidskych zdroju.

1.1 Definice lidskych zdroju

Lidské zdroje patii — vedle zdroju finan¢nich, materialné-technickych a informaénich — do
zékladni Ctvefice zdroji podniku, jejichz co nejefektivnéjsi vyuzivani je dnes vyznamnym
predmétem zkoumani i manazerskych vykoni. Existuje pomérné rozsahla fada definic tohoto
pojmu, z nichz mezi nejvhodné&jsi patii tyto:

e Definice lidskych zdroji dle PhDr. Hany Heinové: ,,Jsou to pfedev§im lidé se svymi
znalostmi, zkusenostmi, dovednostmi a schopnostmi, které piinaseji do organizace, ve
které pracuji. Lidské zdroje jsou lidskym potencidlem, ktery ovlivitluje hodnotu
organizace a jeji vysledky mnohem vice nez jeji technologické a materialni vybaveni
nebo stav financi.“[23] PhDr. Hana Heinova také v knize uvadi, ze to nejcenngjsi

wewvr

se vyplati investovat a rozvijet ho.

e Definice dle profesora Koubka: ,,Lidské zdroje jsou nejcennéjsi zdroj v organizaci,
ktery rozhoduje o prosperit¢ a konkurenceschopnosti podniku. Personalni prace,
zejména v podobé odpovidajici koncepci tzv. fizeni lidskych zdrojd, je jadrem a

e Dle autorit Vodaka a Kuchar¢ikové: ,Lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim
procesu, nositele lidského potencidlu a lidského kapitdlu. Lidsky kapital je
charakterizovan jako souhrn vrozenych a ziskanych dovednosti, védomosti, zkuSenosti
a navykda, jimiz lidé disponuji. Lidsky kapital lidé vlastni bez ohledu na své pracovni
zafazeni ve firm¢. Pokud lidé cilevédomé aktivizuji své schopnosti v ¢innostech
vedoucich k rozvoji podniku, hovotime o lidském potencialu.* [58]

e Nékteré podniky méni sviij pohled na lidské zdroje a své zaméstnance povazuji za
jedine¢ny kapital tvorby novych hodnot. Dle prof. Z. Dvoiakové [13] ,,Lidsky kapital
je chapan jako vybaveni ¢lovéka skupinovymi ¢i individualnimi dispozicemi, v tomto
ptipadé pfedevsim zasobou znalosti a dovednosti, které odrazeji vzdélani a zkuSenosti
jednotlivého ¢loveka.

Podstatna vSak neni definice lidskych zdroji, ale zptisob prace s nimi a jejich vhodné
fizeni, prispivajici k jejich pracovnimu rozvoji i rozvoji jejich osobnosti.

1.2 Osobnost

Uspéch firmy zavisi na chovani lidi uvnitf i vné firmy. Pii vedeni lidi je dulezita
orientace v lidské osobnosti, je tieba védét, ktera vrstva osobnosti praveé ovlada ¢lovéka, od
né¢hoz potiebujeme urcité chovani. Pojem osobnost si zjednodusené vysvétlime na modelu

4
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lidské osobnosti, ktery je popsan v knize Jifiho Plaminka [48]. Ten pyramidu osobnosti
rozdélil na dve€ cCasti, a to na zdédéné vlastnosti a naucené vlastnosti. Zdédéné vlastnosti
rozliSuje na sdilené — vlastnosti, které¢ se projevi zejména v kritickych situacich (umime se
chovat jako lovci i kofist, peCovat o déti, rozliSovat vlastni a cizi apod.) a na vlastnosti
rozdilné — odlisn€ vnimame riziko, city, odlisn¢ si uzivame zivota apod. Vse dédit nemize, a
tak jsou na druhé strané vlastnosti naucené. Vlastnosti naucené védomé ¢i nevédome.
Nevédomé uceni se projevuje napiiklad ve formé navykl. Ziskavat vzdélani ¢i raciondlné
menit své chovani je uceni védomeé.

NEVEDOME

% ROZDILNE
)5

S

Q
N

SDILENE

Obr. 1 - Pyramida osobnosti [48]

1.2.1 Kompetence

Dale je tfeba v této souvislosti definovat pojem pracovni kompetence. Obecné jimi
rozumime zpiisobilost vykonavat né&jakou cinnost. Je to soubor pozadovanych vlastnosti,
schopnosti, postojii, zkuSenosti, znalosti, dovednosti, motivace, aktivit, kreativity a
osobnostnich charakteristik pro danou pozici. [42]

Kompetence délime: 1. Viditelné charakteristiky (napft. vlastnosti, schopnosti, postoje atd.)
2. Neviditelné charakteristiky

Neviditelné charakteristiky popsal prakticky jako prvy Sigmund Freud v jeho teorii
osobnosti, kde vychazi ztzv. fyziologického determinismu, tzn., Ze je jedinec puzen
fyziologickymi silami, které maji silny vliv na jeho Zivot a jsou hlavnimi determinantami
chovni a vyvoje osobnosti. Hovoii o tfech zakladnich slozkach osobnosti — Id, Ego, Superego.
Id je zcela nevédomé, nebere ohled na realitu a jeho cilem je okamzité uspokojeni svych
ptéani, tuzeb, snii. Ego je raciondlni, zvazuje €iny i jejich nasledky. Je védomé, predvédomé i
nevédomé. Superego plisobi védome i nevédomé. Vznika piisobenim vychovy, vlivem okoli a
snazi se nas civilizovat do standardl spolecnosti, ve které vyriistime. Je nasi zazitou vnitini
moralkou, nasim svédomim. [60]
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Vlastnostmi ozna¢ujeme soubor lidskych zdrojt, které nelze ménit. Clovéka urditych
vlastnosti mizeme ziskat jen ,,hotového*. Pozdé&ji, v pribéhu vykonu, mizeme vlastnosti
konkrétniho Cloveka jiz pouze trpélivé poznavat, ale nemlzeme je ménit. Diky jejich
pochopeni miizeme predvidat a ovliviiovat chovani jeho nositele. [48]

Schopnostmi oznacujeme znalosti a dovednosti. Je to tedy to, co ¢lovék umi a zna.
Schopnosti se daji rozvijet (napiiklad rGznymi vzdélavacimi programy). Mezi schopnosti
fadime i navyky, to jsou ¢innosti, které nastavaji automaticky — nevédomé. [48]

Postoje souviseji se snahou, energii, ochotou, vili, loajalitou a motivaci. Postoje se
déli na dvé podskupiny — nazory (to, co si lidé mysli a cemu véii) a motivy, tuzby (co lidé
chtéji a po ¢em touzi). Postoje je mozné rozvijet vhodnymi motiva¢nimi programy. [48]

1.3 Rozvoj lidskych zdroju

Rozvojem lidskych zdrojii rozumime ty ¢innosti, které zvySuji znalosti a dovednosti
pracovnika. Jednd se o vzdélavani, praci na projektech, stdze, pracovni aktivity vedouci ke
zvySeni jeho kvalifikace a ptinosu pro firmu. Rozvoj lidskych zdroji spada do centra zdjmu
personalistiky a fizeni lidskych zdroju. [42]

Slavik ve své knize [52] hovoii o rozvoji lidskych zdroji jako o kombinaci
vSeobecného vzdélavani, odborného vzdélavani a rozvoje jednotlivych zaméstnanci. Pod
pojmem vsSeobecné vzdélavani je rozvoj vSeobecnych znalosti, dovednosti a socidlnich
vlastnosti, které umoziuji ¢lovéku fungovat ve spolecnosti. Jsou nezbytné pro rozvoj
specialnich pracovnich schopnosti. Odborné vzdélavani znamena rozvoj znalosti a dovednosti
orientovanych na ur€ité zaméstnani. Odborné vzdélavani ma svou formalni a neformalni
slozku. Formalni slozka tvoii vzdélavani ve vzdé€lavacich institucich ¢i programech.
Neformalni slozku tvofi kvalifikace praxi a odborné sebevzdélavani. Vysledkem je
kvalifikace pro konkrétni pracovni misto. Krozvoji zaméstnance dochazi, kdyz ziska
potfebné znalosti a dovednosti a dokaZe je uplatnit v riznych situacich. Jednéd se spiSe o
orientaci na kariéru zaméstnance a budouci potieby firmy.

Rozvoj lidskych zdrojli tzce souvisi se strategii firmy. Firma by meéla mit
podnikatelskou strategii, ale také lidi, ktefi budou schopni ji vést. Vzdélavaci proces je nutno
neustale vyhodnocovat a aktualizovat, aby nedoslo k degradaci vzdélani. [52]

V praxi se pouzivaji dva zakladni typy vzdélavani — metody vzdélavani na pracovisti
(On the Job Training) a metody vzdélavani mimo pracovisté (Off the Job Training). Metody
vzdélavani na pracovisti jsou metody vzdélavani probihajici v priibéhu pracovniho procesu
pfimo na pracovisti. Mezi tyto metody fadime instruktaZ, povefeni ukolem, pracovni porady,
rotace prace, asistovani, kouovdni a mentorovdni — témto metoddm se budeme vénovat
Vv nasledujicich kapitolach, briefing, apod. Metody vzdélavani mimo pracovisté zajistuje
vzdélavaci agentura ¢i externi lektor. Mezi tyto metody fadime napt. prednasky,
demonstrovani, simulace, workshopy, brainstorming, samostudium apod. [42]

1.4  Rizeni lidskych zdroji

Aby dochazelo k pottebnému rozvoji lidskych zdrojt, je tfeba tento proces zvladat
fizenym zplisobem a hledat, rozvijet a vhodné vyuzivat vhodné metody a nastroje fizeni
lidskych zdrojt.
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1.4.1 Definice fizeni lidskych zdroji

Existuje opét celd fada definic tohoto pojmu, z nichz nejvhodnéjsi se zdaji tyto:

e Armstrong definuje fizeni lidskych zdroji jako: ,,Strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci
pracuji, a ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy ptispivaji k dosazeni jejich cild. Cilem
je zajistit, aby byla organizace schopna plnit uspésné své cile prosttednictvim lidi.* [3]

e Slavikova definice pak ma tuto podobu: ,,Rizeni lidskych zdroji je oblast Fizeni
zamé&fena na zaméstnavani a rozvoj lidi v organizaci, nakladani s jejich schopnostmi a
odménovani jejich prace na zakladé strategickych cili organizace a v souladu
s pozadavky jejich pracovniho zafazeni.* [52]

1.4.2 Metody Fizeni lidskych zdroji

Zékladnimi metodami, aplikovanymi Vfizeni lidskych zdroji, podle portalu
Managementmania [42] jsou:

e Metody planovani, analyzy a progndzovani systematizace mist a prace

e Metody hodnoceni

e Metody vzdélavani

e Metody planovani naklada

e Metody fizeni lidskych zdroji

e Metody ndboru

e Metody vedeni lidi

Tato prace bude zamétena zejména na metody fizeni lidskych zdroj, jako jsou:

e Nabor a uvolilovani zaméstnancu (viz kap. 1.4.3)

e Rizeni mobility zamé&stnanci — planovani jejich potieby, postupu v zaméstnani a
premistovani mezi pracovisti (viz kap. 1.4.4)

e Rozvoj lidskych zdroju (viz kap. 1.3)

e Odménovani a hodnoceni zaméstnancu (viz kap. 1.4.5)

e Rizeni zmén z pohledu personalistiky (viz kap. 1.4.6)

e Motivace zamé&stnancu (viz kap. 1.4.7)

e Rizeni (vedeni) lidskych zdroju (viz kap. 1.4.8)

1.4.3 Nabor a uvoliiovani zaméstnancu

Nébor zaméstnancli se skladd ze dvou aktivit — ziskdvani zaméstnancii a vybér
zaméstnancl. V prvni fadé musi firma zaméstnance ziskat — musi zajistit dostateCny pocet
uchazecli, znich lze vybirat. Ziskdvani zaméstnanci spociva v informovani vefejnosti o
volnych pozicich a podminkéch, z nichZ by méli potenciondlni z&jemci usoudit, zda spliuji
piedpoklady pro danou pozici. Existuji dva systémy ziskavani pracovnikii — kariérovy systém
(pracovnik je pfijat bez urCeni pracovni pozice, v pritbéhu jeho prace je uptfesnéno jeho
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zafazeni dle jeho schopnosti nebo dle potieb organizace) a funkéni systém (pracovnik je piijat
na konkrétni pracovni misto — funkci). [52]

Zaméstnance firma ziskdva ze dvou zdroji — vnitini trh préce (z tfad vlastnich
zaméstnancll) a vnéjsi trh prace (na trhu prace mimo organizaci). Orientace na vnitini trh
prace ma své vyhody, napt. firma své zaméstnance dobie zné a zaméstnanci dobie znaji chod
firmy. Pokud vnitini trh neposkytuje dostate¢ny pocet nebo kvalitu potencidlnich uchazect
vyuziva firma vnéjsi trh prace. [52]

Pokud firma zaméstnance ziska, nasleduje vybér zaméstnancii — cilem je vybrat
nejvhodnéjsi kandiddty na danou pozici z hlediska pfinosu pro organizaci. Pfi vybéru
zaméstnancl se pouzivaji dva typy postupll — vyrazovaci postup (Pouziva se tehdy, kdy je
velky zajem uchazect. Uchazeci jsou postupné vyfazovani, dle pfedem stanovenych kritérii.
V zavéru nam ziistane maly okruh uchazeci.) a komplexni postup (Pouziva se pii mensSim
okruhu uchaze¢ii a je mozné, aby uchaze¢i své nedostatky v jedné oblasti kompenzovali
prednostmi v jiné oblasti). [52]

Obr. 2 — Vlyfazovaci postup [52]

Obr. 3 - Komplexni postup [52]

Po prijeti zaméstnance nasleduje zkusebni doba, béhem které mize zaméstnanec ¢i
firma podat rychlou vypovéd.

Propousténi — K propusténi pracovnika dochazi ze dvou duvodi — hrubé poruseni
pracovni kdzné (okamzitd vypovéd’) nebo nadbytecnost.(neni pro zameéstnance prace).
Nadbyte¢nost je feSena dvéma zpisoby — metodou LIFO (prvni se propousti zaméstnanci
s nejkrat$i dobou zaméstnani) nebo metodou zalozenou na vykonu pracovnikd (firma si
nechava vykonngjsi pracovniky). [42]

1.4.4 Rizeni mobility zaméstnanci

Pod pojmem fizeni mobility zaméstnancli rozumime kariérni riist zaméstnanci, jejich
pohyb mezi pracovisti a planovani potieby zaméstnancl — fizeni pohybu zaméstnanci dovnitt
a vné organizace.
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Planovani potfeb zaméstnancti vychazi zejména z predpokladané podnikové strategie,
organizanich zmén, vyvoje trhu, vyvoje pouzivanych technologii, vyvoje na trhu prace,
vékové a kvalifika¢ni struktury zaméstnancu a jejiho vyvoje. [52]

Kariérnim riistem zaméstnanct se zabyva planovani naslednictvi a planovani kariéry.
Planovani naslednictvi ma za tukol ziskat piehled o tom, zda existuje nahrada za osobu
vykonavajici néjakou funkci. Plany ukazuji zaméstnancum, pro jakou funkci se s nimi do
budoucna pocita a jak se bude jejich kariéra posouvat. Planovani naslednictvi probiha na
zéklad¢ seniority (veék, praxe, doba zaméstnani) a zpusobilosti. Planovani kariéry je vlastné
péce o zamestnance — orientuje se na jejich rozvoj, kariéru uspokojeni. Upeviiuje vztahy mezi
zaméstnanci a zaméstnavateli. [52]

1.45 Odménovani a hodnoceni zaméstnancu

Odménovani zaméstnanci vyjadfuje hodnotu zaméstnance pro organizaci - jak Si
organizace dané¢ho pracovnika ceni a kolik je ochotnd za to zaplatit. Cilem je dosaZeni cili
organizace tim, Ze zabezpec€uje kvalifikovaného, zptsobilého a motivovaného pracovnika. Pti
odmeénovani se hledi na vykon a lidsky potencial. Lidsky vykon je ocenovan spise pohyblivou
slozkou odmény. Vykon se mize vyrazné a rychle ménit v ¢ase a je vyhodné, kdyz na tyto
zmény muze firma stejné pruzné reagovat. Lidské zdroje byvaji ocenovany pevnou slozkou
odmény. Firma je kupuje v ur¢itém mnozstvi a kvalit¢ jako pomérné stalou hodnotu.
V ptipadé, ze hodnota zdroje vzroste (naptiklad zaméstnanec vystuduje vysokou Skolu, ziska
fidi¢sky prikaz), mize na to firma reagovat zvySenim pevné slozky odmény. Dalsim typem
odménovani jsou zaméstnanecké vyhody — vyhody, které organizace poskytuje
zaméstnanclim za to, ze jsou jejimi zaméstnanci (pojisténi, zdvodni stravovani, vzdélavani,
prodej podnikovych produktii, automobily apod.). [52]

Cilem hodnoceni zaméstnancti je motivace, kontrola a zhodnoceni prace a chovani
pracovnika. Zjisténé informace ptedstavuji zpétnou vazbu pracovnikovi i firmé. [42]

1.4.6 Rizeni zmén z pohledu personalistiky

KaZzdou zménu je potieba dobie naplanovat a provést, abychom dosahli stanoveného
cile. Pokud chceme, aby zména byla Usp&$na, méli bychom do jeji ptipravy a provedeni
zapojit co nejSirsi okruh zaméstnanci, pficemz kli¢em k uspéchu je, aby se s ni ztotoznil
stfedni management. Dulezité je nalézt spravnou miru zmén. Mnoho zmén vede K pietizeni a
unave zaméstnanct. Malo zmén vede K pohodIné ruting a ustrnuti. [52]

1.4.7 Motivace zaméstnancu

Motivace je soucasti fizeni a vedeni lidskych zdroju, je to vnitini pohnutka, kterd
podnécuje u lidi vnitini zjem, ochotu a chut’ plnit tikoly a cile. Clovéka mohou motivovat
dve véci — pozitivni motivace (odmeéna za lepsSi vykon) a negativni motivace (obava o praci).
Hlavnim tkolem je pfimét lidi, aby pracovali efektivnéji a €inili tak ochotné a dobrovolné.
[42]
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1.4.8 Rizeni / vedeni lidskych zdroji

Pojem management (fizeni) lze definovat riznymi zptsoby, jde Vv podstaté vzdy o
,efektivni dosahovani stanovenych cili s danymi zdroji za danych podminek®, vedeni je pak
jednou ze slozek fizeni, a ma rovnéz celou fadu definici, z nichZ nejvyznamnéjsi jsou uvedeny
v nasledujici kapitole 2.1.1. Obecné vedeni lidi znamena, zejména usmérnovat je
k samostatnosti a odpovédnosti, komunikovat s nimi, vytvaret jim podminky a motivovat je.
Smyslem vedeni lidi je dosahnout n&jakého cile, jehoz dosazeni je ve vlastnim zajmu, jak
manazera, tak i jim vedenych lidi. Pokud manazer vede lidi dobie, tak lidé rostou a vyviji se.
Préci, kterou lidé d€laji, d€laji radi, ve vlastnim z4jmu jak nejlépe mohou a z dosazenych
vysledkti maji dobry pocit. Vedeni lidi Ize realizovat riiznymi metodami, pocinaje tzv.
piikazovanim (téz ,,directing®), coz znamena lidem fikat pfesné to, co maji d¢€lat, jak to maji
d¢lat a kdy to maji dé€lat, kontrolovat je. Pfi pouziti dalSich metod vedeni lidi manazer pouziva
spise otazky ¢i vlastni ptiklad nebo inspiraci, které vybudi ¢lovéka k pfemysleni 0 tom, jak
praci vykonavat, a umoziuje lidem pievzit zodpovédnost za sva rozhodnuti. [42]

Mezi hlavni metody vedeni lidi fadi napt. portal Managementmania [42] tyto:

e Prikazovani (directing) — Manazer vydava rozkazy a ptikazy, soustfedi se pouze na
svij nazor. Ostatni nemaji zadné slovo.

e Koucovani (coaching) - Koucovani je zptisob vedeni lidi dle logicky formulovanych
otazek na které si koufovany sdm odpovidd. Podminkou koucovani je spravna
kompetence kouce a ochota byt koucovan ze strany kouc¢ovaného.

e Mentorovani (mentoring) — Mentoring je vztah dvou lidi (mentora a mentorovaného),
kdy mentor pfedavd mentorovanému své znalosti a zkuSenosti a pomahd mu nalézt
spravné feseni.

e Zmocnovani (empowerment) — Je to pfenos rozhodovacich pravomoci, doprovazeny

A4

prenosem odpovédnosti, z vyssich stupiiti rozhodovaci hierarchie na nizsi.

e Tymova prace (teamwork) — Je to spoluprace mezi jednotlivymi Cleny tymu.

e Konzultovani (counselling) — Doplné¢k samostudia, kdy se pracovnik mize kdykoli
obratit na konzultanta, ktery poskytne pomoc.

e Koordinovani (coordination) — Je to zajisténi vécného, finan¢niho a ¢asového souladu
mezi jednotlivymi cili podniku, ¢innostmi a pracovniky.

e Delegovani (delegation) — Delegovani je pieneseni ukoll, pfedani odpovédnosti a
pravomoci na jinou osobu.

e Pracovni porada (business meeting) — Je to setkdni pracovnikl, ktefi spolu maji
komunikovat a spolupracovat pfi plnéni néjakého tkolu.

e InstruktaZ (instructing) — Pracovnik pozoruje instruktora, ktery mu ptedvadi a popisuje
spravné postupy a ukony. Pracovnik je potom opakuje samostatng¢.

e Asistovani (assisting) — Pracovnik, ktery se pfipravuje na novou pozici, asistuje
stavajicimu pracovnikovi, u¢i se od n¢;.

Z téchto metod jsou vybrany dvé moderni metody - koucovani a mentorovani, které jsou
obsahem zadéani této prace, a proto se témito metodami budu zabyvat v nasledujicich
kapitolach.

10
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2

DEFINOVANI POJIMU KOUCINK A MENTORING

V této kapitole si vysvétlime pojem vedeni lidi. Vedeni lidi ma mnoho metod, pficemz

my se budeme zabyvat kou¢inkem a mentoringem. Koucovani a mentorovani jsou zptisoby
rozvoje a fizeni lidi. Jsou to téZ metody vzdélavani na pracovisti. Objasnime si, jaké jsou mezi
témito metodami rozdily a definujeme si zakladni pojmy kouc¢inku a mentoringu.

2.1 Vedeni lidi
2.1.1 Definice vedeni lidi

Jak uz bylo uvedeno, existuje cela fada moznych definic pojmu vedeni lidi, z nichz

nejvyznamnéjSimi jsou tyto:

,Vedeni lidi je ¢innost, jejimz smyslem je ve vzdjemném vztahu soundlezitosti s
vedenymi dosahnout néjakého nového cile, jehoZz dosazeni je v pfimém a vlastnim
z4jmu jak vedouciho, tak vedenych lidi. Vedouci toho dosahuje prostfednictvim
roz§ifeni mapy svéta vedenych a motivaci.” [57]

Vedeni lidi a tymt je hlavnim tkolem manazera a je predevSim zalezitosti jejich
motivace a delegovani pravomoci. Z hlediska moci manazera vystupuje do poptedi
sila osobnosti (charisma; vznika, jestlize zaméstnanec obdivuje manazera pro jeho
vlastnosti ¢i povést) a sila odbornosti (dana znalostmi a schopnostmi manazera pro
feseni urcitych problémi).[52]

Pod pojmem vedeni se v managementu rozumi charakteristické chovani a postup
vedouciho pracovnika pii plnéni manazerskych ukold. [19]

Vedeni lidi dle Johna Kottera definuje, jak by méla vypadat budoucnost, spojuje lidi
ve jménu budouci vize a inspiruje je Kjejimu dosazeni navzdory vSem piekazkam.
[32]

2.1.2 Obsah pojmu vedeni

Kazdy manazZer by m¢l mit schopnost komunikovat, ovliviiovat a motivovat své lidi.

Komunikace je dulezita pro fizeni lidi, protoZe ti maji pocit, Ze jsou dileZiti, Ze se s nimi
pocita, a Ze manazerovi zalezi na jejich pocitech. Takovy zaméstnanec vykonava 1épe svoji
praci, a pak se lépe vede i celé organizaci. Kdyz manazer nekomunikuje se svymi
podfizenymi, vede to k nespokojenosti zaméstnancti, tim padem i k hiife vykonané praci a
nespokojenosti zakaznikid. Soucasti komunikace je i tzv. zpétna vazba. Je to odezva na urcité
sdéleni. [60]

Komunikace muze byt:

Vnitini — mezi vedenim a podfizenymi

Vnéjsi — mezi zékazniky, partnery

Pisemna — spiSe formalni, zpétna vazba byva kontrolovana, ptipadné sankciovana,
tesi se tak spisSe reklamace apod.

Ustni — pro manaZery velmi dilezita rychla komunikace, kdy nasleduje okamzita
zpétna vazba
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ManaZzer ma moc nad lidmi a ma moznost svym rozhodovanim ovliviiovat jejich jednéni 1
osudy v mifte, jakou mu dovoluji psana a nepsana pravidla. Manazerska véda rozeznava pét
zdrojii sily manazera — sila odmény, sila trestu, sila pravomoci, sila osobnosti a sila
odbornosti. Sila odmény - manazer mize zaméstnanci dat odménu jako je nartst platu Ci
razné vyhody a moralni ocenéni. Sila trestu — manazer muze zpusobit svému podfizenému
ujmu v ptipadé nesplnéni tkolii nebo poruseni danych pravidel. Mize se jednat o financni
Ujmu, nepfiznani jinych vyhod nebo pokarani. Sila pravomoci — manazer mize ovliviiovat
zamg&stnance v SOUVislosti s jejich postavenim v podnikové hierarchii. Sila osobnosti —
charisma, zaméstnanec pfirozen¢ obdivuje manazera pro jeho vlastnosti ¢i povést.
Zaméstnanci se snazi manazerovi zavdécit. Sila odbornosti — dana znalostmi a schopnostmi
manazera pro feSeni daného problému. Vyuziti této sily je podminéno zvySovanim piislusné
odbornosti. [52]

Jednim z hlavnich kol manaZera je také motivace. Manazer by m¢l umét vést
skupinu, tym a jednotlivce pozadovanym smérem. Kazdého motivuje néco jiného, nékoho
pochvala, uzndni a jiného tfeba financni odména. Kazdy cloveék je jiny, liSi se v€kem,
ekonomickym postavenim a manazer by mél byt schopen rozpoznat jejich potieby a tim
padem vedét, jak je motivovat. [60] Zakladem pro pochopeni motivovani lidi mize byt napft.
hierarchie lidskych potieb, kterou definoval profesor Abraham Maslow [52] a jejichz
uspokojovani lze vyuzit k motivaci lidi.

Potieba uznéani a dcty

Potfeba sounalezitosti

Potieba bezpedéi a jistoty

Obr. 4 - Maslowova pyramida lidskych potieb [16]

Biologické fyzické potteby predstavuji nejzékladnéjsi lidské potteby (jidlo, spanek,
bydleni, apod.). Ve vztahu k praci se jedna o dostatecny plat na ndkup nezbytnych potieb a
piiméfend pracovni doba. Potieba jistoty znamena pocit bezpeci, napt. prace v prostiedi, které
neskodi zdravi, zdravotni pojisténi apod. Potfeba soundlezitosti se vaze ke vzajemné
sounalezitosti lidi, jsou to napf. pratelské vztahy na pracovisti apod. Potfeba uznani zahrnuje
uspokojeni takovych potteb, jako je sebevédomi, respekt ¢i pocit vlastni dilezitosti. Ve
vztahu k praci je to napiiklad ocenéni vlastni prace i firmy. Potfeba seberealizace je nejvyssi
potiebou hierarchie a zahrnuje pocit uplatnéni a vlastniho rozvoje. Napt. stanoveni a dosazeni
vlastnich cili. [52]
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2.2

Koucovani

2.2.1 Kou¢ink nebo koucing?

Koucink, koucing nebo koucovani? Urcité¢ se kazdy z nés setkal alesponl s jednim

Z téchto pojmi. VSechny tfi nazvy jsou spravné a vychazeji z anglického slova coaching.
Hlavnimi osobami koucinku jsou — kou¢ (z anglického slova coach) a kou¢ovany neboli klient
(z anglického slova coachee).

2.2.2 Definice kouéinku

Stejné jako u predchazejicich pojmi, existuje mnoho definic i pojmu koucink.

Koucink je predev§im konverzace mezi kou¢em a jeho klientem, napomahajici
klientovi nastavit si a dosahnout vytouzeného cile. Kou¢ by mél klientovi béhem
koucovani poskytovat spoustu véci, napt. pomahat klientovi vidét danou problematiku
z riznych uhld pohledii a tim ho posouvat vpied, pomahat klientovi ujasnit si, co
vlastné chce, byt jeho podporou pti dilezitych rozhodnutich, diskutovat, povzbuzovat
ho apod. [61]

Dle Dankové je koucovani prirozeny zptisob komunikace a kou¢ovany by v podstaté
nemél poznat, ze je koucovan. Béhem koucovani ddvame klientovi jistotu, pochopeni,
nadégji, energii, nckdy miize pomoci ho ,,vyhecovat®. Pti kouCovéani v praci je cilem
zlepSeni vykonu a spokojenosti kou¢ovaného pracovnika. [10]

Dle Whitmora je kouCovani uvoliiovani potencialu lidi pro dosahovani vysoké
vykonnosti. Je to poskytovani pomoci pro vlastni ufeni a objevovani, nikoliv
vyucovani a piikazovani. [62]

Koucink pfedstavuje ditvéryhodny vztah, ktery napomahéd klientovi podniknout
konkrétni kroky za ti€elem dosaZeni jeho vize, jeho cile nebo pfani. Koucink vyuziva
procesit zkoumani a sebeobjevovani k budovani klientova uv€doméni a pfiijeti
zodpovédnosti, kterého dosahuje prostiednictvim vétsi struktury, podpory a aktivni
zpétné vazby. Proces koucinku poméha klientovi nejen presné definovat jeho cile, ale
také 1 téchto cili dosahovat rychleji a s vétsi efektivitou, nez pokud by koucinku
nevyuzival. [24]

Koucink je U¢innd metoda osobniho rozvoje, kterda formou vedeného rozhovoru
pomaha k uvédoméni si toho, co pfesné chceme jinak a pro¢, pomaha k objeveni
moznych 1 nemoZnych cest a pomahd k vykro€eni a vytrvdni na vybrané ceste.
Umoziuje se podivat na svou cestu z vice thli pohledu, najit v sob¢ to nejlepsi feseni
své situace a zvysit zodpovédnost a divéru v sebe. [36]

2.2.3 Druhy koucinku

Podle rznych kritérii mizeme rozliSovat rtizné druhy koucinku. Naptiklad koucink portal
[35] rozlisuje koucink:

Dle toho, kdo koucuje - profesionalni koucink (klient si najme profesionalniho kouce)
a manazersky koucink (manaZer poziva koucovaci principy a techniky pro koucovani
svych podfizenych)
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e Dle hloubky, kterou koucovani zasdhne - transakcéni koucink (pomahéd k dosazeni
konkrétnich cill, nalézdni novych zplisobl feSeni problémil) a transformacni koucink
(podporuje zménu Zivotnich postojli, hodnot a piesvédceni, pomahd zménit zplsob
mysleni o problémech)

e Dle po¢tu osob — individualni (Jedna se o koucink jednotlivce, ktery mulze mit
formalni 1 neformalni prabeh. Pokud si kou¢ s kouCovanym domluvi schiizku, jehoz
cil a rozdé€leni roli je pfedem dané, jedna se o kouCink formalni. O neformalnim
koucinku muzeme mluvit tehdy, pokud napi. dojde néhle k problému a vedouci ho fesi
s podiizenym za pouziti koucovacich otdzek), skupinovy (Jedna se o koucink tymt.
Skupina by neméla mit vice jak Sest ¢lenti. V ramci skupinového sezeni je stanoven
spole¢ny formalni cil.) a kouCovani sebe sama (jedna se o koucink sebe samotného.
Clovek, ktery chce sam sebe koudovat, se musi zadit na sebe divat o¢ima jiného
Cloveéka (kouce). Tuto cinnost vSak musi zdokonalovat pomoci profesiondlniho
kouce.)

e Dle oblasti, které skoucink tyka — profesni koucink (tykajici se pracovnich
zalezitosti), zivotni kouCink (jedna se o osobni koucink, vztahovy koucink atd.),
sportovni kouc€ink (tenis, hokej, apod.), manazersky koucink.

e Dale mlzeme rozliSovat kouCink zaméfeny na rozvoj osobnosti nebo koucink
zaméteny na feSeni problémd.

e Dle teoretického konceptu, ze kterého kou¢ vychazi — zde se jedna o nespocet prikladii

kouCinku. Miizeme sem zatadit napi. systematicky koucink, existencidlni koucink,
NLP koucink atd.

V nasledujicich kapitolach se bude prace zamétovat na profesni koucink, ktery se tyka
pracovnich zélezitosti.

2.2.4 Kou¢ a koufovany

Koucovany €lovek (coachee) je klient, ktery chce néco zmenit, rozhodl se dosahnout
kou€ovaného k tomu, aby si uvédomil, co chce, jaka je realita, jaké jsou varianty, jakd jsou
rizika a pfinosy, co bude muset udélat — pro naplnéni cile, jak si to pfipravit, rozpldnovat a
sledovat. Dava mu prostor, aby se projevil. Nachdzi jeho skryté schopnosti nebo rozviji jeho
talenty. Kouc klienta zbavi obav, které ho brzdi udé€lat cokoliv nového a lepsiho. Cilem kouce
je, aby koucovany realizoval to, pro co se rozhodl, byl spokojeny a véci fungovaly, a aby
védel, jak si v budoucnu poradit sam s feSenim néjaké situace, ktera nastane. [61][50]

2.2.5 Nastroje koucinku

Pokud chceme koucovat, musime volit ty spravné otazky. Piinosem koucovaného je
premyslet o odpovédich a tim se posouvat vpied feSeni problému. U kazdé otdzky musime
zvéazit, zda by si ji nemohl kouCovany vyloZit jinak, nez bylo mysleno. Mé&li bychom se
chovat a mluvit pfirozené. To co koucovany vnima je, jaky k nému méame vztah. Z kazdého
koucovaciho rozhovoru by mél mit koucovany pocit, Ze mame dobry vztah a jsme ochotni mu
pomoci. Misto slozitych dlouhych otdzek volime otazky kratké: ,,Co se d&e? V ¢em je
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problém?* takové otazky komunikaci rozproudi. [10] Mezi dal$i nastroje patii Skalovani
(pokud se koucovany neumi piesné¢ vyjadrit, vyjadiuje své pocity na Skale hodnot),
vizualizace (pouzivaji se rizné obrazky pro lepsi piehled) a akéni plany (ty slouzi k pfeméné
slov na konkrétni umysly koucovaného).

2.2.6 Metody koucovani

Mezi metody kouCovani patii napf.:
e Metoda GROW
e Metoda ADAPT
e Metoda Inner Game

Nejcastéji vyuzivana metoda pii koucovani je metoda GROW. Autorem této techniky
je John Whitmore. Je to postup otdzek, ktery lze uplatnit v kazdém koucovacim
rozhovoru.[15]

G — goals (cile)

R — reality (hodnoceni stavajiciho stavu)

O — options (varianty feSeni)

W —who, when, where, what (Kdo, Kdy, Kde, ...)

GROW model

Cil
Goal
Kam jdes?
Jaky je tvuj cil?
Ceho chees

Realita
Reality
Kde jsi ted? Jaka

realita te obklopuje?
CehoJsi dosud

Jaké mas moznosti?
Co muzes udelat?
Jake cesty teé
dovedou k cili?

cosahnout? dosahl/a?
Co chces?. Kam ses dosud
dostal/a?
Moznosti Vule (chut)
Options Will

Co (ted) udelas?
(Jakou mas vuli/chut
to udelat?)

Jaky bude tvyj prvni
(maly) krok?..

Obr. 5 - Metoda GROW [17]
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Dalsi metoda vyuzivana pti koucovani je metoda ADAPT, ten je posloupnosti krok,
ktery by mél kou¢ s kou¢ovanym prochazet. Cilem je upravit né¢i vykonnost. [15]

A — analyzovat soucasnou vykonnost
D — dat dohromady plan

A — aktivizovat plan

P — pravideln¢ kontrolovat pokrok

T —tazat se

Mezi koucovaci metody, které stoji urCité¢ za zminku, patii metoda INNER GAME
neboli vnitini hra. Autorem této koucovaci techniky je Timothy Gallwey. Tuto metodu
vymyslel ptivodné na tenisovém kurtu, pozd¢ji se ji naucil aplikovat i pro manazery. Metoda
dokazuje, ze pokud lidé neciti stres, jsou v pohod¢ a podavaji lepsi vykony. Metoda pracuje
s vrozenymi zdroji klienta a ty dale rozviji, mize se jednat napt. o odvahu, empatii apod.
V prubéhu koucovaciho rozhovoru se vytvafti prostiedi, které posune ¢lovéka k cili. [18]

2.3  Mentorovani
2.3.1 Mentorink nebo mentoring?

Jako u koucovani, i v pfipadé mentoringu mizeme pouzit vice podob tohoto slova. Mentorink
neboli mentorovani je pieklad z anglického slova mentoring, a proto je pouziti vSech podob
tohoto slova spravné. Mentor pieddva své znalosti a zkuSenosti mentorovanému neboli
menteemu, svéfenci ¢i u¢novi.

2.3.2 Definice mentoringu

Rovnéz v ptipad€¢ pojmu mentoring existuje celd fada definic, z nichz nejvhodnéj$imi jsou:

e Mentorovani je vztah dvou lidi — mentora a mentorovaného (mentee), ktery je
zaloZzeny na dlvéfe. Mentor predava své znalosti a zkuSenosti mentorovanému a
pomdha menteemu nalézt spravny smér a feSeni. Tento proces muze probihat i
obracen¢ a muzou se do néj zapojit vSichni, kteti chtéji pracovat na svém profesnim a
osobnim rozvoji. [9]

e Mentoring je profesionalni vztah dvou osob, kdy mentor pfedava své zkuSenosti a
znalosti menteemu (mentorovanému). Mentor tak plisobi jako privodce v urcité
oblasti ¢i tématu a pomahd menteemu nalézt spravny smér ¢i feSeni. Pfedavani
znalosti a dovednosti probiha zpravidla v pfirozeném prostfedi napf. na pracovisti.
[60]

e Mentoring piedstavuje metodu, jak vést zaméstnance, profesné a socidlné je rozvijet.
Zpravidla probih4d mezi dvéma osobami (mentorem a menteem) za ucelem piedavani
zkuSenosti a rad. [45]
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Mentoring lze definovat i pomoci akronymu slova mentor [59]:
M — modeling (utvareni)
E — encourage (podpora)
N — nurtiring (péce)
T — teaching (uceni)
O — opportunity (ptilezitost)
R — relationship (vztah)

2.3.3 Druhy mentoringu

Zakladni rozdéleni mentoringu:
e Interni mentoring — vyuziti vlastnich zdrojt, vlastni vyskolené¢ mentory

e Externi mentoring — vyuzivaji se externi mentoti

Typy mentoringu ve firmé:
¢ Rozvojovy mentoring — podporuje uceni a rozvoj mentorovaného
e Zaucovaci mentoring — pomaha mentorovanému se rychle posunout v kariéie
e Mentoring pro fidici manazery — manaZzefi pracuji na své vykonnosti, rozviji zplisob
vedeni lidi, strategické mySleni; mentor jim pomaha vytvaret vazby a planovat
dlouhodobou perspektivu kariéry

e Obraceny mentoring — mentor muze byt mladsi nebo na nizs8i pozici neZ mentorovany;
kazdy se uci o svéte toho druhého

Muzeme se také setkat s délenim mentoringu:

e Transakéni mentoring — slouzi jako klasicky nastroj uceni, kdy dochazi k transakci
dovednosti v ¢ase (postupné se u¢ime n¢jaké dovednosti)

e Transformaéni mentoring — ziskdvani dovednosti pfi zméné¢ pracovniho zafazeni

V ceském prostredi je nejvice vyuzivany manazersky mentoring, ve kterém se predavaji
profesni znalosti a dovednosti. MiiZe se jednat o vztah mezi zkuSenym a nové nastupujicim
zaméstnancem, tak ale 1 mezi dvéma zkuSenymi zaméstnanci, ktefi si pfedavaji specifickou
dovednost v urcité oblasti. S mentoringem se mizeme setkat na Grovni podpory mladych lidi,
a to jak v oblasti zajmi, volného Casu, tak i pomoci pfi vybéru povolani. [60] Tato prace se
bude v nasledujicich kapitolach zabyvat pravé manazerskym mentoringem.

2.3.4 Mentor a mentee

Mentor miize byt kazdy ¢lovek, ktery chce své znalosti, zkuSenosti, rady a napady
pfedavat dal$im lidem. Podnécuje k profesiondlnimu chovani, napoméaha kariérnimu rastu a
podporuje vytvoteni prostfedi pro uceni se. M¢l by jit mentorovanému c¢loveka piikladem,
umoznovat mu nahlédnuti na vlastni profesni rozvoj z nového thlu pohledu a zvySovat jeho
sebevédomi a vykon. Pokud chce mentor pozvednout lidi na vyssi Groven a pomoct jim byt

vvvvv
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nebude mit dobry pocit, nikdy nebude véfit, Ze je UspéSny. Mentor musi menteeho
povzbuzovat a motivovat, aby dostal odvahu. [9] [43] Mentorovany ¢lovék muze byt kazdy,
kdo ma zajem pracovat na svém rozvoji. V priabéhu mentoringu ziskadva podporu a informace
o moznostech feSeni riznych situaci vychazejicich ze zkusenosti a znalostni mentora. [9]

Dle Johnsona [27] ma mentorsky vztah 4 faze — iniciace (budovani divéry), kultivace
(ziskavani novych dovednosti), separace (mentor se vzdaluje mentorovanému) a nové
vymezeni vztahll (mentor a mentorovany se stavaji pfiteli a kolegy)

Mentoring rozviji kompetence mentorovaného:
e V kratkodobém horizontu — mentorovany se nauci to, co je nezbytné pro zivot ve firme

e Vv dlouhodobém horizontu — rozvoj kariéry, odbornych znalosti

2.3.5 Pro¢lidé nementoruji jiné?

John C. Maxwell uvadi ve své knize [43] pét dtivodi, pro¢ lidé nementoruji jiné lidi.

e Nejistota — lidé se citi ohrozeni pii pomysleni, Ze se ostatni stanou lepSimi a mohli by
se dostat na jejich misto

e Ego — lidé, ktefi jsou pohlceni sami sebou, nikdy nebudou ztracet ¢as tim, ze budou
podporovat jiné lidi

e Neschopnost rozpoznat v lidech ,,seminko Uspéchu“ — néektefi lidé v sobé&, natoz
v ostatnich lidech nikdy neobjevi potencial

e Nespravna koncepce uspéchu — uspéchem je znat sviyj cil, dosdhnout svého potencialu
a zasévat seminka ku prospéchu ostatnich

e Nedostatek pripravy — lidé nevédi, jak na to

2.3.6 Nastroje mentoringu

Mezi nastroje mentoringu se fadi planovaci, reflektivni a evaluaéni rozhovor, konzultace,
pfednasky, instruktaZe, samostudium, naslechy, pozorovani, workshopy apod. V dnes$ni dobé
se vyuzivaji IT technologie, jako je Skype, Moodle a dal$i komunika¢ni prostfedky.

2.3.7 Metody mentoringu

V praxi se vyuziva jednoduchy tfifazovy model [14]:
1. faze — prozkoumani situace (naslouchani, sumarizace - shrnuti)

2. faze — novy pohled na véc (kladeni otazek, motivace a pomoc mentorovanému vidét
problém jinak, poskytovani informaci, stanoveni cila — SMART)

3. faze — feSeni problému — akce (mysleni, feSeni problému, zhodnoceni)
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2.4 Mentorovani versus koucovani

Mentorovani a koucovani nejsou stejné zpusoby rozvoje a fizeni lidskych zdroji. Mezi
jejich rozdily patii napf.: [39]

1. Pokud jde o vztah, u kouCovani se jedna o rovnocenny vztah, ptatelstvi. U mentorovani
se jedna o vztah ucitel — zak, nadfizeny — podfizeny. U obou metod by ve vztazich m¢l
panovat respekt, ditvéra a zajem.

2. Mentoring je dlouhodoby proces (volna forma, dle potieb mentee), u koucinku jde
vétsinou o specificky ¢asovy ramec (pfedem dohodnuty pocet setkani).

3. Koucovani je ptirozeny dialog mezi koucovanym a koucem. Kou¢ vSak neddva
koucovanému zadné rady, nikdy mu neptedd hotové feSeni, jeho cilem je naucit
kouCovaného dospét kfeSeni sam. Mentorovani je spiSe volné vysvétlovani,
instruktdze, rady a ptiklady. Cilem mentora je pfeddvat mentorovanému své zkusenosti
a znalosti.

4. U koucovani se ob¢ strany dohodnou na urcitém cili. U mentorovani jde spiSe o Sirsi
oblast, zaucovani dle potieb rozvojového procesu.

5. Mentor, zkuseny odbornik, je expertem na danou problematiku mentorovaného. Kou¢
je expertem na koucovani, ale nemusi byt expertem na problematiku koucovaného.

6. Pfi kouCovani se neocekéava piinos pro profesni rozvoj kouce, u mentorovani nastava
rozvojovy piinos pro mentorovaného i pro mentora.

7. Koucovani je fizeno vykonem. Cilem koucovani je zlepsit vykon jednotlivce v praci.
To zahrnuje bud’ zlepSeni soucasnych dovednosti, nebo ziskani novych dovednosti.
Mentoring se fidi vyvojem. Jeho cilem je rozvijet jedince nejen pro soucasnou praci,
ale i pro budoucnost.

e Ucitel — Zak Rovnocenny vztah
Nadftizeny - Podfizeny Pratelstvi
e Dlouhodoby proces (dle potfeb | Specificky Casovy ramec
CAS mentorovaného)
Mentor —Expert na danou Kou€ —nemusi byt expert na danou
OBOR | problematiku problematiku
Rady Ptirozeny dialog
FORMA Instrlvjktaz? ’ Zadrje radvy - S
Vysvétlovani Kouc nepredava hotové rfeseni
Priklady
; Mentor predava zkuSenosti a Koucovany by mél dospét k reseni
CiL znalosti sam

Tabulka 1 - Rozdily mezi koucinkem a mentoringem — (vlastni zprac. dle [14])
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3  RESERSE VHODNYCH INFORMACNICH ZDROJU

Tato kapitola poskytuje piehled vhodnych informacnich zdroji o koucinku a
mentoringu. Zamétuje se na literaturu v ¢eském i cizim jazyce, webové stranky o koucinku a
mentoringu a poskytuje také ptehled organizaci nabizejici tyto metody.

3.1 Informacni zdroje o mentoringu

3.1.1 Literatura o mentoringu

Seznam literatury v ¢eském jazyce:
e Brumovska T., Seidlova G. — Mentoring [6]
e Maxwell C. J. — Mentoring 101 [43]
e Komindckd J., Lacina L., Rozmahel P. — Prirucka mentoringu — posilovani
mentorskych kapacit pedagogii [31]
e Petrafova M. A., Stépanek Z., Prausova 1. — Mentorink — forma podpory nové
generace [47]

Prvni kniha, ktera zajisté stoji za zminku je ,,Mentoring® od autorek Terezy
Brumovské a Gabriely Seidlové. Kniha je ur¢ena pro koordinatory, manazery, psychology,
rodice i studenty, zkratka pro vSechny, ktefi se o mentoring zajimaji. Publikace obsahuje
informace o mentoringu Vv jeho historickém vyvoji, osvéd¢ené modely jeho realizace, ale i
souCasny stav poznani v oblasti vyzkumu efektivity mentoringovych programi. Kniha
poukazuje na konkrétni postupy a metodické ptistupy realizované v ceském prostiedi, ale také
prezentuje vysledky zahrani¢nich zkuSenosti z projektii evaluace mentoringovych programu.
[6]

Publikace ,,Mentoring 101, je pieklad knihy od Johna C. Maxwella. Ten se ve své
knize zamétuje na vedeni lidi a tymovou praci. Maxwell je uznavany expert v oblasti fizeni
zamé&stnancl a své vlastni zkuSenosti popisuje v knize. Tato publikace ma pouhych 160 stran,
ale 1 pfesto zahlti ctenafe radami, jak se pfipravit na vedeni lidi, jak je podpofit, rozvijet jejich
talent a jaké je spravné prostiedi pro ty nejlepsi vykony. [43]

,Prirucka mentoringu — posilovani mentorskych kapacit pedagogi“ od autord Jitky
Kominacké, Lubora Laciny a Petra Rozmahela se zabyva problematikou mentoringu a
budovani mentorskych kapacit. Dle autord je tato publikace ,,prakticka prirucka™ obsahujici
rady, doporuéeni a navody, které se osvédgily v praxi. Cast knihy tvoii kapitoly tykajici se
praktického uplatnéni technik mentoringu v praxi a kapitoly zabyvajici se trendy v oblasti
modernich pfistupll zatraktivnéni vyuky s vyuzitim ICT a aktivizacnich metod vyuky. Cilem
knihy je podpora zavadéni mentoringu jako podpora jednotlivei a tyma. [31]

Autofi dalsi zajimavé publikace ,,Mentorink — forma podpory nové generace® jsou
mentoii a koufové Marta Anna PetrdSova, Zdendk Stépanek a Ilona Prausova. V knize
vysvétluji, kdy je vhodné mentoring pouzit. Dale definuji role mentorovani, radi s vybérem
mentora, zabyvaji se etikou této profese, popisuji riizné typy a jednotlivé faze mentoringu.
Seznameni se se zkuSenostmi Ceskych mentort z riznych odvétvi podnikani je nedilnou
soucasti této knihy. [47]
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Jaké kapitoly dané knihy o mentoringu obsahuji, naleznete v nasledujici tabulce:

Petrasova, M. A.:
Mentorink: Forma

Maxwell, J. C.: Mentoring

Brumovska, T.:
Mentoring: Vychova

Kap odDOry NOVé senerace 101: Co potrebuje kazdy k profesionalnimu
PoCpory nove g * | znat, Pragma, Praha 2015 | dobrovolnictvi. Portal,
Portal, Praha 2014
Praha 2010
1 Prog mentoring Ptiprava na mentormg Vymezeni pojmu
druhych mentoring
1a Co vam mRzei mentoring Co _]% potieba zna_t, nez se Charakteristika mentoringu
prinést zacne S mentoringem
1b Historie mentoringu Osvojeni mysleni mentora Zéakladni pojmy
1c Pole, na kterém hrajeme Typologie fo_rmalnlho
mentoringu
1d Kdo se ucastni mentoringu
2 Teorie mentoringu Zapojeni do procesu Historie mentoringu
mentoringu
2a Vymez’em mentoringu pd Koho ma mentor vést Vznik a vyvoj mentoringu
ostatnich metod rozvoje
b Vybér vhodného stylu Jak nastartovat jiné k Historie hnuti Big Brothers
mentorovani uspéchu Big Sisters
2 Jak funguji ptibehy Jak pomoct jinym pracovat
V mentorovani 1épe
2d Mentor Vytvoreni svpra}vneho
prostiedi
2e Ucen
2f | Proces mentoringu ve spirale
29 Mentoring v organizacich
2h Etika a mentoring
3 Prakticka ptirucka Zdokonalovani lidi Mysvl enkf) va Vych041ska
soucasného mentoringu
33 Mentor Jak pomoci dlful.lym., stat se Mentoring v socialnim
lepsimi lidmi kontextu
. Co délat, kdyz mé (mentora)
be Utent mentee predbéhne
4 Zkusenosti z praxe Principy mentorského
vztahu
Mentorsky projekt ve svété — Dospevh v okoli (’11tete jako
4a , zprostiedkovatelé kultury a
hnuti Woodcraft o1 .
socialniho svéta
Mentorské projekty v Ceské ” .
4b republice Pfinosy mentoringu
4c Projekt jl“vorm’qe spokojené Role mentora
vykonné firmy
4d Mentoring v koucovani
Na co se zaméfit a na co Si
4e .
dat pozor
5 Charakter a kvalita
mentorského vztahu
5a Vyvoj vztahu
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5h Kvalita mentorského
vztahu
5c Typologie pfistupu
vV mentorskych vztazich
6 Dilemata a rizika
mentoringu
Typologie mentorskych
7 vztahll v ¢eském programu
Pét P
Rovnocenné pratelsky
7a
vztah
b Vztah zaméfeny na dité
S nespokojenosti mentora
Vztah zaméteny na dité
7c s dilematem ¢i nejistotou
mentora
7d Autoritativné intencionalni
vztah
8 Dobra praxe
mentoringového programu
8a Etické zasady
Tvorba programu a jeho
8b B
uvedeni do praxe
8c Profil prace mentora

Tabulka 2 — Porovndni kapitol knih o mentoringu (vlastni zpracovadni)

Seznam literatury o mentoringu v cizim jazyce:

Blanchard K. — One Minute Mentoring [5]
Alred G., Garvey B. — The Mentoring Pocketbook [1]

Thompson J. — Mentoring for All Season: Sharing Life's Experiences and God's
Faithfulness [56]

Starr J. - The Mentoring Manual: Your Step by Step Guide to Being a Better Mentor
[53]
Kram E. K. - Mentoring at Work: Developmental Relationships in Organizational Life
[29]
atd.

Jako pfiklad: Kniha ,,One Minute Mentoring” od autora Kena Blancharda vytvari

pruvodce pro budovani silnych mentoringovych vztahi. [5]

Dalsi publikace o mentoringu, kterd ukazuje, jak navrhnout a spravovat systém

mentoringu, jak se pfipravit na roli mentora, jak fidit setkani, jak udrzovat vztahy apod. je
kniha ,,The Mentoring Pocketbook* od autorii Geofa Alreda a Boba Garveyho.[1]
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3.1.2 Ostatni informa¢ni zdroje o mentoringu

O mentoringu naleznete mnoho webovych stranek, napt.:
e Www.asociacementoringu.cz — kurzy pro mentory, pro mentees

e Www.admp.cz - asociace dobrovolnickych mentoringovych programi
e WWW.Mmentoring.org — americky portal o mentoringu

e Www.Mmanagement-mentors.com — americky portal o mentoringu

e www.vrkacademy.cz — nabidka kurzii mentoringu

e www.mentorink.com — online mentorska platforma, umoznuje organizacim zahajit a
provozovat efektivné mentorské aktivity

e WWW.Mmanagementmania.cz — teoretické informace o mentoringu

e www.emcc-czech.cz — EMCC je organizace, ktera sdruzuje vSechny, jejichz
spole¢nym cilem je zvySovani profesni irovné mentorovani

3.1.3 Organizace nabizejici mentoring

CVUT v Praze — www.mentoring.cvut.cz

VRK ACADEMY - www.vrkacademy.cz

MINERVA21 — www.minerva2l.net

IMPACT HUB BRNO - www.hubbrno.cz

UNIE MENTORU - www.uniementoru.cz

CESKA ASOCIACE MENTORINGU - www.asociacementoringu.cz
a mnoho dalSich.

3.2 Informacni zdroje o koucinku
3.2.1 Literatura o koucinku

Seznam literatury o koucinku v ¢eském jazyce:
e Daikova M. — Koucovani — kdy, jak a proc [10]
e Suchy J., Nahlovky P. — Zivotni koucink a sebekoucovani [55]
e Haberlaitner E. — Vedeni lidi a koucovani v kazdodenni praxi [19]
e Silsbee D. — Vsimavy kouc — sedm roli pro rozvoj ridicich pracovnikii [51]
e Mohauptova E. — Tymovy koucink [44]
e Zatloukal — Koucovani zaméiené na reseni [63]
e Canfield, Chee - Kou¢inkem k dosazeni tispéchu [8]
e Bungay Stanier: Spravné navyky kouce [7]
e atd.

Velmi zajimava publikace plné pfibéht z praxe je ,,Koucovani — kdy, jak a proc* od
autorky Michaely Dailkové, ta se vénuje koucovani uz 15 let a specializuje se na rozvoj
manazerskych dovednosti. Diky této knize ¢tenat pochopi hlavni principy koucovani a nauci
se je napliovat v kazdodenni praxi. [10]
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Kniha ,,Zivotni kou¢ink a sebekoutovani - KIi¢ k pozitivnim zméndm a osobni
spokojenosti“ od autorti Jiftho Suchého a Pavla Nahlovského smétfuje k aktivnimu fizeni
zivota a k ziskéani stalého upokojeni. Podnécuje k hledani nejriiznéjSich variant dalsi zivotni
drahy, k pozitivnimu postoji k sob¢, k ostatnim lidem i k Zivotu samému. [55]

Dalsi vynikajici kniha ,,Vedeni lidi a koucovani v kazdodenni praxi“ od autorky
Elisabeth Haberleitner je urCend vSem vedoucim pracovnikim. Ukazuje jim, jak pomoci
technik koucCovani spravné vést a rozvijet své podiizené. Kniha obsahuje mnoho ukéazkovych
rozhovorti, koucovacich otazek, prikladi a poznamek k typickym situacim koucovani.
Zaroven se Ctenaii dozvi, pro¢ volit koucovani, jaké jsou jeho piinosy, jak si budovat vztahy
S podfizenymi, jaké jsou nastroje koucovani, jaké jsou nejcastéjsi chyby koucovani apod. [19]

Publikace ,,VSimavy kou¢ — Sedm roli pro rozvoj fidicich pracovniki* je piepracované
vydani bestselleru V§imavy kou¢ od autora Douga Silsbeea. Ten pfedstavuje svilj model tzv.
Septetu jako idealni nastroj pro vedeni koucinkovych rozhovorti s vykonnymi pracovniky,
kouci a jinymi profesionaly. Model rozliSuje sedm roli a autor v této knize vysvétluje vztahy
mezi nimi a ukazuje, jak je integrovat do Sikovné strategie, kterou lze aplikovat na kazdy
kouc¢inkovy rozhovor. V knize jsou ukazkové dialogy a uzite¢na cvi¢eni pro porozuméni a
aplikaci modelu. [51]

Prvni ucelenou knihu o kou¢ovani zaméfeném na feseni v Ceské republice, napsali
Pavel Vitek a Leo§ Zatloukal. Publikace nese nazev ,,KouCovani zaméfené na feSeni” a
detailné predstavuje zékladni principy tohoto koucovani a ptiblizuje nastroje, které je mozné
vyuzit pti praci s klienty. Autofi vSe ukazuji na piikladech z praxe. [63]

Jaké kapitoly dané knihy o koucinku obsahuji, naleznete v nasledujici tabulce:

. Zatloukal: Canfield, Chee: Bungay Stanier:
Dankova: T ts - a2 x
Kap . .. Koucovani Koucinkem Spravné navyky
Koucovani A e <
zaméiené na ieSeni | K dosaZeni uspéchu kouce
Co je a neni . g o " Kouc¢ potiebuje
1 JV , Co je koucovani Principy kouc¢inku , p , J
koucovani spravné navyky
y . Pristupy ke ]
1.1 | K ¢emu koucovani je . py’ , Jak se ptat
koucovani

Vymezeni koucovani 1. Vykopavaci

1.2 . i Ucinnost kou¢ovani i
ajeho cile otazka
13 Koucovani
' zamé&fené na feSeni
1.4 Model Dalet
Pro¢ je kou¢ovani ., - « .
2 J, ., Reflektovani Vztah a duvéra Zvédava otazka
ucinné
. . Ptistupovani ke Kladeni otazek a - .,
3 Koucujici manazer Zamerovaci otazka

klientovi zvédavost

Co ziskate a co
3.1 | ztratite, kdyz budete
koucovat

Jak manazer miize
ridit své lidi a o . . ;s
4 . . , Rozvijeni feseni Naslouchéani a intuice Zakladni otazka
v jakych situacich

muze koucovat

5 | Rozbor prace délnika Tanec kolem Zpétna vazba a Lina otazka
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problému uvédomeni
6 Za? Ve mo .hdl n}uze Rady a zjednoduseni Strategicka otazka
zvysit jejich vykon
Vybér dobrého
7 vedouciho je klicem Cile a plany Ucebni otazka
k tspéchu
8 Styl fizeni Zodl?ov?dnost a
uspéchy
Ridte podle situace a Model situacniho
9 - ..
lidi koucinku
Jaké rozhovory y , y .
10 . Ptevzeti odpovédnosti
manazer vede
11 Budovani sebeucty
12 Vyjasnujeme si smysl
Zivota
Stanoveni efektivnich
13 e
cila
14 Vizualizace vysledki
15 Planujeme kroky
Jak vyuzit zpétnou
16
vazbu
17 Zakon pritazlivosti
18 Nemozny sen se stava
moznym

Tabulka 3 - Porovndni knih o koucinku (vlastni zpracovdni)

Seznam literatury o koucinku v cizim jazyce:

Backhausen W. — Coaching [4]
Stoltzfus T. — Coaching Questions: A Coach’s Guide to Powerful Asking Skills [54]

Hargrove R. - Masterful Coaching [20]

Jones G., Gorell R. - 50 Top Tools for Coaching: A Complete Toolkit for Developing

and ... [28]

Hicks M. D. - Leader as Coach: Strategies for Coaching and Developing Others [22]

atd.

O koucinku piSe némecky spisovatel Wilhelm Backhausen ve své knize ,,Coaching®,
kde popisuje implementaci kou¢ovacich programt ve firmach. [4]

Autor Tony Stoltzfus

ve své knize ,,Coaching Questions A Coach’s Guide to

Powerful Asking Skills* spolu s deseti kouc¢i popisuje desitky nastroji, modeld a cviceni,
které poté aplikuji na piikladech. [54]
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3.2.2 Ostatni informacni zdroje o koucinku

O koucinku naleznete mnoho webovych stranek, napt.:

www.koucinkportal.cz — teoretické a praktické informace o kou¢inku

www.coachfederation.cz — sdruzeni profesiondlnich mezinarodné certifikovanych
kouct

www.asociacekoucu.com — asociace kouc¢t; vzajemné sdileni, inspirace, vzdélavani,
piib¢hy

www.wikipedie.cz — teoretické informace o kou¢inku

https://www.coachingworld.cz — kurzy kou¢ovani

www.emcc-czech.cz — EMCC je organizace, ktera sdruzuje vsechny, jejichz
spolecnym cilem je zvySovani profesni urovné koucovani

www.koucinkvpraxi.cz — kurzy, piednasky, workshopy, konference
www.ericksoncoaching.cz — teoretické a praktické informace o koucinku

www.emccouncil.org — rozvijeni, podpora v kou¢inku po celém svéte
www.koucinkpro.cz — koucink pro firmy a jednotlivce
www.atriagroup.cz — teoretické informace o koucinku; blog; tréninky

http://elearning.everesta.cz/mod/book/view.php?id=906 — teoretické a praktické
informace o koucinku

www.eschola.cz — teoretické informace o kouéinku; kurzy
www.dobry-koucink.cz — teoretické informace o kouéinku; kurzy
www.new.coachingnetwork.org.uk — anglicky portal o kou¢inku

3.2.3 Organizace nabizejici kouc¢ink

MINDSET - www.mindset.cz

KOUCINK PORTAL - www.koucinkportal.cz

KOUCINK CENTRUM - www.koucinkcentrum.cz
INTEGRATED CONSULTING GROUP — www.capability.cz
AKADEMIE - www.akademiesro.cz

ASOCIACE INTEGRATIVNICH KOUCU - www.koucinkvpraxi.cz
CESKA ASOCIACE KOUCU - www.cako.cz

AKOR - www.akor.cz

ESCHOLA - www.eschola.cz

CENTRUM DOHODY - www.centrumdohody.com
EDUTICA - www.edutica.cz

a mnoho dalSich.
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4  POZNATKY O VYUZITI KOUCINKU A MENTORINGU
V PRAXI

Tato kapitola se soustiedi na vyuziti kouc¢inku a mentoringu v praxi. Popisuje, kde a
jak se metody vyuzivaji, jaké jsou jejich piinosy v organizacich a zkuSenosti lidi
Vv jednotlivych spole¢nostech. Kapitola také obsahuje vysledky celosvétového prazkumu
spolec¢nosti ICF (Mezinarodni federace kouct), ta se zabyvala prizkumem piinost kou¢inku
V praxi.

4.1 Vyuziti kou¢inku a mentoringu

Koucink je nejcastéji vyuzivan ve firmach a v osobnim zivoté. Firmy si vychovavaji
vlastni interni kouce nebo si najimaji externi kouce. Nejcastéji probihd individualni koucink,
tymovy koucink nebo manaZzersky koucink — manazefi vyuzivaji koucovaci styl vedeni. Mezi
koucovani v osobnim zivot¢ je nejrozsitené;jsi zivotni koucink, vztahovy koucink apod.

Mentoring je ptirozeny proces, s nimz se miizeme setkavat v riznych etapach zivota a
v riznych rolich. Nejcastéji se miiZzete setkat s manaZerskym mentoringem — noveé povyseni
manazefi nabiraji zkuSenosti jak v dané roli fungovat a co nového piinasi. [47]

4.2  Prinosy koucovani a mentorovani v organizacich

Koucovani 1 mentorovani jsou modernimi trendy efektivniho zptisobu vedeni lidi. Pro
firmu maji mnoho pfinosi. Tato kapitola ndm tyto pfinosy predstavuje a dale se zabyva
vysledky celosvétového prizkumu spolecnosti Mezindrodni federace kouct (ICF), kterd se
zabyvala prizkumem piinost kou¢inku v praxi.

4.2.1 Tabulka pfinosi koucinku a mentoringu

Mentoring je vhodny pro manazery v novych pozicich, ktefi si potiebuji vybudovat
nové pracovni navyky, naucit se delegovat a pfenaset odpovédnost. Mentoring umoziuje
predavani zkusenosti, poznatkd a vhodnym zptisobem zaméstnancim poradit. Mentor by mél
na mentorovaného pisobit jako inspirator, mél by zvySovat jeho sebevédomi i vykon a
podnécovat ho k profesionalnimu chovani 1 dosahovani cild. Mezi cile mentoringu patfi
profesni a socialni rozvoj mentorovaného, pomoc lépe poznat sam sebe a svlj potencial,
zvyseni efektivity prace zamé&stnance.

Diky kouCovani zaméstnanci dosahuji lepSich vysledkii, jsou kreativnéjsi a vice
motivovani (vSichni v&di, ze spokojeny zaméstnanec pracuje lépe). KouCovani ma pozitivni
vliv na atmosféru celé firmy, napomahéd odstraiiovat vnitini bariéry a lidé jsou tak vice
jeho sebevédomi a sebedtvéru. Lze predpokladat, ze se zméni i1 jeho vztah k druhym lidem.
Diky koucovani dokaze zaméstnanec lépe komunikovat, tfidit si priority a lépe pracovat
s ¢asem. Naopak organizace diky koucovani ziskd vyssi produktivitu Clovéka, rozvoj lidi,
lepsi vztahy, tvliréi mysleni, motivovanéjs$i zaméstnance a zménu kultury.
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Nasledujici tabulka porovnava ptinosy koucovani a mentorovani v organizacich.

Prinosy KOUCINK MENTORING
1. | Efektivni vedeni lidi X X
2. | Ziskavani zkuSenosti X
3. | Vzdélavani X
4. | Motivovani X X
5. | Pfenos poznatkt X
6. | ZvySeni vykonnosti X X
7. | Delegovani X X
8. | Posilovani sebevédomi X X
9. | Hledani feSeni X
10. | Efektivni dosahovéani cilii X X
11. | ZlepSeni komunikace X X
12. | Kreativita X
13. | Profesni rozvoj X X
14. | Profesni riist X X
15. | Lepsi fizeni tymu X
16. | Vyssi kvalita firemni kultury X
17. | Spokojeng;jsi vztahy X
18. | SniZeni stresu X
19. | Efektivni fizeni Casu X
20. | Stanoveni priorit X

Tabulka 4 — Prinosy koucovdni a mentorovdni (vlastni zpracovani)

4.2.2 Prinosy kou¢inku v praxi

Nasledujici obrazky nam ptedstavuji vysledky celosvétového prizkumu spolecnosti
Mezinarodni federace kouc¢t (ICF), ktera se zabyvala prizkumem piinosti koudinku v praxi.
Zaméfovala se na produktivitu, spokojenost zaméstnancti a navratnost investic. Data ziskala
od vice nez 2100 klienti koudinku z 64 zemi celého svéta, véetné Ceské republiky. [25]

28



Zépadoceska univerzita v Plzni. Fakulta strojni BP, akad. rok 2018/19
Katedra priimyslového inZenyrstvi a managementu Katetina Foltynova

Vys§i pracovni vykonnost byla zaznamenana u 70% ptipadd. U 61% piipadi doslo ke
zlepSeni v oblasti fizeni. ZlepSeni Time Managementu bylo identifikovano u 57% ptipada a
51% ptipadii doslo ke zlepSeni pracovnich tymii.

;‘éﬁ:m LepSi Business Lepsi Time Lepsi tymova
[f Management Management spoluprace
vykonnost

Obr. 6 - Prinosy koucinku v praxi z hlediska produktivity [25]

Dalsi zkoumanou oblasti byla oblast spokojenosti zaméstnanci. Az 80% klientl
dosahlo koucovanim k vy§§imu sebevédomi. U 73% piipadit doslo ke zlepSeni mezilidskych
vztahl.. LepS$i komunikacni dovednosti byly zaznamenany u 72% ptipadd a u 67%
koucovanych nastalo zlepSeni v rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem.

VVESi Lepsi Lepsi Lepsi
sebezédomi mezilidské komunikacni Work/Life
vztahy schopnosti Balance

Obr. 7 - Prinosy koucinku v praxi z hlediska spokojenosti klient( [25]

V podstaté vSechny firmy i jednotlivei, kteti vyuzili sluzeb profesionalniho koucovani,
jsou spokojeni. Koucink by znovu rado podstoupilo 96% klienta.

»V podstaté™ nebo olilas'::JHyili
~Velmi spokojeni®™ [;( roupi
o ; oucovani
ggcy s celkovou zkuSenosti gﬁcy Znovu
1] 1]

Obr. 8 - Prinosy koucinku v praxi z hlediska spokojenosti klientd [25]
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Dalsi zkoumanou oblasti byla oblast navratnost investic. 86% firem odpovédélo, Ze se
jim investice, které do koucinku investovali, vratili. Dle parametru ROI uvedli, Ze névratnost
investic byla nejméné 100%.

86%

Obr. 9 - Prinosy koucinku v praxi
Z hlediska ndvratnosti investic [25]

Parametr ROI vyjadifuje ndsobek hodnoty, kterou jsme do koucinku investovali.
Prizkum ukazuje, ze median ROI (stfedni hodnota) néavratnosti investic byl 700%, coz je
sedmindsobek investic do koucinku. 19% firem uvedlo, ze se jim investice vratila 50krat.

700% 5000%

Median ROl uvedenych 19% spolecnosti uvedio hodnotu
spokojenych spoleCnosti ROl minimalng 5000% (50x
byl 700%. hodnotu investice).

Obr. 10 - Prinosy koucinku v praxi z hlediska ndvratnosti investic [25]

4.3 Popis ,,best practices*

Tato kapitola predstavuje, jakym zplsobem jsou metody koucink a mentoring
vyuzivany v praxi v konkrétnich spole¢nostech a podnicich.

4.3.1 Mentoring v IBM CR, s.r.o.

Jako jedna z prvnich pouzila pii fizeni lidi mentoring spoleénost IBM CR, s.r.o., ktera
S nim ma tyto zkuSenosti:

e RNDr. Pavel Hrabina, feditel Inova¢niho centra spole¢nosti IBM: ,,Po nastupu do
firmy jsem dostal svého mentora, kolegu ze Slovenska, ktery mne mentoroval. Po
dvou letech na pozici jsem dostal svého prvniho menteeho, novou kolegyni
vV Rumunsku. Nyni jsem mentorem nového kolegy v Turecku. Mentor ve firmé ma za
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ukol nového kolegu zaucit do nové pozice a pomahat mu radou, jak splnit nékteré
ukoly, poptipad¢ jak se ukold zhostit. Samoziejma je pomoc se vSemi ndstroji, které
k praci pouziva, a sreporty. Uloha fidit Inovaéni centrum IBM je sama o sobé
inovativni. Nikdo mi pfesné netfikd, co mam délat. Je to zplsobeno odliSnosti
postaveni IBM v jednotlivych zemich a urovni spoluprace s obchodnimi partnery.
Z toho vyplyva, ze pokud mam poradit s jednotlivymi ukoly koleglim v jiné zemi,
musim se nejdiive seznamit s tim, jak to tam vypada. To je samoziejmé obohacujici
informace i pro mne.* [47]

e Ing. Luka$ Kobérsky, senior managing consultant, IBM Ceska republika: ,,B&hem celé
své profesni kariéry jsem uzce spolupracoval s Cerstvymi absolventy vysokych skol a
pomdhal jim naskoCit do vlaku® jejich profesniho rozvoje. Mam radost, kdyz
s odstupen nékolika let je za nimi vidét kus pradce a zaroven vyrazny postup na
kariérnim zebtiCku. Jejich mentoring mé proto bavi. I proto jsem v nasi firmé aktivné
zapojen do programu vybéru a nasledného vedeni mladych zaméstnanct (kazdorocné
pfijmeme v nasi divizi asi Sest absolventi do pracovniho poméru). Mentoring mi dava
ptilezitost udrzovat aktivni kontakt se studenty a CVUT mentoring i kontakt s alma
mater.” [47]

4.3.2 Koudink Vv pojistovnictvi

Klient pracuje v pojistovnictvi na postu regionalniho manazera. Vede a fidi tym 8
manazerd, ktefi maji pod sebou Sesti ¢lenné tymy. Jeho hlavnim cilem v praci je pfinést
spole¢nosti planovany objem pojistnych smluv za region. Klient je dlouhodobé uspésny, rad
se rozviji a hledd nové pfistupy ve vedeni svych podiizenych. Aktudlné se dostal do situace,
kdy vede mimo svij region jesté jeden, ktery neplni své aktualné nastavené cile. Vyhledal
kouce, a jejich cil byl, za dobu 6 mésici stabilizovat region, jehoZ plnéni bude na 85% pléanu.
Zaver koucovani: Klientovi od zacatku velmi zalezelo na tom, aby dosahl sviij stanoveny cil.
Mira klientovi motivace piedurcila UspéSnost naSich sezeni. Koucovaci sezeni zde bylo
realizovano na dlouhodobé urovni. Na konci nasi spoluprace region plnil na 88%. Klient si
velmi pochvaloval pravé dlouhodobost, protoze jednak na sezenich probihal vzdy odecet
dosazenych cilt, tak na druhou stranu i utéibeni myslenek a prioritizace aktivit. [37]

4.3.3 Koucink v IT spolecnosti

Klient pracuje v IT, kde spravuje sit’ zakazek, které se primarné tykaji reklamace od
odbératele a celkového zajiSténi funkcnosti IT sité. Zpétna vazba od nadfizenych byla velmi
dobra. Vazi si jeho preciznosti a dotahovani zadanych ukoli do konce. Vzhledem k
organiza¢nim zméndm doSlo k odchodu n¢kolika klientovych kolegti. Klient od vedeni firmy
dostal za ukol vybér novych kolegli a zodpovédnost vést a fidit je. V tom se klient necitil moc
dobte, protoze tuto zodpovédnost nechtél pifijmout. Na druhou stranu chtél zistat ve
spolecnosti, takZe tuto nabidku piijal. Cilem koucovani bylo zajistit za dobu 2 mésicl, aby
tym dokazal feSit pozadavky sité bez jeho pomoci. Zavér koucovani: Bylo zajimavé, jak se v
pribéhu rozhovoru ménil klientiv neverbalni projev a intonace hlasu. Z uzavieného klienta,
ktery potichu a tézce popisoval situaci, se na konci sezeni stal klient s rozhodnosti v hlase,
ktery vefi tomu, co si stanovil a bude hned dalsi den v préci realizovat. S klientem jsme méli
dalsi sezeni, kde jsme fesili detaily situace, v které je. Zpétnou vazbou byl odecet jednotlivych
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krokt, které si nastavil v prvnim setkani. Klient byl se sebou velmi spokojen, protoze kroky
nejenze realizoval, ale také byly uspésné. Pochvaloval si pfinos naseho sezeni, predev§im v
tom, Ze mohl sdilet svou situaci s nékym, kdo ji neni ,,zatizeny*. [37]

4.3.4 ALS Czech Republic, spol. s. r. o.

Sit ALS laboratoii tvoii 25 pobocek ve 12 evropskych zemich. Jedna z hlavnich
laboratoii, ktera poskytuje sluzby v oblasti testovani je umisténa v Ceské republice. Piedmét
podnikani tvofi sluzby v oblasti chemickych, fyzikalnich, radiochemickych a
mikrobiologickych analyz. V tomto oboru dlouhodobé zaujimd na ceském trhu vedouci
pozici. [2] Vtéto firm¢ se vzdélavani zaméstnancl zabezpeCuje internimi lektory
(mentory/kouci). Diivodem, pro¢ firma voli interni lektory, je takovy, Ze je presvédCena o
vyhodach jejich provazanosti s problémy a tspéchy firmy. Dalsi vyhoda vyuziti internich
lektort jsou nizké finan¢ni naklady. Mentoring je ve firmé provadén formou ptednések,
semindit a workshopl. Je vyuzivan jako ndstroj adaptace nového zaméstnance nebo jako
soucast talentového programu. V ramci tohoto programu ma kazdy talent ptidéleného svého
mentora. Mentoring je samoziejmé pfinosem i pro mentory, ti se béhem sv¢é kariéry potkéavaji
S riiznymi talentovanymi lidmi, jejichz pohled na véc (problém) miZze byt novy a inovativni.
Mentoring je v této firm¢ umoznén zaméstnancim na zakladé jejich Zadosti a efektivita
mentoringu je hodnocena na zakladé splnénych cilli, které byly na zacatku stanoveny. Ve
spolec¢nosti ALS Czech Republic se vyuzivaji 1 interni koucové, kteti ziskavaji své zkuSenosti
na externich trénincich. Koucink ve firmé vyuzivaji spiSe manazefi a plati, Ze je od
zamé&stnance vyzadovana jeho ochota a chut’ se podilet na svém rozvoji. [30]

4.3.5 LINET,spol.s.r.o.

LINET spol. s r.0. je soucasti skupiny LINET Group SE, pfedniho svétového vyrobce
zdravotnickych lazek. Svého postaveni firma dosahla zejména diky inovacim, které
zkvalitiiuji roven zdravotni péce ve vice nez sto zemich. Tento podnik nabizi v ramci svych
programl mentoring pro studenty. Smyslem toho programu je poznat prostfedi firmy a napli
prace. Student, ktery se do tohoto programu ptihléasi, spolupracuje se svym mentorem a
spoluprace je zaloZena pouze na jejich vzajemné dohod€. Mentor svého svéfence provazi jeho
béznym dnem a bere svého svéfence na rtizné porady a jedndni. Student tak ziskava nové
zkuSenosti a znalosti. [41]

4.3.6 American Axle

American Axle je dcefind spole¢nost Cloyes Gear Company v Subjaco ve staté
Arkansas. Dfive nez se spolecnost rozhodla pro uskute¢néni desetimési¢ni implementace
systtmu KATA (zlepSovani KATA/kou¢ink KATA), jeji management navstivil nékolik
konferenci a workshopti Brandona Browna Buzz Electronics KATA (vyrobni simulace
vyuzivajici KATA pro zlepSeni vyrobnich montdZnich procesll). Spole¢nost se rozhodla
spolupracovat s mistrem Kata koucovani Brandonem Brownem. Béhem deseti mésicu se
zavedlo 9 zlepSeni a uSetfilo se tak pfes milion USD a pfemisténim vyroby dalSich 2,5
milionu USD. Zacalo se s mapovanim toku hodnot (soucasny stav a budouci stav v kazdé
oblasti, kde se zamyslelo implementovat KATA). Nésledoval jednodenni trénink KATA ve
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vSech oblastech. Lidé pochopili koncept a management jim dovolil experimentovat a fict:
,»Mam prekazku a nevim, jak ji pfekonat, ale pojd'me experimentovat (PDCA) a uvidime, co
se stane a jak se z toho poucime." Dovolil jim udélat chybu, aby se z ni poucili. Spojila se
oddéleni tim, Ze spolecné fesila spolecné PDCA experimenty. To zlomilo ptekédzky, které 1éta
brzdily zlepSovani. [26]

4.3.7 1AG New Zealand

IAG (Insurance Australia Group) je nejvetsi vSeobecnd pojistovna na Novém Zélandé.
Spole¢nost zaméstnava vice jak 2000 zaméstnanct. IAG se rozhodla investovat do koucinku
z diivodu neuspokojivych hospodatskych vysledkii, snizeni angazovanosti a ohrozeni
schopnosti plnit rdstovou strategii. V rdmci rozvoje koucovaciho potencialu byly realizovaé
dva programy. Prvni program byl zaméfen na trénink koucovacich dovednosti a icastnili se
ho vSichni manazefi a nékteti dalsi klicovi zaméstnanci. Kazdy trénink byl uréen pro 12-14
koucovanych a zahrnoval 1,5 denni workshop, ktery se 2krat opakoval. Druhy program byl
zaméfen na vytvofeni tymu internich koucd. Programu se ucastnilo téméef 50 leaderti a
zahrnoval workshopy, koucovani s externim koucem, formalni hodnoceni. Kazdy kouc
koucoval dva koucované. Vysledkem téchto programi byl 50% narGst angaZzovanosti,
polovi¢ni fluktuace a 94% manazerd vyuzivajicich koucovaci dovednosti kazdy den. [46]

4.3.8 ERNST & YOUNG, s.r.o.

Ernst & Young je mezinarodni sit' poradenskych spolecnosti, ktera poskytuje
auditorské, danové a poradenské sluzby. Senior manazer Rudolf Miiller pracuje
v Ernst&Young v Némecku, a zaroven ve spole¢nosti pusobi jako mentor. Talentovani lidé se
mohou pfihlésit do strukturovaného programu rozvoje, tento program kombinuje mentoring a
kariérové poradenstvi. Ke kazdému clovéku musi pan Rudolf pfistupovat jinak, musi
mentorovaného nechat sdélovat své dojmy a pocity, prokazat mu porozuméni a ziskat jeho
divéru. V prvni fazi se pan Rudolf vénuje poslechu a sledovani chovani mentorovaného.
Chovani mentorovaného mu da jasnou pfedstavu o tom, co je to za ¢loveéka. Ve druhé fazi si
pan Rudolf s mentorovanym stanovuji cile pro jejich budouci mentoringova sezeni.
Mentoringovy program je velmi komplexni proces, ktery zahrnuje poradenstvi a planovani.
Pan Rudolf si umi fidit efektivné svij Cas, a tak neni problém, aby za nim jeho svéfenec
kdykoliv ptisel. Pro pana Rudolfa je lidska duse velmi zajimava studie a mentoringem si
zvySuje své znalosti o lidské mysli a chovani. Rozdéva své zkuSenosti a znalosti z profesni
oblasti mentorovanym. Ke svym svéfenciim je vzdy uptimny, nedava jim fale$né nadéje nebo
sliby, a pokud si neni v néfem jisty, pfiznd to svému svéfenci a tim si ziska jeho davéru.
Nekteti jeho svéfenci jsou jiz na vedoucich pozicich a pan Rudolf je na to nesmirné hrdy. [59]
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5 VLASTNI PRUZKUM O VYUZITI KOUCINKU A
MENTORINGU V PRAXI A JEHO VYHODNOCENI

V praktické cCasti bakalarské prace jsem se zabyvala prizkumem vyuziti koucinku a
mentoringu v pramyslovych podnicich. K tomuto prizkumu jsem pouzila metodu
dotaznikového Setfeni. Dotaznik (anglicky Questionnaire) je néstroj pro strukturovany sbér
dat nebo informaci. Sklada se z otazek, které mohou byt uzaviené nebo oteviené. Jeho ucelem
je sbér dat ve strukturované podobé tak, aby odpovédi $ly co nejlépe vyhodnotit, analyzovat a
porovnat. [42]

5.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznik byl anonymni a skladal se ze dvou casti. Prvni cast méla 13 otazek
spole¢nych pro vSechny podniky. Druha ¢ast méla 7 otdzek a byla rozdélena na skupinu A a
na skupinu B, dle toho zda podnik vyuZziva kou¢ink a mentoring ¢i nikoliv. V otazkach ¢. 1, 2,
3,4 a5 jsem zjiSt'ovala zdkladni informace o dané firm¢. Otazky 6, 7, 8, 9 a 10 se zamétovaly
na znalost pojmu koucink a mentoring. V otazkach ¢. 11, 12 a 13 jsem zjistovala zajem o
spolupraci s univerzitou ohledné vzdélavani, zpracovani studentskych praci a zavadéni
kou¢inku a mentoringu. Otazky skupiny A byly urfeny pro podniky, které koucink a
mentoring vyuzivaji. ZjiStovala jsem, co jim tyto metody pomohly zlepsit a zda si mysli, ze
jsou efektivni. Otazky skupiny B byly ureny pro podniky nevyuzivajici kou¢ink a mentoring.
V této skupiné otazek jsem se respondentll dotazovala, co jim brani ve vyuziti téchto metod a
zda jsou pfipraveni, aktivné se podilet na jejich vyuziti. Dotaznik byl zaméten na pramyslové
podniky. Prizkum probihal od ledna 2019 do biezna 2019. Dotaznik je soucasti ptilohy.

5.2 Vysledky prizkumu a jeho grafické zpracovani

Celkovy pocet rozeslanych dotaznik byl 100 kusi, navratnost byla 32%. Dotazniky
jsem rozeslala do priimyslovych podnikli v Plzefiském a Usteckém kraji. Ziskané vysledky
jsem zpracovala do piehlednych grafi.

Vyhodnoceni otazek zaméFenych na ziskani informaci o0 respondentech: Na
prvnim grafu mizete vidét informace o podnicich, které se prizkumu zucastnily. Z hlediska
velikosti podniku bylo nejvice dotazovanych podniki stiednich (31,1%), v tésném zavésu
byly malé (28,8%) a velké podniky (28,2%). V nejvétsim zastoupeni byly podniky s oblasti
¢innosti v automobilové primyslu (34,3%) a strojirenstvi (46,8%).
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RESPONDENTI

VELIKOST PODNIKU PRUMYSL TYP VYROBY

Graf 1 — Informace o respondentech
Vyhodnoceni otazky €. 6: Zniate pojmy koucink a mentoring? Znalost pojmul
kouc¢ink a mentoring je uspokojujici. 90,6% dotazovanych pojmy znaji, z toho 40,6% zcela

rozumi t€émto pojmim a 46,9% znaji tyto pojmy pouze castecné. Necelych 10% dotazovanych
pojmy koucink a mentoring nezna.

Znate pojmy koucink a mentoring?

3,1%_\

® Ano, zcela jim rozumim = Ano, ¢aste€né = Ano, ale zndm jen jeden z nich = Ne

Graf 2 — Znalost pojmi koucink a mentoring
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Vyhodnoceni otazky ¢. 7: Vite, k ¢emu lze kouink a mentoring vyuzit?
Z nasledujiciho grafu vyplyva, ze 40,6% dotazovanych védi jednoznacné k ¢emu koucink a
mentoring vyuzit, 43,8% dotazovanych vi ¢astecné k cemu je mozné tyto metody vyuzit,
3,1% dotazovanych vi k ¢emu Ize vyuzit metodu koucovani a 12,5% respondentli nevi k cemu
metody vyuZit.

Vite, k cemu lze koucink a mentoring vyuzit?
43,8%
40,6%

12,5%

B Ano, jednoznacné M Ano, Castecné Ano, ale zndm to jen pro kouc¢ink ® Ne

Graf 3 — Znalost vyuZiti koucinku a mentoringu

Vyhodnoceni otiazky €. 9: Znate jiny podnik, vyuZivajici koucink a mentoring?
71,9% respondentii nezna zadny jiny podnik, ktery tyto metody vyuZziva, tudiZ nemaji Zadny
vhodny vzor pouziti téchto metod. 28,1% dotazovanych zna podnik, ktery metody vyuziva.

Znate jiny podnik, vyuzivajici kou€ink a mentoring?

® Ano, tento podnik vyuziva
metody bézné

m Ano, tento podnik vyuziva
metody obcas

m Ne

Graf 4 — Znalost podnikd, které vyuZivaji koucink a mentoring
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Vyhodnoceni otazky ¢. 10: Znate efekty vyuziti koucinku a mentoringu
Vv podnicich? 75% dotazovanych zna nebo tusi efekty alespon jedné metody. Pro 25% z nich
jsou efekty téchto metod zcela zifejmé. Naopak 25% netusi efekty vyuziti koucinku a
mentoringu

Znate efekty vyuziti koucinku a mentoringu v podnicich?

® Ano, jsou zcela zfejmé
® Ano, tusim efekty téchto metod
= Ano, znam efekty vyuzZiti jedné

metody
Ano, tusim efekty jedné metody

= Ne

Graf 5 — Znalost efekti vyuZiti koucinku a mentoringu v podnicich

Vyhodnoceni otazky ¢. 8: Vyuzivate kou¢ink a mentoring ve Vasem podniku? Dle
mého ocekavani 59,3% podnikl tyto metody nevyuzivaji. Z mého pohledu to je hlavné
nedostate¢nou znalosti téchto metod, coZ se také v nasledujicich grafech potvrdi.

Vyuzivate koucink a mentoring ve Vasem podniku?

59,3%

= Ano, pravidelné ® Ano, obCas = Ano, ale pouze jeden z nich Ne

Graf 6 — VyuZiti koucinku a mentoringu v podnicich
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Z grafu 7 vyplyva, ze tyto metody vice vyuzivaji podniky, mezi jejichz vlastniky patii
zahraniéni partner. Ceské podniky tyto metody pouZivaji méné. Dotazovanych podniktl, mezi
jejichz vlastniky je zahranicni partner, bylo podle prizkumu 65%, z toho 37% ob¢& nebo
alesponl jednu metodu vyuzivaji, coz je kazdy druhy podnik. Prizkumu se zic¢astnilo 35%
¢eskych podnikil, z nichz pouze 3% metody vyuziva. Je to tedy jeden podnik z deseti.

Je mezi Vasimi vlastniky zahranicni partner?

32%
28%
25%
6% 6%
. - .
Podniky, pravidelné Podniky, nepravidelné  Podniky, vyuZivajici pouze Podniky, nevyuzivajici
vyuZivajici obé metody vyuZzivajici obé metody jednu z metod metody

B Ano, je M Ne, jsme Cesky podnik
Graf 7 — VyulZiti koucinku a mentoringu z hlediska viastniki
Z grafu 8 vyplyva, Zze tyto metody nejvice vyuzivaji velké podniky (22%). Ostatni

podniky vyuzivaji metody podstatné¢ méné, a to stiedni podniky (9,5%), malé podniky (6,3%)
a mikro podniky (3,2%).

V jakych podnicich se koucink a mentoring nejvice

vyuzivaji?
12,5%
6,3% 6,3%6,3%
3 2% 3,2%3,2%
Podniky, pravidelné vyuZivajici  Ano, nepravidelné vyuzivame Podniky, vyuzivajici jednu z
obé metody obé metody metod

B Mikropodnik  ® Maly podnik = Stfedni podnik Velky podnik

Graf 8 — VyuZiti koucinku a mentoringu z hlediska velikosti podniku
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Grafy 9, 10, 11, 12, 13 a 14 se tykaji podnikd, které jiz kouc¢ink a mentoring vyuZzivaji.

Vyhodnoceni otazky ¢. 14a: Jaké je VaSe postaveni v organiza¢ni strukture?
Nésledujici graf poukazuje na postaveni respondenta v organizacni struktufe. Nejvice
respondentli spadd do vrcholového managementu (30,8%). Mezi dal§imi respondenty byli
napf. manaZzefi kvality, manazeti logistiky, manazer technického vzdélavani, manazZer vyvoje,
senior specialist, training coordinator, projektovy manazer, HR manazer.

Jaké je Vase postaveni v organizacni strukture?

Vrcholovy management

Graf 9 — Postaveni respondent( v organizacni strukture

Vyhodnoceni otazky €. 15a: Vy sam vyuzivate koudink a mentoring v podniku?
38,4% respondentli bézn¢ vyuziva koucink a mentoring, z toho 15,4% vyuZziva pouze jednu
z nich. 61,6% respondenti metody nevyuziva, ale nékdo jiny z jejich firmy ano.

Vy sam vyuzivate koucink a mentoring v podniku?

61,6%
23,0%
15,4%
Ano, béZné vyuzivdm obé Ano, béZné vyuzivdm jednu  Ne, ale nékdo jiny z nasi firmy
metody metodu metody vyuziva

Graf 10 — VyuZiti koucinku a mentoringu mezi respondenty
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Vyhodnoceni otazky ¢. 16a: Zdaji se Vam tyto metody efektivni? Ze vsech
dotazovanych respondentti, ktefi jiz tyto metody ve svém podniku vyuzivaji, si ani jeden
z nich nemysli, ze koudink a mentoring jsou metody neefektivni. 100% dotazovanych si
mysli, Ze jsou tyto metody efektivni, ztoho 46,2% vidi metody jako jednozna¢né efektivni,
23% pouze castecné a 30,8% si mysli, ze jejich efektivita neni vzdy prokazatelna

Zdaji se Vam tyto metody efektivni?

® Ano, jednoznacné
® Ano, ¢astecné
® Ano, ale jejich efektivita neni vzdy

prokazatelna

Ne

Graf 11 — Efektivita metod z pohledu respondenti

Vyhodnoceni otazky ¢. 17a: Co pomohl zlepSit koucink a mentoring ve Vasem
podniku? Z grafu vyplyva, ze metody nejvice pomahji v rozvoji zaméstnanct (31,1%), ve
spokojenosti zaméstnanct (27,6%) a v produktivité prace (20,7%).

Co pomohl zlepsit koucink a mentoring ve Vasem
podniku?

Produktivitu prace
Spokojenost zaméstnancti
Kvalitu vykonavanych cinnosti

Management tymu a jednotlivcl

Rozvoj zaméstnanctl

Graf 12 — Oblasti, které koucink a mentoring v podnicich zlepsil
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Vyhodnoceni otazky ¢. 19a: Jaké druhy koucinku a mentoringu se ve Vasi firmé
vyuZzivaji? V podnicich se nejvice vyuzivd individudlni koucink nebo mentoring (34,7%) -
pro fizeni rozvoje jednotlivcl. 19,2% podnikl vyuziva tymovy koucink nebo mentoring - pro
rozvoj tymu, 19,2% podnikt vyuziva manazersky koucink nebo mentoring — tyka se zvladnuti
stanovenych ukolt, dalSich 19,2% vyuzivd manazersky koucink nebo mentoring - tyka se
zvladnuti profese. Transakéni koucink nebo mentoring vyuziva 7,7% podnikl - tykd se
rozvoje a zmény €innosti.

Jaké druhy koucinku a mentoringu se ve Vasi firmé
vyuzivaji?

Tymovy
Individualni
Zaucovaci

Transakéni

Manazersky

Graf 13 — Nejvice vyuZivané druhy koucinku a mentoringu v podnicich

Vyhodnoceni otizky ¢. 20a: Doporucil(a) byste tyto metody ostatnim podnikiim?
U podniki, které koucink a mentoring vyuZivaji, jsem zjiStovala, zda by tyto metody
doporucily ostatnim podnikiim. To, Ze jsou bezpochyby kouc€ink a mentoring efektivni
metody dokazuje, ze 100% podnikii by metody doporucily ostatnim, znich 84,6%
samoziejme, 7,7% zejména koucink a 7,7% zejména mentoring.
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Doporucil(a) byste tyto metody ostatnim podnikim?

84,6%

® Ano, samoziejmé = Ano, zejména kaucink = Ano, zejména mentoring Ne

Graf 14 — Doporuceni koucinku a mentoringu ostatnich podnikim
Grafy 15, 16, 17, 18, 19 a 20 se tykaji podniku, které koucink a mentoring nevyuZzivaji.

Vyhodnoceni otazKky ¢. 14b: Myslite se, Ze by vyuZiti kou¢inku a mentoringu ve
Vasem podniku bylo pro Vias prinosem? 36,8% respondentli se domniva, Ze by pro né
metody byly ptinosem. 47,4% respondentll si nejsou jisti, zda by pro né¢ metody byly
ptinosem, z nichz 22% nezna tyto metody a 78% pouze Casteéné. 15,8% respondentl se
domnivé, Ze by pro n€ metody nebyly pfinosem, z nichZ 34% neznaji ani pojmy koucink a
mentoring a 66% nezna efekty vyuziti téchto metod.

Myslite se, Ze by vyuZiti kou€inku a mentoringu ve Vasem
podniku bylo pro Vas pfinosem?

m Ano, zcela jisté m Ano, pravdépodobné ano ® Ano, ale nejsme si tim jisti m Ne

Graf 15 — Prinos koucinku a mentoringu z pohledu respondentii
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Vyhodnoceni otazky ¢ 15b a 16b : Znate (alespoii ramcové) nékterou
Z uvedenych metod koucinku a mentoringu? Znalost druhti koucinku a mentoringu
V podnicich je vyrovnana. 50% dotazovanych zna né&jaky druh mentoringu a 50% nezné zadny
druh mentoringu. 56,5% dotazovanych zna néjaky druh koucinku a 43,5% neznd zadny druh
koucinku.

Znate (alespon ramcové) nékterou z uvedenych metod
koucinku a mentoringu?

Manazersky k/m

Transformaéni k/m
B Mentoring

m Koucink
Zaucovaci k/m

Neznam dostatecné

lﬂl

Graf 16 — Znalost druh( koucinku a mentoringu v podnicich, kde se metody nevyuZivaji

Vyhodnoceni otazky ¢. 17b : Co si myslite, Ze by mohlo vyuZiti téchto metod ve
Vasem podniku zlepsit? Dotazovani lidé si mysli, ze by vyuziti kouc¢inku a mentoringu
pomohlo Vv rozvoji zaméstnanci (33,3%), managementu tymi a jednotlived (19,5%),
produktivité prace (13,9%) a spokojenosti zaméstnanct (13,9%). 2,8% dotazovanych si mysli,
ze by metody pravdépodobné nic nezlepsily. Jsou to vSak podniky, které v piedchozich
otazkach odpovedély, ze tyto metody nebo efekty vyuziti metod neznaji.
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Co si myslite, ze by mohlo vyuziti téchto metod ve Vasem
podniku zlepsit?

Management tym{ a jednotlivch 19,5%
Rozvoj zaméstnancti 33,3%
Kvalitu vykonavanych €innosti 11,1%
Spokojenost zaméstnancii 13,9%
Produktivitu prace 13,9%

Pravdépodobné nic ~ 2,8%

Nevim, nedokazi odhadnout 5,5%

Graf 17 — Co miZe koucink a mentoring zlepsit z pohledu podnikd, které metody nevyuZivaji

Vyhodnoceni otazky €. 18b : Co brani vyuziti kou¢inku a mentoringu ve Vasem
podniku? 29,3% dotazovanych vidi problém v nedostate¢né znalosti téchto metod, 22%
V neochoté¢ k pouziti novych metod a 19,5% v nakladech na zavedeni téchto metod. Déle brani
v zavedeni metod nedostatecnd znalost efekti pouziti (9,8%), nedostatek vhodnych vzori
pouziti téchto metod (2,4%), stereotyp managementu (12,2%) a jiné (napf.: ,,jsme sami
dostate¢né schopni® nebo ,,Plnd pracovni vytiZzenost, nikdo nema c¢as se témito vécmi
V malém pracovnim kolektivu zabyvat. MizZeme o tom mluvit, ale nikdo nemé nakonec c¢as

tuto aktivitu zajistit a ani se ji nakonec ucastnit.")
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Co brani ve vyuziti koucinku a mentoringu ve Vasem

podniku?
Nedostateéna znalost téchto metod 29,3%
Nedostatecna znalost efektii pouZiti téchto metod 9,8%

Nedostatek vhodnych vzorii pouziti téchto metod ~ 2,4%

Neochota k poutiti novych metod 22,0%
Stereoptyp managementu(setrvaénost) 12,2%
Néklady na zavedeni téchto metod 19,5%
siné 1 4,8%

Graf 18 — Co brdni ve vyuZiti téchto metod z pohledu podnikd, které metody nevyuZivaji

Vyhodnoceni otazky ¢. 19b: Znate néjaké externi organizace, které by Vam
mohly s vyuzitim kou¢inku a mentoringu ve VaSem podniku pomoci? Pouze 21%
respondentll zna néjakou organizaci nabizejici kou¢ink a mentoring. 79% respondentli nezna
zadnou organizaci nabizejici koucink a mentoring, z toho 68,4% respondentli nema problém
si organizace dohledat.

Znate néjaké externi organizace, které by Vam mohly
s vyuzitim koucinku a mentoringu ve Vasem podniku pomoci?

68,4%

= Ano Ne, ale neni problém je dohledat = Ne

Graf 19 — Znalost externich organizaci nabizejici koucink a mentoring
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Vyhodnoceni otazky ¢. 20b: Jste pripraven(a), podilet se na vyuziti koucinku a
mentoringu? 63% dotazovanych na tuto otazku odpovédélo, ze jsou piipraveni podilet Se na
vyuziti téchto metod. 37% dotazovanych nejsou pfipraveni nebo se nechtéji podilet na vyuziti
kouc¢inku a mentoringu. 57% nepfipravenych nezna efekty vyuziti a 43% pouze tusi efekty
téchto metod. Opét je to spiSe nedostateCna znalost metod a neochota k zavedeni novych véci.

Jste pripraven(a), podilet se na vyuziti koucinku a
mentoringu ve Vasi firmé?

42%

Ano, pravdépodobné ano  m Ano, jednozna¢né = Ne

Graf 20 — Pripravenost respondentd podilet se na vyuZiti koucinku a mentoringu
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6 IDENTIFIKACE PRILEZITOSTI PRO VYUZITI
KOUCINKU A MENTORINGU V PRAXI

Tato kapitola ma tfi podkapitoly. V prvni podkapitole jsem zjistovala, zda by podniky
mély zdjem o moznou spolupréci s univerzitou. Ve druhé podkapitole jsem identifikovala
oblasti vyuziti kou¢inku a mentoringu z pohledu podnika, které se zucastnily dotazniku. Ve
tieti podkapitole jsem identifikovala zpisoby, kde a jak by se m¢l kouéink a mentoring
V podnicich vyuzivat.

6.1 Spoluprace s univerzitou

Dotaznik, kterym jsem se zabyvala v praktické ¢asti mé bakalaiské prace, obsahoval
tii otazky ohledn¢ spoluprace s univerzitou. Zjistovala jsem, zda by podniky mély zajem o
vzdélavani na téma koucink a mentoring, o spolupraci pii zavadéni koucinku a mentoringu a o
zpracovani studentskych praci na téma zavedeni koucinku a mentoringu v podniku.

6.1.1 Zajem o vzdélavani na téma koucink a mentoring

Vyhodnoceni otazky ¢. 11: Méli byste ziajem o vzdélani (informaci) na téma
vyuziti koucinku a mentoringu? V otazce €. 11 jsem zjiStovala, zda by firmy mély zjem o
spolupréci s univerzitou. 46,9% dotazovanych by o spolupraci mélo z4jem, z nichz si 18,7%
neni jisto. 66% firem, které si nejsou jisti pouze tusi efekty téchto metod a 34% dostate¢né
nezna metody ani jejich efekty. 21,9% dotazovanych jiz metody vyuziva. 31,2%
dotazovanych o vyuziti metod neuvazuje, z toho 50% nezna efekty metod, 40% tusi efekty
metod a pouze 10% zna metody i jejich efekty. Kdyby tyto firmy byly dostate¢né
informovany o téchto metodach, mozna by zménily sviij nazor.

Méli byste zajem o vzdélavani (informaci) na téma vyuziti
koucinku a mentoringu?

31,2%
21,9% 21,9%
18,7%
= I I
Ano, zcela jisté Ano, pravdépodobné Ano, ale nejsme si tim Ne, jiz metody Ne, neuvazujeme
ano jisti vyuzivame zatim o vyuZiti téchto

metod

Graf 21 — Spoluprdce s univerzitou — vzdéldavdni na téma vyuZiti kouc¢inku a mentoringu
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6.1.2 Zajem o spolupraci pri zavadéni koucinku a mentoringu

Vyhodnoceni otiazky €. 12: Méli byste zidjem o spolupraci s univerzitou pri
zavadéni koucinku a mentoringu? 37,5% dotazovanych by mélo zdjem o spolupraci pfi
zavadéni koucinku a mentoringu, z toho 15,6% dotazovanych si ale jest¢ neni jisto. 80%
dotazovanych, ktefi si nejsou jisti, znaji metody pouze ¢asteéné. Pokud by se této skupiné
respondentt objasnily metody a jejich efekty, mozna uz by si jisti byli. 25% dotazovanych, jiz
metody vyuziva. 3,2% dotazovanych zvladnou zavést kouc€ink a mentoring ve své firme¢ sami.
34,3% dotazovanych neuvazuje o zavedeni téchto metod, zZ nichZ pouze 18,2% znaji pojmy
koucink a mentoring, 27,3% neznd tyto pojmy a 54,5% zna pojmy jen castecn¢.

Méli byste zajem o spolupraci s univerzitou pfi zavadéni
koucinku a mentoringu?

34,3%
25,0%
15,6% 15,6%
6 3%
3,2%
Ano, zcela jisté Ano, ale nejsem Ne, jiz metody Ne, zvladneme Ne,

pravdepodobne si tim jisti vyuzivame to sami neuvazujeme o
ano vyuziti téchto

metod

Graf 22 — Spoluprdce s univerzitou — pri zavadeéni koucinku a mentoringu

6.1.3 Zajem o zpracovani studentskych praci na téma zavedeni koucinku
a mentoringu

Vyhodnoceni otazky ¢. 13: Méli byste zajem o zpracovani studentskych praci
(projekty, bakalarské ¢i diplomové prace) s tématem zavedeni kou¢inku a mentoringu
ve VaSem podniku nebo jeho d&asti? 28,2% dotazovanych ma zijem o zpracovani
studentskych praci na téma zavedeni koucinku a mentoringu. 28,2% dotazovanych jiZ metody
vyuziva. 6,1% dotazovanych si takovy projekt zajisti sami a 37,5% dotazovanych neuvazuje o
vyuziti téchto metod. 25% z dotazovanych, ktefi neuvazuji o vyuZiti téchto metod, nezna
pojmy koucink a mentoring.
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Méli byste zajem o zpracovani studentskych praci
s tématem zavedeni koucinku a mentoringu ve Vasem
podniku nebo jeho ¢asti?

37,5%
28,2%
15,6%
9,4% 615
()
- []
Ano, zcela jisté Ano, Ano, ale nejsme Ne, jiz metody Ne, zajistime si Ne,
pravdépodobné si tim jisti vyuzivame takovy projekt neuvazujeme o
ano sami vyuziti téchto
metod

Graf 23 - Spoluprdce s univerzitou — zpracovadni studentskych praci na téma zavedeni koucinku a mentoringu

6.2 Oblasti vyuziti kou¢inku a mentoringu v podnicich

Vyhodnoceni otazky ¢. 18a: V jakych oblastech se ve VaSem podniku koucink a
mentoring vyuzZiva? Tato otdzka byla poloZena podnikiim, které jiz metody vyuZzivaji, abych
zjistila, pfi jakych ¢innostech se nejvice vyuzivaji. Nejvice podniki vyuziva koucink a
mentoring pii vedeni lidi (32,1%), pfi vzdélavani lidi (28,6%) , pii vedeni tymil (21,4%) a pfi
zméng procesi v podniku (14,3%).

V jakych oblastech se v Vasem podniku koucink a
mentoring vyuziva?

Pti vedeni lidi
Pti vedeni tymu
Pti vzdélavani lidi v podniku

PFi zméné proces( v podniku

Pfi zméné vlastnosti zaméstnancl

Graf 24 — Oblasti vyuZiti koucinku a mentoringu
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6.3 Koucovani a mentoring jako rozvojové aktivity

Vzdélavaci a rozvojové aktivity by mély byt nedilnou soucasti kazdého podniku.
Pravidelné hodnotici pohovory se zaméstnanci by mély obsahovat i diskuzi na téma rozvojové
aktivity. Zaméstnanec se sadm mitize vyjadfit k tomu, v jakych oblastech by se chtél dale
rozvijet. Nadfizeny z hlediska jeho pohledu na véc navrhuje vhodné rozvojové aktivity pro
zaméstnance. Je nutné mit piipraveny vzdé€ldvaci a rozvojovy program jak pro nové
zameéstnance, tak pro stdvajici zaméstnance. Potieby pro stavajici zaméstnance se samoziejme
odviji od délky, jakou na dané pozici stravili. Koucink a mentoring by mél byt nedilnou
soucasti vzdélavaciho a rozvojového programu pro zameéstnance. V nasledujicich
podkapitolach jsem identifikovala piilezitosti vyuziti kou¢inku a mentoringu v praxi.

6.3.1 Mentoring jako nastroj adaptace novacka

Pfichod nového ¢lena (zaméstnance) do tymu je velmi naro¢na situace jak pro tym, tak
pro nové nastupujicitho zaméstnance. S touto citlivou situaci je tieba novému zaméstnanci
pomoci, aby ji co nejlépe zvladl, a aby neméla negativni dopad na vykon tymu. Novy
zameéstnanec by si mél osvojit znalosti a dovednosti potiebné ke kvalitnimu plnéni pracovnich
povinnosti, zvyknout si na nové prostiedi, pfijmout firemni kulturu a vytvofit si kladny vztah
ke koleglim. Klicem k tomuto uspéchu je kvalitni pfiprava adaptacniho planu a ptidé€leni
mentora, ktery ho adaptaci bude doprovazet. Adaptacni plan je souhrnny pichled informaci,
co se od nové nastupujiciho zaméstnance oéekava, kdo ho bude provazet a co by si mél
nastudovat. Za plnéni tohoto planu je zodpovédny pouze on sam. Ptidéleny mentor neboli
zkuSeny kolega, ktery ho timto procesem bude doprovézet a bude jeho podporou, mu objasni,
co a jak ma délat a zapoji novacka do bézného Zivota firmy. Po ukonceni adaptace mentorsky
vztah kon¢i, ale muze se pienést do neformalni podoby a pokracovat nadale. [58]

6.3.2 Mentorsky program pro stavajici zaméstnance

Mezi druhy mentoringu patii spontanni mentoring, kdy na zéklad¢ divéry pozadam
kolegu o jeho pomoc ¢i radu. Dalsi druh mentoringu je individulni mentoring, ktery se
nejcastéji vyuzivana Vv podnicich a je vhodny napf. pfi adaptaci novacki. Velmi efektivni je
také skupinovy mentoring, kdy mentor pravidelné pracuje s urcitou skupinou lidi. Pfedavaji si
své znalosti a zkuSenosti. Skupinovy mentoring upeviiuje vztahy mezi zaméstnanci, rozviji a
motivuje je klepSimu pracovnimu vykonu. V pozici mentora miZze vystupovat feditel a
skupinu tvoti zaméstnanci firmy. Témata se definuji na zakladé potreb firmy. Lidé mezi sebou
sdileji ispésné postupy, fesi jak dobie komunikovat se zdkaznikem, jak feSit reklamace apod.
Mentor vede diskuzi, shrnuje uspé$né postupy, motivuje a povzbuzuje skupinu. [58] Velmi
efektivni, ale Casové a finan¢né narocné by dle mého nazoru byl skupinovy mentoring na
urovni pravidelnych schiizek feditelt pobocéek firmy. Naptiklad skupinovy mentoring, kdy by
se sesli feditelé poboc¢ky firmy XY z Plzng, z Prahy, z Brna a z Ceskych Budgjovic, a
predavali si své zkuSenosti, znalosti, ispé$né postupy apod.

50



Zépadoceska univerzita v Plzni. Fakulta strojni BP, akad. rok 2018/19
Katedra priimyslového inZenyrstvi a managementu Katetina Foltynova

6.3.3 Koucovani jako nastroj Fizeni

Koucovaci styl vedeni lze charakterizovat jako systematickou, dlouhodobou podporu
zakladnich principi kou¢ovani DUO - Duvéra, Uvédoméni, Odpovédnost. Jedna se o
kou€ovaci manazersky styl, ktery je odlisny od pozice €istého kouce. Manazer, ktery vyuziva
kouCovani jako nastroj fizeni zaméstnanct, je vétSinou sdm zainteresovan na splnéni cilil
svych podfizenych. Klicovou roli manazera je rozvoj jeho podiizenych. Pokud manazer u
podiizeného vé&ii v potencial k rozvoji, vede ho koucovacim zptsobem. ZvySuje uvédomeéni
podiizeného, nasloucha mu, rozviji jeho kreativitu, motivuje ho Kk zodpovédnosti atd.
Pfinosem je dynamicky rist jeho podiizenych a vysoké vyuziti jejich potencialu. [34]

6.3.4 Vykonové koucovani

Vykonové koucovani je fizeni aktivit ve firm¢ ze strany feditele, ktery je zodpovédny
za vysledky firmy. Reditel realizuje naslechy porad nebo rozhovorti se zikaznikem a nasledné
pfedava zpétnou vazbu zaméstnancim. Mezi zdkladni nastroje vykonového koucinku patii
zdznamovy arch a rozvojovy plan. Zaznamovy arch je privodce feditele pii koucovani.
Soucasti zaznamového archu je tzv. check list, ktery umozituje komentovat rtizné faze
rozhovoru. Rozvojovy plan navazuje na zdznamovy arch. Reditel identifikuje silné a slabé
stranky zaméstnance a oba se zamysli nad tim, jak s nimi dale pracovat. Jak vyuzit silné
stranky a zaroven vylepsit ty slabé. Zaméstnanec musi mit pocit ocenéni silnych stranek a
chut’ dale pracovat na svém rozvoji.[49]

6.3.5 Externi koucovani jako podpora manaZeru

Pokud nadtizeny chce, aby externi koucovani bylo opravdu efektivni, musi vhodné
zvolit cilovou skupinu lidi a nastavit si, jakého cile chce dosadhnout. Nejprve vybere
motivovaného Ucastnika, ktery je pro firmu klicovy, chce a ma potencidl pro dalsi rozvoj. Pro
kouCovani je nutné, aby na sobé sdm koucfovany chtél pracovat. Pfi koucovani musi byt
koucovany uvolnény, otevieny a musi mit diivéru ke svému kouci. Proto si dle svého uvazeni
vybere vlastniho kouce. Po vybéru kouce néasleduje prvni schiizka, kde si kou¢ s koucovanym
objasni, jak ¢asto se budou setkavat a cil, kterého chce kouCovany dosahnout. Také si objasni
naklady a rozsah kouc¢inku. Optimalni koucovani je maximalng Sest sezeni v délce jednoho
sezeni 90 minut. V prib¢hu koucovani nadiizeny sleduje celou akci a hodnoti, jakych zmén
bylo dosazeno. Kou¢ovani mize kdykoli ukoncit. [49]

6.3.6 Koucovani béhem kariérniho posunu

V kazdé firm¢ se muize stat, Ze se uvolni pozice feditele firmy. Vhodné je dat
ptilezitost GspéSnym zaméstnancim, ktefi firmu dobfe znaji. Vhodny kandidat musi mit
ptedpoklady pro manaZerskou pozici. Pokud ve vybérovém fizeni uspéje, je na firmé, aby mu
pomohla uspét na nové pozici. V takovém ptipadé je vhodné povolat externiho kouce.
Zamgéstnanec je ve firmé dlouho, a tak zna vSechny procesy a systémy firmy do detailu. Kou¢
bude mit na starost, pomoci mu zorientovat se v oblasti manazerskych kompetenci a najit
spravnou cestu jak uspét jako nadtizeny svych ptivodnich kolegli. Vhodné je zvolit model péti
koucovanych ptildni po dobu tii mésicti pfimo na pracovisti feditele. [49]
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Chce

Umi/zna
Obr. 11 - Matice CHCE/UMI — viastni zpracovdni, vzor Darikovd [10]

Prvni ptilden probihd sezndmeni s matici CHCE/UMI. To je matice, ktera popisuje,
jaké lidi v tymu mame a jak s nimi pracovat. Dale probiha sezndmeni s Eisenhowerovym
principem. To je technika uréovani priorit a rozdéleni ukold podle dvou kritérii: dulezitosti a
naléhavosti. Druhy ptlden kou¢ s koucovanym vyhodnoti zatazeni zaméstnanci do matice
UMI/CHCE a zamy3li se nad vhodnymi styly fizeni pro riizné typy zaméstnancti. Dal§im
bodem je zpétnd vazba, kterda ma podpofit rist zaméstnance a podpofit ho ve spravné ceste.
Zakladem zpétné vazby jsou pisemné poznamky z rozhovoru. Zpétna vazba je popis toho, co
naslouchajici béhem rozhovoru slySel. Vysledkem zpétné vazby jsou kroky, jak dal
postupovat, které vedou k néjaké lepsi zméné€. Tento den probihd koucovaci rozhovor na téma
upevnéni pozice tfeditele, diskutuje se o aktudlnich situacich. Tteti den probihaji hodnotici
rozhovory, ujasnéni jak by mély probihat a co mizou pfinést jak fediteli, tak podfizenym.
Cilem hodnoticiho rozhovoru je vyhodnoceni vysledkd a vykonu zaméstnance z uplynulého
obdobi a nastaveni cilli pro nasledujici obdobi. Hodnotici rozhovor by mél také motivovat
podfizené, feSit oblast odménovani, fesSit mozny kariérni rozvoj, budovat divéru mezi
nadfizenym a podfizenym apod. Pii hodnoticim rozhovoru by mél nadiizeny pouZit
koucovani a aktivni naslouchdni, diky kterému se seznami s nazory a pottebami podiizeného.
Ctvrty ptlden probiha hodnotici rozhovor feditele se svym podiizenym, feditel dostane od
kouce zpétnou vazbu. Dale se zopakuji klicové aktivity jako je hodnotici rozhovor, zpétna
vazba apod. Paty pulden nasleduje firemni porada. Kou¢ sleduje vedeni porady a poté
poskytuje zpétnou vazbu fediteli. Nasleduje zhodnoceni tiimési¢niho kou¢inku.[49]

6.3.7 Koucovani jako naprava

Mezi cile kou€ovani patii naprava néceho, co neni optimalné funkeni, co je brzdou a
brani v rozvoji. Pokud je touto brzdici ¢asti oznacen ¢lovek (resp. jeho chovani), avSak podnik
rozhodne, ze je pro vysledky podniku nebo z jinych divodi (znalost podniku, kontakty, vazba
na klienty apod.) postradatelny, pak se podnik rozhodne jako metodu napravy vyuzit
koucovani daného jedince. Clovék, ktery ma byt koudovan, viak musi s koudovanim souhlasit
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a musi mit chut’ néco zménit. NeZ za¢ne samotny proces koucovani, musi se identifikovat cile
kouCovéni, jakych zmén ma byt dosazeno. Problém identifikuji kolegové, nadfizeny ci
podfizeni pracovnici daného zaméstnance. Pfijeti tohoto problému za svlij miize byt pro
kouCovaného obtizné, v nékterych piipadech nemozné. Koucovani jako naprava mize byt
uspésné, pokud se kouovanému podafi ztotoznit s problémem, nebo je kou¢ pii tivodnich
setkanich schopen ukazat klientovi ptiklad nefunkéniho chovani a nasledné jej motivovat ke
zméng. Pokud se kou¢ovanému nepodafi ztotoznit s problémem, nemiize byt toto koucovani
uspésné. Nekterymi zaméstnanci je kouCovani jako metoda napravy vnimana negativné a pro
nekteré je to az ponizujici, jelikoz se manazefi obavaji, ze budou vidéni jako neschopni a
neuspesni. Avsak koucovani jako naprava zaméstnancim dava moznost se rozvijet a zlepsit
své slabé stranky. [38]

6.3.8 Systém KATA/KATA koucdovani

Mike Rother, autor svétového bestselleru Toyota KATA ftika: “Bez koucovani
ztrdcime smér a nenacvicujeme sprdavny vzorec nebo nacvicujeme neefektivné. Bez koucovani

‘

se zmeéna N nasem mysleni —V budovani novych propojeni v nasem mozku — tézko objevi.*

Systém KATA pracuje se zékladnimi ndstroji managementu: nastaveni ocekavani
(fizeni vykonu), podrobnd analyza vychoziho stavu (VSM, mapa procesti, TWI Job Methods),
systémové zlepSovani a PDCA, drobné experimenty, pravidelna a cilend komunikace
s podiizenymi (kouéink). VSechny tyto pouzivané nastroje sklada v jeden do sebe logicky
zapadajici systém. [8] Kata koucink byl vyvinut ve firmé Toyota a vychazi z rutinnich
¢innosti pfi uceni se a chovani lidi. Kata kou¢ink umoziuje pretvaret vzorce mysleni lidi a
budovat u nich zcela nové vzorce pii hledani feSeni problému. Obava lidi z netspéchu casto
brani vytvaret trvalé pozitivni zmény ve firmach. Kata zlepSovani a koucovani tuto obavu
omezuje — zlepSovani probihd diky tzv. experimentim, které se vyhodnocuji v
koucovacich cyklech podle PDCA za pomoci péti otazek: [11]

1. Jaky je nejblizsi cilovy stav?

2. Jaky je aktualni stav?

3. Jaké prekazky brani dosazeni cilového stavu a na kterou se zaméftite?

4. Jaky bude vas nasledujici krok (experiment) a jaky ocekavate vysledek?

S. Jak rychle budete védét, jaky vysledek je a co jsme se z experimentu naucili?

Spravné aplikovany KATA koucink ma za nasledek zapojeni zaméstnanci do
neustalého zlepSovani a je to nastroj pro jejich neustaly rozvoj a soucasny rist jejich vykonu.
Plni nejen zvySovani vykonu spolecnosti, ale také spokojenost a motivaci zaméstnanct. To
samoziejm¢ vede k jejich vys§i angazovanosti, coZ spocivd ve vétsi chuti néco zménit,
loajalité, pocitu seberealizace, ¢imz se zvysi pocit jistoty a snizi prostor pro chyby. [12]

6.3.9 Tymové koucovaci karty jako rozvojovy nastroj

Tymové koucovaci karty neboli Team Cards obsahuji mnoho koucovacich otazek a
citatd, které pomahaji tymim nastartovat diskusi, diky ni vznikaji rGzné napady a navrhy
jednotlivych ¢lent tymu. Ddle se tym snazi dospét k tymové dohodé€, co a jak v dané oblasti
udéla a na co je potfeba se zaméfit. Pouzivaji se tehdy, pokud tym potiebuje vymezit
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jednotlivé cile, dostat se zbodu A do bodu B, posilit tymové fungovani, diskutovat o
problémech nebo se tym potiebuje shodnout na sméru, ve kterém potiebuji rozvoj. [40]

'_‘/ SPOLUPRACE

0 je pro nds v ramei tohoto tématu podstatné?

TALENT

A ) ’
Co je pro nds v rami tohoto tématu podstatné!
Jakd je droveri spoluprdce jednotlivych &lend tymu?

Jak pracujeme s talerlty v t)’lqu? - Co je dtileZitym predpokladem tymové spoluprdce?
Do jaké miry vyuzivame jedinecnost n951ch talentd? Jak se v nasem tymu projevuje odpovédnost
Jak si uvédomujeme a ocenujeme za spolecny vysledek?
jedine¢nost kazdého z nds? Kdy nejvice potebuji podporu od jinych?

; SR i
Jak miizu viastnim talentem pfispét memu tymu: f \
.

© (ebion Taoud LIE UP wone 05K

Obr. 12 - Tymové koucovaci karty [40]
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7 ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo vytvorit pfehled o vyuziti koudinku a mentoringu
V primyslovych podnicich.

V prvni ¢asti mé prace jsem si prohloubila znalosti o rozvoji a fizeni lidskych zdroju.
Objasnila jsem si pojem vedeni lidi a jeho metody, z nichz jsem se zamétovala na koucink a
mentoring, o kterych jsem psala v dalSich ¢astech prace. Dale jsem zpracovala reSersi Ceské a
zahrani¢ni literatury o kou¢inku a mentoringu a zabyvala jsem se pfinosy téchto metod a
zkuSenostmi zaméstnanct s metodami.

V4

V praktické ¢asti mé bakalarské prace jsem provedla a vyhodnotila prizkum vyuzivani
metod koucovani a mentorovani v podnicich a identifikaci ptilezitosti kou¢inku a mentoringu
v praxi. Vlastni prizkum probihal metodou dotaznikového Setieni a ukazalo se, ze koucink a
mentoring nejvice vyuzivaji velké podniky. Zamétuji se na individualni kouc¢ink a mentoring.
Diky koucinku a mentoringu se zlepSila spokojenost zaméstnanct v podniku, rozvoj
zaméstnancll a produktivita prace. Podniky nejvice vyuzivaji tyto metody pii vzdelavani
zamé¢stnancli a vedeni lidi i tymt. Podniky, které zatim tyto metody nevyuZzivaji, Se
domnivaji, Ze by tyto metody mohly rozvijet jejich zaméstnance a zlepSit management tymu a
jednotlivet. Z prizkumu vyplynulo, Ze podnikim brani v zavedeni metod koucinku a
mentoringu jejich nedostatena znalost, neochota k zavedeni novych véci a naklady
k zavedeni metod. KdyZ to shrnu, hlavnim problémem je nedostate¢na informovanost o téchto
modernich metodach. Bylo by vhodné zavést rlizné prednésky, Skoleni apod. na toto téma a
podniky by mozna zménily sviij nazor na metody. Necelych 50% dotazovanych by mélo
zéajem o spolupraci s univerzitou pii vzdélavani na téma koucink a mentoring. V posledni ¢asti
mé prace jsem popsala prilezitosti, kde a jak by bylo nejvhodnéjsi vyuzivat koucink a
mentoring v podniku.
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PRILOHA ¢&. 1

Dotaznik k bakalarské praci
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Vyuziti kou€inku a mentoringu v rozvoji lidskych zdroji

Dobry den,

jmenuji se Katefina Foltynova a jsem studentkou ZCU v Plzni. Chtéla bych Vas pozadat o
vyplnéni kratkého dotazniku (20 otazek), jakozto podkladu k mé bakalaiské praci. Dotaznik
slouzi k prizkumu aktualniho stavu vyuzivani mentoringu a koucinku v primyslovych
podnicich. Dotaznik je anonymni, ale miZete na konci uvést své jméno, piijmeni a nazev
Vasi organizace. Rovnéz muzete uvést piipadny zajem o vysledky, ziskané analyzou
navracenych dotaznikd. Vyplnéni dotazniku nezabere mnoho Casu a z€asti je zavislé na tom,
zda jiz uvedené metody vyuzivate ¢i nikoliv (coz neni povazovano za nedostatek).

Pfedem Vam velmi dékuji za vyplnéni dotazniku (zatrhnéte, popt. doplite ptisluSnou
odpoveéd):

1) Velikost Vaseho podniku?

] Mikropodnik (<10 zaméstnanc)

[ Maly podnik (<50 zaméstnanctl)

[ Stfedni podnik (<250 zaméstnancq)

[IVelky podnik (>250 zaméstnanct)

2) Oblast Vasi ¢innosti?
] Automobilovy pramysl
] Strojirenstvi (jiny obor)
] Elektrotechnicky primysl
[ Skladovani a logistika

L] Potravinafsky primysl

L I8t ettt et ettt ettt et et s ae et e et et en e neanees et et eneereaeeaeeatanen e neneenaeaeat et ereereneeeeeataenenneneeeeaenanenees

3) Jaky typ vyroby (Cinnosti) ve Vasem podniku prevazuje?
[] Kusova (zakazkova)

[ Sériova

LJ Hromadna

L Jiny typ CINNOSTE (NAPF. SIUZDY): couveeeeceieee ettt ettt s s st bsae s s st et saesssessse st st seneasons
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4) Je mezi Vasimi vlastniky zahrani¢ni partner?
] Ano, ma 100% vlastnictvi

] Ano, ma vétsinové vlastnictvi

] Ano, ma mensinové vlastnictvi

L] Ne, jsme cesky podnik

5) Vas podnik (Vase spole¢nost) je:
L1 Autonomni (nezavisly)
[] Soucasti seskupeni podnikl (spole¢nosti)

L0 JIN@K ZACIENBN e et et et eeeeeeste et e e eeeeetee e et easeaeseeeeesteaeaaeaseneeseeseae et eneeueeeeeeeateaeasenseneeeeeeeneene

ODBORNA SPOLECNA CAST DOTAZNIKU:

6) Znate pojmy koucink a mentoring (muzZete je znat i s jinou transkripci)?

[ Ano, zcela jim rozumim

] Ano, &asteéné

L1 Ano, ale Zndm Jen JEAEN Z NICH, @ 10 w.uviceueecreceeeceee ettt st es v s s seass e sessaenns s enane

1 Ne

7) Vite, k cemu lze koucink a mentoring vyuzit?
L1 Ano, jednoznaéné
L1 Ano, ¢aste¢né

[ Ano, ale znam to jen pro jeden z nich, a to

1 Ne

8) Vyuzivate koucink a mentoring ve Vasem podniku?

[ Ano, jiZ je pravidelné vyuzZivame

[ Ano, jiZ je obcas (nepravidelné) vyuzivame

L] Ano, ale zatim vyuzivadme jen jJeden z NICh, @10 ....ccccueieceriieciiieecteeteece ettt r et bes e ssaeasene

] Ne

9) Znate jiny podnik, vyuzivajici kou€ink a mentoring v jejich ¢innosti?
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L] Ano, tento podnik vyuziva tyto metody bézné
] Ano, tento podnik vyuZiva tyto metody obéas

L] Ano, tento podnik vyuziva pouze jednu metodu z NICh, @810 .c.cceeveeeceereecreerie e er e

1 Ne

10) Znate efekty (v¢. ekonomickych) vyuziti koucinku a mentoringu ve Vasem nebo v jiném
podniku?

L] Ano, jsou zcela zfejmé

L1 Ano, tusim efekty pouZiti téchto metod
L] Ano, znam efekty vyuzZiti jedné metody
O Ano, tusim efekty vyuZiti jedné metody

1 Ne

11) Méli byste zajem o spolupraci s univerzitou pfi vzdélavani (informaci) na téma
vyuzivani koucinku a mentoringu?

O Ano, zcela jisté

] Ano, pravdépodobné ano

[ Ano, ale nejsme si tim jisti

L] Ne, jiz metody vyuZivame

] Ne, zajistime si ho pravdépodobné sami

] Ne, neuvazujeme zatim o vyuZiti téchto metod

12) Méli byste zajem o spolupraci s univerzitou pfi zavadéni koucinku a mentoringu?
] Ano, zcela jisté

] Ano, pravdépodobné ano

(1 Ano, ale nejsme si tim jisti

L] Ne, jiz metody vyuZivame

L] Ne, zvlddneme to pravdépodobné sami

] Ne, neuvaZujeme zatim o vyuZiti téchto metod

13) Méli byste zajem o zpracovani studentskych praci (projekty, bakalaiské ¢i diplomové
prace) s tématem zavedeni koucinku ¢i mentoringu ve Vasem podniku nebo jeho ¢asti?
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L] Ano, zcela jisté

] Ano, pravdépodobné ano

L] Ano, ale nejsme si tim jisti

] Ne, jiZz metody vyuZivame

[ Ne, zajistime si takovy projekt sami

[ Ne, neuvaZujeme zatim o vyuZiti téchto metod

Pokud se koucink nebo mentoring ve Vasem podniku pouziva, pokracujte ve vypliovani
Casti a), pokud tyto metody ve VaSem podniku jesté nevyuZivate, pokracujte casti b).

a) OTAZKY PRO PODNIKY, CO JIZ VYUZiVAJi KOUCINK A MENTORING

143) Jaké je Vase postaveni v organizacni strukture?
] Vrcholovy management

[] Stfedni management — manazer kvality

[] Stfedni management — manazer vyvoje

1 Management prvni linie — manazer logistiky

] Management prvni linie — produktovy manazer

L I8 ettt et et et e et e e e et et et eeeaueeee et e e teneentea e et aataneeeeeeeateata et senteeaeetet et eneeneeeeeeeateatanenneneeneaeentenes

vrs s

15a) Vy sam vyuzivate koucink a mentoring v podniku?

L] Ano, bézné vyuzivdm obé metody

L1 ANO, DEZNE VYUZIVAM METOTU ...vevveeercteereteee ettt er s s s e eeasas sttt st s besesssessessas st et ses et sesennses
L1 ANO, 0DEAS VYUZIVAM METOAU «..ouevvveeceeceeee ettt st ettt e bt sae seass st et eaeses e essessasssnnsseten
L VyuZival jSem MEtOdU .....cceeeueverieeerre v v v s , hyni uz ji vyuZivat nepotrebuiji

L] Ne, ale nékdo jiny z nasi firmy tyto metody vyuziva

16a) Zdaji se Vam tyto metody efektivni?

L1 Ano, jednoznacné

1 Ano, ¢aste¢né

L1 Ano, ale jejich efektivita neni vidy prokazatelna

] Ne
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17a) Co pomohl zlepsit kouc€ink a mentoring ve Vasem podniku?

] Management tyma a jednotlivcd

[] Rozvoj zaméstnancl a managementu

[ Kvalitu vykonavanych ¢innosti

[] Spokojenost zaméstnanct a manazert (podnikovou kulturu)

[ Efektivnost a produktivitu prace

L JIN€: ettt ettt et et e eaa e st ettt et st e aa e e R R AR At e Ea et eea s ees R Rt eR et et b eseba s e eessae et see st een

[] Pravdépodobné nic

18a) V jakych oblastech se ve Vasem podniku koucink a mentoring pouziva?
L] PFi vedeni lidi

L] Pfi vedeni tyma

L] P¥i vzdélavani (rozvoji) lidi v podniku

O] PFi zméné procesu (aktivit) v podniku

L] PFi zméné vlastnosti zaméstnancl

L I8 : et ettt ee et et e et et ee et et et eeeeeesee et e e e tententea et et et eee et eeeata e nentesteteateateneaueeeeate et et aneneenaennneens

19a) Oznacte, popft. dopliite jaké druhy koucinku a mentoringu se ve Vasi firmé vyuzivaji:
L] Tymovy (pro Fizeni rozvoje tyma)

LI Individudlni (pro Fizeni rozvoje jednotlivcd)

L] Manazersky k. (vyuzivany pfi zvladani stanovenych ukol()

[ Transakeéni k. (tyka se rozvoje a zmény ¢innosti)

L] Transformaéni k. (tyka se rozvoje a zmény vlastnosti ¢lovéka)

[ Zaucovaci k. (tyka se zvladnuti profese)

L iy ettt ettt et e et et st s h et sa sttt s e eea e et bt ebe e et e et et sae e st ettt ebe seaeaseebeteteneaesertensrens
20a) Doporucil(a) byste tyto metody ostatnim podnikiim?

L1 Ano, samoziejmé

L] Ano, zejména koucink

L] Ano, zejména mentoring

[ Ne, tyto metody se mi nezdaji nadstandardné efektivni v porovnani s jinymi metodami
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b) OTAZKY PRO PODNIKY, CO ZATiM NEVYUZiVAJi KOUCINK A MENTORING

14b) Myslite si, Ze by vyuziti kou€inku a mentoringu v podniku bylo pro Vas pfinosem?
] Ano, zcela jisté

L] Ano, pravdépodobné ano

[ Ano, ale nejsme si tim jisti

1 Ne

15b) Znate (alespon ramcové) nékterou z uvedenych metod koucinku?

L] Manazersky k. (vyuZivany pfi fizeni lidi)

L] Transakéni k. (tyka se rozvoje a zmény cinnosti)

O Transformaéni k. (tyka se rozvoje a zmény vlastnosti ¢lovéka)

[] Zaucovaci k. (tyka se zvladnuti profese)

L JINY ceecet ettt a et r bbb et e sttt b bbb e b e b s et sae et b A b eba bt ebe bt et s At et et et b enn b et ea setebenens

] Nezndm dostateéné

16b) Znate (alespon ramcové) nékterou z uvedenych metod mentoringu?

L] Manazersky m. (vyuZivany pfi zvladani stanovenych ukold)

[ Transakéni m. (tyka se rozvoje a zmény ¢innosti)

[ Transformacdni m. (tykd se rozvoje a zmény vlastnosti ¢lovéka)

[] Zau€ovaci m. (tyka se zvladnuti profese)

L JINY ceeeteeteeereeeeeveeeteseteb e e et er e e s a e sttt s bbb eba et b e s e s bR s e s e bt eba st e A et eb b ese bt eea st eae et et besene

] Nezndm dostateéné

17b) Co si myslite, Ze by mohlo vyuziti kouc¢inku a mentoringu ve Vasem podniku zlepsit?
] Management tyma a jednotlivcd

[] Rozvoj zaméstnancl a managementu

[ Kvalitu vykonéavanych ¢innosti

[] Spokojenost zaméstnanct a manaZer( (podnikovou kulturu)
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[ Efektivnost a produktivitu prace
L JINE: ettt ettt ettt et et et e b b e e ettt b e bes bt eba e b A ae et eae et et et ebasas eea b et sae st ettt et besenabenns
L] Nevim, nedokazi tyto efekty odhadnout

[ Pravdépodobné nic

18b) Co (podle Vas) zatim brani vyuziti koucinku a mentoringu ve Vasem podniku?
[] Nedostatecna znalost téchto metod

[] Nedostate¢na znalost efektl pouziti téchto metod

[] Nedostatek vhodnych vzord poufziti téchto metod

[] Neochota k pouZiti novych metod

[] Stereotypy managementu (setrvacnost)

[ Néklady na zavedeni téchto metod

L I8, ettt et et e et ettt at et et e ae et st e et e e aen e a et teatat et e eresee et e ata e teneeneee et et et ereeeeseeatane e eereeeeenentene

19b) Znate néjaké externi organizace, které by Vam mohly s vyuzitim koucinku a
mentoringu ve Vasem podniku pomoci?

1 Ano
L] Ne, ale neni problém je dohledat

1 Ne

20Db) Jste pripraven(a), podilet se aktivné na vyuziti koucinku a mentoringu ve Vasem
podniku?

L] Ano, jednoznaéné

[ Pravdépodobné ano, ale jesté to zvazim

1 Ne
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DEKUJI VAM ZA ODPOVEDI NA PREDLOZENE OTAZKY!!

ZPRACOVATEL ANKETY (VYPLNEN[ JE DOBROVOLNE):

JMENO, PIIMENT, THUIY: ottt st e s ettt reeaesbesbe st stenessensesberasarsarsaneene
POZICE (ULVAI) V POUNIKU: wouvtieeeieceiet ettt sttt et e et s e et es et sae et ses et eae st es et ereatesessesersstennssasareees
NV T2=N N oY Yo [ 11 (U OO OSSPSR
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