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Anotacia:

Ciefom tejto bakalarskej prace na tému , Kou€ovanie riadiacich
pracovnikov “ , sme upriamili pozornost na problematiku a vyznam
vzdelavania riadiacich pracovnikov v podniku. Zaoberali sme sa

problematikou kou€ingu a poznanim jeho zakladnych principov.

Prva teoreticka cCast, je venovana SirSej tedrie 0 vyzname
podnikového vzdelavania zamestnancov, ktory su sucastou podniku

a ktory tvoria jeho vyznamnu €ast' a o koucingu.

Druha prakticka Cast sa zaobera koucCingom ako efektivnym

nastrojom rieSenia problému.

V zavereCnej Casti urobime zavery prieskumu a odporucania pre

prax.

Kracové pojmy:

Firma, konkurencia, kou€, koucing, kouCovana osoba, ludské
zdroje, manazér, manazment, podnik, spolocnost, veduci pracovnik,

zamestnanec, zvySovanie vykonnosti, vzdelavanie



Abstract:

The aim of this thesis , Coaching executives “ was to draw attention
to the problem and the importance of training of managers in the
company. We dealt with the issue of coaching and of its basic

principles.

The first theoretical part is devoted to a broader theory about the
importance of corporate training employees who are part of the
company and form an important part and coaching.

The second part deals with practical coaching as an effective tool for

solving the problem.

In the final section we will review the conclusions and

recommendations for practice.

Key concepts:

Coaching, coaching, company, corporation, education, employee,
firm, human rival, resources, chief officer, management, manager,

performance improvement, the coach
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UvoD

Zileme v dobe ktora je velmi rychla a naroéna. Vadsiu cast
Zivota venujeme praci je to tzv. nas druhy domov a na Zivot ako taky
nam neostava vela Casu. Firmy vyvijaju na zamestnancov velky tlak
aby dosiahli ¢o najlepSie vysledky a produktivitu. Z celosvetovych
Studii sa zistilo, Ze ludia vyuzivaju menej ako polovicu svojich
schopnosti. S touto bariérou sa stretava kazdy z nas v osobnom aj v
pracovnom Zzivote. KouCovanie je jedno z rieSeni, ako tento tlak
prekonat. Je to, prepracovani systém ktory z nas vie dostat’ vSetko,
¢o sme sa v Zivote naucili, ¢o sa stale uCime, tak aby sme to €o
najlepsSie vyuzili a v spravny ¢as dosiahli ¢o najlepSie vysledky. Stava
sa stale vyznamnejSou a ucinnejSou metédou vzdelavania fudi. Je
uznavanou profesiou. Manazéri si uvedomuju, Ze koucovanie im
umozniuje pozerat na problémy a ich rieSenie inak, nez boli nauceni.
Mézu objavovat nové prileZitosti na rieSenie réznych problémov.

Kouc€ovanie ma pomahat najst zmysel a vyznam v tom €o robime.

V teoretickej Casti sme zamerali pozornost na vzdelavanie
a rozvoj pracovnikov v podniku. Poukazali sme, ze vedenie podniku
aj zamestnanec musia mat zaujem o nové znalosti, vedomosti, ¢o
znamena neustale na sebe pracovat vzdelavat sa. Zamerali sme sa
na vzdelavanie a metddy pouzité pri vzdelavani zamestnanca lebo
sa domnievame, Ze len dostatoCne vzdelany ludia sa dokazu
presadit na trhu prace. Pozornost sme venovali kouc€ingu ako jedne;j
z metdd vzdelavania, ktora je dolezitd pri rozvoji veducich
pracovnikov. Zdoéraznili sme doblezitost koucingu. Koucing ktory
pomaha dosahovat' Ci uz jednotlivcovi alebo celému timu dané ciele

ktoré su v sulade s cielmi firmy.

V praktickej Casti bakalarskej prace sme uskutoCnili prieskum
pomocou dotaznika, ktorého cielom bolo zistit' ako pomaha koucing
pri praci veducich pracovnikov vo vybranej spolo€nosti Slovenska
posta a.s. Poznatky ktoré sme ziskali pomocou dotaznika sme

vyhodnotili a odporucili sme rieSenia pre danu spolo¢nost.



Za zvySenim konkurencieschopnosti spoloCnosti je najma
ludsky kapital za ktorym su fudia, ktori maju vedomosti, emoc¢nu
inteligenciu, zodpovednost. V danom podniku ak bude tato

myslienka pochopena méze napifat zmysluplne svoju &innost.
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TEORETICKA CAST

1.VZDELAVANIE A ROZVOJ ZAMESTNANCOV
V PODNIKU

V dnednej dobe je vzdelavanie arozvoj zamestnancov
prinosom pre podnik, organizaciu, firmu z dévodu udrzania sa vo
vysoko konkurednom prostredi. Cihovska hovori : ,Hlavnou tlohou
podnikového vzdelavania je prispésobovanie (t.j. prehlbovanie
a rozSirovanie) pracovnych schopnosti a zruénosti pracovnikov

meniacim sa poziadavkam pracovného miesta.” *

DneSna podobnost produktov a technologii v réznych
podnikoch, firmach je tak vysoka, Ze délezitym faktorom konkurecéne;j
vyhody su zamestnanci. Podniky ktoré si tuto skuto¢nost uvedomia

mozu byt uspesnejSie na trhu.

Koubek tvrdi, Ze vzdelavanie zamestnancov je nevyhnutna
sucast’ podniku a , vo vlasthom zaujme by vSak mala vzdelavaniu
zamestnancov venovat patricnu pozornost, najma ak ide o firmu
usilujucu o expanziu ¢i maximalnu pruznost svojho programu

vyrobkov a sluZieb.“ 2

Podla MatuSoviCovej , v poslednych rokoch nadobuda stale
vacsi vyznam problém neustaleho zdokonalovania a rozvoja
pracovnikov firmy, a to na vSetkych jej organizaénych urovniach. Je
pochopitefné , Ze v ¢ase neustalych ekonomickych a technologickych
zmien musi kazda organizacia reagovat na silny tlak konkurentov
vSetkymi  prostriedkami. Jednym ztychto prostriedkov je

zabezpecenie a vyskolenie pracovnikov, ktori budu schopni pruzne

! CIHOVSKA, V. Manazment obchodnych organizécii, Bratislava: T.R.l.Medium,
2004. s.183

> KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach, Praha: Grada
Publishing, 2007. s.140
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reagovat na neustale sa zvySujuce poziadavky trhového prostredia

a rozvijat firmu. 3

S tymito tvrdeniami Uplne suhlasime a myslime si, Ze podnik
ktory sa stara o vzdelavanie a rozvoj zamestnancov speje k tomu,

aby bol uspesny a na trhu prosperoval.

1.1 Podnikové vzdelavanie pojem, ciele.

Proces vzdelavania pracovnikov v podnikoch v oblastiach, ktoré
mozu prispiet’ k dosahovaniu lepSich vysledkov z celopodnikového
hladiska a k neustalemu zdokonafovaniu podnikovych procesov
prostrednictvom efektivnejSieho vyuZivania ludského potencialu,
patri v su€asnosti k vyznamnym aktivitam v oblasti udrziavania loality

personalu.*

Klu€ovym predpokladom uspechu sa rychlo stava kvalita ludi,
ktoré ma firma k dispozicii. Zacinaju rozhodovat prostriedky viozené

do firemnych manazérov a zamestnancov.’

Vzdelavanie a formovanie pracovnych schopnosti sa v modernej
spoloCnosti stava celozivotnym procesom. A vtomto procese
zohrava stale vacsiu ulohu podnik a nimi organizované vzdelavacie

aktivity.®

Domnievame sa, Ze vzdelavanie v podniku ma velky vyznam pre
samotny podnik. Zamestnancom vzdelavanie zabezpecCuje aby mali
znalosti a potrebné vedomosti k uspokojivému vykonavaniu svojej
prace a podnik si tak investuje do svojej suCasnej aj buducej

uspesnosti, konkurencieschopnosti.

® MATUSOVICOVA, M., CIHOVSKA, V.,HASPROVA, M. Manazment ludskych

zdrojov, Bratislava: Ekoném, 2010. s.151

4 Dostupné na WWW:<http://mtf.stuba.sk/docs/internetovy-

Casopis/2005/3/tinakova.pdf.[cit.2013-07-27]

> PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tyma a firem. Praha: Grada Publishing, 2005. s.58

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju, Praha: Management Press, 1995. s.206
12



1.1.1. Podnikové vzdelavanie — pojem

K rozvoju zamestnancov v zmysle kich zdokonalovaniu,
rozSirovaniu vedomosti, k vy3Sej efektivite a vySSej vykonnosti
zamestnancov ako aj firmy ako celku ma velky vplyv vzdelavaci

proces.

Vzdelavaci proces organizovany podnikom. Zahffia ako
vzdelavanie v podniku, tak aj vzdelavanie mimo podnik Ci
vzdelavanie na pracovisku. Jedna sa o systematicky proces zmeny
pracovného spravania, urovne vedomosti a zruCnosti vratane
motivacie zamestnancov organizacie, ktorym sa znizuje rozdiel
medzi charakteristikou — subjektivne kvalifikacie pracovnikov
a poziadavky na ne kladenymi — kvalifikaciou objektivne, t.j.

kompetenciou prace.’

Podla MatuSoviCovej , vzdelavanim rozumieme proces,
v priebehu ktorého urc€itd osoba ziskava a rozvija si nové znalosti,

vedomosti, schopnosti a postoje.“ ®

Dnesné poziadavky na zamestnanca sa stale menia a aby sa
Clovek mohol prispésobit musi sa stale vzdelavat, prehlbovat
a rozSirovat svoje poznatky. Vzdelavanie sa tak stava v dnesnegj

spolo¢nosti celoZivotnym procesom.

VeteSka , podniky maju velky zaujem na investovani do
ludského kapitalu a zlepSovaniu svojej politiky v oblasti riadenia

fudskych zdrojov.“ °

’ Dostupné na WWW:http://andromedia.cz>andragogicky slovnik [cit. 2013-07-27]

& MATUSOVICOVA, M.,CIHOVSKA, V., HASPROVA, M. Manazment ludskych
zdrojov, Bratislava: Ekoném, 2010. s.151
o VETESKA, J. Kompetence ve vzdeldvani dospélych, Praha: Univerzita

J.A.Komenského, 2010. s.37
13
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1.1.2. Podnikové vzdelavanie — ciele.

Zakladnym cielom vzdelavania pracovnikov je pomoct
organizacii dosiahnut jej ciele pomocou zhodnotenia rozhodujuceho
zdroja, t.j. fudi, ktorych zamestnava. Vzdelavanie znamena
investovat do ludi za ucCelom dosiahnutia ich lepSieho vykonu a €o
najlepSieho vyuzitia ich prirodzenych schopnosti. Amstrong udava

tieto konkrétne ciele vzdelavania:

- rozvinut' zru€nosti a schopnosti zamestnancov a zlepsit ich
vykon,

- poméct fTudom k tomu, aby v organizacii rastli a rozvijali sa
tak, aby buduca potreba ludskych zdrojov organizacie mohla
byt v maximalnej miere uspokojovana z vnutornych zdrojov,

- znizit mnozZstvo Casu potrebného k zacviku a adaptacii
zamestnancov zacinajucich pracovat na novych pracovnych
miestach, i zamestnancov premiesthujucich na iné pracovné
miesto alebo povySenych, teda k zabezpecCeniu toho, aby sa
takyto pracovnici stali plne schopnymi vykonavat tuto novu
pracu tak rychlo astak nizkymi nakladmi, ako je to len

mozné.*°

Tureckiova hovori : , cielom podnikového vzdelavania, by
vSak nemali byt len zmeny v Strukture poznatkov a zrucnosti,
smerujuce Kk zvySeniu efektivity pracovného vykonu, ale tiez
vytvorenie podmienok pre sebarealizaciu, respektive pre rozvoj
osobného aj profesného potencialu pracovnikov a vyuzitia moznosti
kontinualneho rozvoja ako naju€innejSieho nastroja motivacie

a stimulacie.'*

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2002. s.491

"' TURECKIOVA, M. Clovek v pracovnom prostredi. Banska Bystrica: Bratia
Sabovci s.r.o, 2007.s.112
14



maju

Definicie aj napriek tomu, Ze sa odliSuju, domnievame sa, Ze

jeden ciel ato dosiahnut  prosperitu  podniku,

vykonnost, vzdelanost zamestnancov a konkurencieschopnosti

podniku na trhu.

1.2

Planované vzdelavanie

Planované vzdelavanie podla Armstronga, su premyslené

kroky orientované na dosiahnutie vzdelania nevyhnutného pre

ZlepSenie pracovného vykonu. Proces planovaného vzdelavania sa

sklada z nasledujucich krokov:

Identifikacia a definovanie potrieb vzdelavania, obsahuje
analyzu podnikovych, timovych a individualnych potrieb ziskat
nové zrucnosti alebo znalosti alebo zlepSit existujuce
schopnosti. Analyza sa tyka sucCasnych problémov, ktoré je
treba vyrieSit aj buducich potrieb. V tejto faze sa rozhoduje
otom, aké vzdelanie je pre rieSenie daného problému
najlepsSie a z hladiska nakladov najefektivnejsie,

Definovanie poZadovaného vzdelavania, je nevyhnutné,tak
jasné, ako je to len mozné Specifikovat, aké zru€nosti
a znalosti sa maju fudia naucit, aké schopnosti je potrebné
rozvijat' a aké postoje je potrebné zmenit,

Definovanie cielov vzdelavania, ciele vzdelavania su suborom,
ktory definuje nie len to, o sa maju fudia naucit, ale tiez to, o
uciace osoby musia byt schopny po absolvovani prislusného
vzdelavacieho programu urobit,

Planovanie vzdelavacich programov, je treba vytvorit
vzdelavacie programy, ktoré by pomocou vhodnej kombinacie
a schodného prepojenia metdd vzdeldvania a umiestnenia
vzdelavania zabezpedili uspokojenie potrieb a splnenie cielov

vzdelavania,

15



1.3.

Rozhodnutie o tom, kto bude zabezpecovat vzdelavanie, je
treba rozhodnut, do akej miery sa bude vzdelavanie
zabezpecCovat v organizacii, ado akej miery mimo nej.
Sucasne je treba urcit, do akej miery sa na zodpovednosti za
vzdelanie budu podielat’ utvar vzdelavania, manazeéri alebo
veduci timov a zamestnanci samotni,

Realizacia vzdelavania, zaistit, aby boli pouzité najvhodnejSie
metody, ktoré zabezpecCia, ze vzdelavané osoby si osvoja take
zruénosti, znalosti, schopnosti a postoje, ktoré potrebuju mat,
Viyhodnotenie vzdelavania, poCas programu sa sleduje
efektivnost ~ vzdelavania  anasledne sa  vykonava
vyhodnotenie vplyvu vzdelavania, zmyslom oboch je zistit, do
akej miery boli splnené ciele vzdelavania,

Zdokonalenie vzdelavania a pokracovanie v rnom, pokial je to
nevyhnutné, na zaklade vyhotovenia rozhodnut o miere,
v akej je potrebné program planovaného vzdelavania zlepsit,
aotom, ako by mali byt uspokojené zostavajuce Ci

pretrvavajlce poziadavky na vzdelanie.'?

Metody vzdelavania v podniku

Mimoriadna pozornost sa venuje vzdelavaniu zamestnancov

a aby vzdelavanie bolo osozné je treba zvazit, aku metddu

k vzdelaniu zamestnancov zvolime. Je velmi dblezité vediet &i ide

o nového zamestnanca , staleho zamestnanca, povySeného

zamestnanca na inu poziciu. Mame mnozstvo vzdelavacich metod.

Vacsinou sa rozdefuju do dvoch skupin:

1. Metddy vzdelavania na pracovisku

2. Metody vzdelavania mimo pracoviska

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2002. s.496-

497
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Uvedieme cCast ztychto dvoch skupin a podrobnejSie ich
rozoberieme ale budeme sa im venovat v nasledujucich dvoch

kapitolach.
Cihovska uvadza tieto metédy vzdelavania:

- Metody vzdelavania pouZzité pri samotnom pracovnom
procese, instruktaz, coaching, mentoring, counselling,

-  Metddy vzdelavania pouZité mimo pracovného pomeru,
prednaska, pripadové Studie, workshop, simulacia, hranie rol,

assessment centre.r®

Podla Koubka k vzdelavaniu novoprijatych zamestnancov aj
pre doskofovanie suasnych zamestnancov sa pouzivaju metody
vzdelavania na pracovisku a pri vykone prace tieto metddy:
inStruktaz pri vykone prace, koucovanie, counselling, asistovanie,
povereny ulohou, rotacia prace, pracovné porady. Metddy pouzivané
k vzdelaniu mimo pracoviska sa uplathuju ako pri zapracovani
novych pracovnikov, tak pri doSkolovani ¢&i rozvoj sucasnych
pracovnikov: predna$ky, seminare, vzdelavanie pomocou pocitaca(

e- learning).**
Armstrong rozdeluje metody podrobnejSie :

- Metdédy vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku) ,
demonStovanie (ukazka pracovného postupu), koucovanie,
mentoring, rotacia prace,

- Metddy vzdelavania pouzivané ako pri pracovnom vykone ( na
pracovisku), tak mimo pracoviska, u¢enie sa akciou, inStruktaz
pre pracu, poverenie ulohou, projekty, Studium doporucenej
literatury, vzdelavanie pomocou pocitaca alebo tvz. e-learning,

video, interaktivne video, multimedialne vzdelavanie,

13 CIHOVSKA, V. Manazment obchodnych organizécii. Bratislava: T.R.I.Medium,
2004. s.184
' KOUBEK, J. Personalini prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada
Publishing, 2007. s.152-154
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- Metddy vzdelavania mimo pracoviska, prednaska, prednaska
spojena s diskusiou, diskusia, pripadova Studia, hranie roli,
simulacia, skupinové cvicenia, skupinova dinamika, vycvik T-
Skupiny, nécvik interativnych zrucnosti, nacvik asertivity,
seminare, neuro - lingvistické programovanie, diStan¢né
vzdelavanie, ucenie sa hrou Ci pohybové aktivity ( outdoor

learning).™

1.3.1. Metédy vzdelavania na pracovisku

Metody vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku) podla

Armstronga :

- DemonStrovanie ( ukaZzka pracovného postupu), je metdda pri
ktorej sa fudom hovori a ukazuje, ako maju robit' svoju pracu,
ahned sa im umozni, aby si to vyskusali. Je to jedna
z najpouzivanejSich metdd vzdelavania. Je to bezprostredna
metdda a vzdelavana osoba je pri nej aktivnhe zapojena.

- Koucovanie, je metdéda zaloZzena na vztahu dvoch [ludi
a pouziva sa krozvoju individualnych zru€nosti, znalosti
a postojov. Je najefektivnej§ia metdéda, ak sa mbze
uskuto€novat neformalne, ako sucast normalneho procesu
riadenia alebo vedenia timu. Tento typ koucovania tvori:
pomaha ludom, aby si uvedomili, ako pracuju a o sa musia
naucit- vyuzivanie kazdej situacie ako prilezitosti k ueniu sa
a vzdelavaniu — usmernovanie vtom, ako vykonavat urcité
pracovneé ulohy, ale vzdy takym spésobom, kedy sa fudom
pomaha s u€enim, a nie aby sme ich nutili tim ¢o maju robit
a ako to maju robit.

- Mentoring, u¢elom mentoringu je doplfovat u€enie pri vykone

prace, ktora je vzdy najlepSim spésobom osvojovania si

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2002. s.793-
807
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konkrétnych zru€nosti a znalosti, ktoré drzitel urcitého
pracovného miesta potrebuje. Mentoring doplriuje formalne
vzdelavanie tim, Ze ponuka vzdelavanému individualne
vedenie od skuseného manazéra alebo odbornika, ktori je
dobre informovany o organizacii. Pri mentoringu neexistuje
Ziadny Standardny postup. Mentor poskytuje: radu, ako
vypracovat program svojho sebavzdelavania alebo zmluvu
0 vzdelavani — vSeobecnu pomoc s programom vzdelavania —
vedenie otom, ako dosiahnut dbélezité znalosti a zru€nosti,
potrebné pre vykon novej prace — pomoc Vv zalezZitosti
projektov — radu o tom, ako zvladnut vSetky administrativne,
odborné ¢€i medziludské problémy...

Rotéacia prace ( planované zaZzitky), ciefom rotacie prace je
rozSirovat skusenosti fudi tim, Zze budu postupne pracovat na
réznych pracovnych miestach alebo v réznych utvaroch
organizacie. Pokial to ale nie je precizne naplanované
a kontrolované, méze ist o neucinnu a frustrujucu metodu

ziskavania dostato&nych znalosti a zruénosti.*®

Metddy vzdelavania pouzivané ako pri vykone prace (na pracovisku),

tak mimo pracoviska:

Ucenie sa akciou, je metdbdou pomahajuca manazérom
v rozvijani ich schopnosti tim, Ze ich vystavuje skuto€nym
problémom. UcCenie sa akciou je zalozené na Siestich

predpokladoch:

1. skuseni manazéri su velmi zvedavi na to, ako pracuju iny
manazéri,
2. neuCime sa tolko v pripade, ak sme motivovani k u€eniu,

a sme motivovani k u¢eniu niekoho,

3. poznavanie sam seba, ak ma tendenciu menit nasu

predstavu o nas samych, nas ohrozuje a mame k nemu odpor.

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2002. s.793-

794
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Je vS8ak mozné zmenit tuto vnutornu hrozbu na uroven, ktora

uz nebude prekazkou pre poznavanie samych seba,

4. [udia sa ucia iba, ak nie Co robia, a uCia sa tym viac, ¢im

danu ulohu povazuju za zodpovednejSiu,

5. uCenie je hlbSie, ked je do uCenia zapojena cela osoba —

myslenie, hodnoty, telo, emaocie,

6. uCiaca sa osoba vie lepSie ako ktokolvek iny, o sa naucila.

Nikto iny nema taku moznost to zistit,

Poverenie ulohou, predstavuje S$pecialnu ulohu, ktoru
vzdelavany pracovnik musi urobit na ziadost' lektora alebo
manazéra. Poverenie ulohou mézeme pouzit ako test na
zaver vzdelavania, a pretoze ide o realisticku zalezitost, malo
by to byt napomocné k preneseniu toho, o sa vzdelavany
naucil, do normalnej pracovnej situacie,

Projekty, su v hrubych rysoch spracované studie alebo ulohy,
ktoré maju ucastnici vzdelavania dorobit, ¢asto na zaklade
obecnych pokynov svojho lektora alebo manazéra,
Vzdelavanie pomocou pocitacov alebo e- learning, je formou
individualizovaného vzdelavania sa, a ako také je prejavom
vzdelavacej technoldgie,

Multimedialne vzdelavanie, je vhodné k vzdelavaniu [udi
zameranym na procedury, procesy, postupy, metody,

smernice a ich dodrzovanie.'’

Y ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2002. s.795-

800
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1.3.2. Metédy vzdelavania mimo pracoviska

Vzdelavanie mimo pracoviska podla Duda moZzu
zabezpecCovat ako Clenovia utvaru vzdelavania, tak pracovnici
externych vzdelavacich a vycvikovych institacii. Stale viac

organizacii vyuziva externych lektorov.®

Medzi metdédy vzdelavania mimo pracoviska MatuSoviCova

uvadza:

- PrednasSka, je vyklad s malou ¢&i Ziadnou participaciou
ucastnikov, s vynimkou zaverecénej Casti, ktora byva venovana
otazkam a odpovediam,

- Pripadova $tudia, je opis nejakej udalosti alebo okolnosti,
ktoré vzdelavané osoby analyzuju, aby odhalili priCiny
problému a vypracovali navrhy na jeho rieSenie,

- Simulacia, je metdda vzdelavania, ktora kombinuje pripadové
Studie a hranie roli tak, aby sa dosiahla maximalna miera
realnosti,

- Ucenie sa hrou alebo pohybovymi aktivitami (outdoor tréning),
je to velmi popularna metéda zamerana na budovanie timovej
sudrznosti, poznavanie seba a druhych, identifikovanie roli

atd.*®

Suhlasime, ze uplatnenie uvedenych metdéd vzdelavania je
podmienené konkrétnymi potrebami a podmienkami v podniku. Vyvoj
vSak smeruje skor kvyuZivaniu aktivnejSich metdéd vzdelavania
a metdd veducich k vlastnému rozvoju zamestnancov, ktory sa

takisto musi planovat a podporovat’.?°

® DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii. Brno: KEY Publishing, 2008. s.118
1% MATUSOVICOVA, M., HASPROVA, M., CIHOVSKA, V. Manazment ludskych
zdrojov. Bratislava: Ekoném, 2010. s.157-159
2 MATUSOVICOVA, M.,HASPROVA, M., CIHOVSKA, V. Manazment ludskych
zdrojov. Bratislava: Ekoném, 2010. s.160
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1.4. Vyznam podnikového vzdelavania

Harrison hovori : , rozvoj zamestnanca, ako sucast celkovej
stratégie organizacie v oblasti ludskych zdrojov, znamena uzitoCny
prispevok a organizaciu ucebnych skusenosti na pracovisku tak, ze
moze byt zlepSeny vykon, mézu byt dosahované pracovné ciele a
tak, prostrednictvom zvySenia zrucnosti, znalosti, ucebnych
schopnosti a nadSeniu fudi na kazdej urovni, méze byt v podniku
zabezpeceni nepretrzity rast jednotlivca. Rozvoj zamestnanca musi
preto byt Castou SirSej podnikatelskej stratégie zladenej s misiou

podniku a podnikovymi cielmi.“ 2*

To ukazuje, Ze rozvoj zamestnanca je pre podnik extrémne
délezity proces, prostrednictvom ktorého méze byt po uréitom Case
dosiahnuty rast jednotlivca ale aj organizacie tak, Zze obaja mézu

napliiovat svoj potencial.??

Stratégia vzdelavania je pohfadom na potreby schopnosti
organizacie do buducnosti. Vzdelavanie arozvoj by mali byt
integralnou sucastou procesu riadenia ( su vyznamnou oblastou
riadenia pracovného vykonu). AvSak ako konstatuje Armstong, zatiafl
¢o v niektorych organizaciach sa vzdelavanie nerealizuje vobec, inde
je zasa sklon k , vzdelavaniu pre vzdelavanie” bez ohladu na jeho

skutoény prinos.”

Suhlasime, Ze vzdelavanie zamestnancov v podniku ma velky
vyznam pretoze do znacnej miery ovplyvhuje €i bude podnik uspesny
na trhu a konkurencieschopny. Zamestnavatelia by si vSak mali

uvedomit' niet zamestnancov — niet podniku.

?L FOOT, M., HOOK, K. Personalistika. Brno: CP Books, 2005. s. 205
2 FOOT, M., HOOK, K. Personalistika. Brno: CP Books, 2005. s.205-206
8 KOCIANOVA, R. Personaini ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada
Publishing, 2010. s.171
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2. KOUCING

V predchadzajucej kapitole sme sa venovali vzdelavaniu
arozvoju zamestnancov Vv podniku, organizacii alebo firme
a rozobrali sme metddy vzdelavania. Domnievame sa, Ze zvolenie
vhodnej metdédy na pracovisku je vefmi dblezité a pomodze
zamestnancovi ziskat potrebné zru€nosti, znalosti, ucebnych
skusenosti aby bol pre podnik prinosom. Jednou z uspesSnych metod
vzdelavania v podniku ktoru sme si vybrali je koucing. Kou€ingom sa

budeme podrobnejSie zaoberat' v tejto kapitole.

NajstarSou oblastou, v ktorej sa kou€ovanie pévodne vyuzivalo,
bol Sport. Obchodné koucCovanie a kouCovanie zamestnancov sa na
celom svete rozSiril v suvislosti s potrebou rozSirovat pdsobnost
fiiem nad ramec krajiny a viest pracovnikov k vy$§im vykonom
a k zdokonalovaniu ich zru€nosti. Vplyvom rdéznych rozvojovych
filozofickych smerov, vzdelavania dospelych, vplyvom psycholdgie sa
v sedemdesiatich rokoch minulého storoCia kouc€ovanie vyvinulo do
nezavislej discipliny. Prijal sa rad noriem a dnes je koucCovanie
zname ako disciplina, ktoru pouzivaju mnohi profesionali zaoberajuci
sa rozvojom osOb. Existuje niekolko institucii, medzi najznamejsie
patria Internacional Coaching Council, Internacional Coach

Federation atd.?*

Pozreli sme sa do dejin koucingu ateraz zadefinujeme ¢&o

vlastne koucing znamena.

Podla Horskej je kouCovanie , nedirektivny spdsob riadenia,
resp. Styl vedenia ludi, ktori je protipdlom prikazovania a kontroly. Je
to Specificka a dlhodoba starostlivost o Cloveka ajeho rast

v profesionalnom aj osobnom zivote. Kouding predstavuje vztah

24 http://sk.wikipedia.org/w/index.php?title=Kou%C4%8Dovanie (ekonomika)
[cit.2013-07-29]
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a proces, v ktorom kou¢ pomaha kouCovanému pri dosahovani jeho
cielov.?

Podstatou kou€ovania podfa Gallweya: ,, kouCovanie uvoliuje

potencial &loveka a umoziuje mu tak maximalizovat jeho vykon.* #°

Folwarczna uvadza: , Coaching je individualny spésob
pomahania zamestnancovi pri zlepSovani jeho pracovného vykonu
a rozvijaniu jeho zru€nosti a schopnosti. Individualnost coachingu
suvisi s tym, Ze ide o aktivitu manazéra zameranu na konkrétneho
jedinca v konkrétnej situacii na zaklade informacii zistenych
v priebehu neformalneho ¢&i formalneho skumania pracovného

vykonu zamestnanca.“ ?’

Downey zasa charakterizuje kouCovanie ako metodu, ktora
maximalizuje vyuZitie potencialu ¢loveka pomocou odburania bariér.

Podfa neho plati nasledujuca rovnica:

Potencial — bariéry = vykon %

Suhlasime, ze kouc€ovanie je proces v ktorom si manazér Ci
zamestnanec osvojuje znalosti a zruCnosti ktoré potrebuje pre svoj
odborny ,socialny rozvoj a ktoré mu umozniuju lepSie zvladnut' ulohy
pracovného miesta. UCi ich aj hladat vlastné rieSenia, ktoré su
jedineCné, Co je vdobe, kde je treba zvladat neStandardné

nezavazné problémy, nevyhnutnym predpokladom Gspechu.?

»* HORSKA, V. Kouéovani ve $kolni praxi. Praha: Grada Publishing, 2009. s.13
*® WHITMORE, J. Koudovani. Praha: Grada Publishing, 2009. s.21

*" FOLWARCZNA, I. Rozvoj a vzdélavani manazérii. Praha: Grada Publishing,
2010. s. 89

8 FOLWARCZNA, I. Rozvoj a vzdélavani manazéri. Praha: Grada Publishing,
2010. s.89

? FOLWARCZNA, I, Rozvoj a vzdélavani manazZéru. Praha: Grada Publishing,
2010. s.88
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2.1. Profil kouca

Profil idealneho kouc€a je zna¢ne komplexny a kladie naroky nie

len na potrebné vedomosti, postoje a hodnoty ale tiez osobnu zrelost

a zivotné skusenosti jedinca, ktory sa chce kouCovanim odborne

zaoberat. V sulade s tymto profilom kou¢:

dokaze navodit' vztah vzajomnej dévery a podpory s klientom,
vyborne komunikuje s druhymi, ma skvelo rozvinuté
komunikacné schopnosti,

dokaze aktivne nacuvat druhym,

vie klast’ spravne otazky,

je vzdy na plno sustredeny na pracu s klientom,

je trpezlivy, empaticky a dokaze porozumiet’ problémom ktoré
klienti maju,

je tvorivy a tvorivost je schopny rozvijat’ aj u klientov,

dokaze sledovat ciele klienta, nie svoje vlastné,

rozoznava hranicu medzi rolou poradca a koucCa, klientovi
zasadne neradi,

vO svojom spravani uplatfiuje vysoké etické Standardy, cti
sukromie svojho klienta,

vzbudzuje prirodzeni reSpekt,

déveruje v potencial druhych ludi, nevytvara u klienta pocit
bezmocnosti,

dokdZze motivovat klienta k dosahovaniu jeho cielov
a k pokroku,

dokaze sledovat pokrok klienta a udrzat jeho motivaciu pri

dosahovaniu ciefov.*°

Folwarczna charakterizuje kouca:

veri v ludsky potencial
zameriava sa na proces ucenia

prenechavaju aktivitu a zodpovednost’ na kou¢ovanom

% HORSKA, V. Koudovani ve $kolni praxi. Praha: Grada Publishing, 2009. s.22-23
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- dbékladne pocuvaju

- vedia klast inSpirujuce otazky

- dokazu zhrnut to o bolo povedané

- pouzivaju sebareflexiu — uvedomuju si, ¢o koucCovanie robi
S nimi samotnymi,

- pytaju sa na uZzito¢nost’

- vyuZivaju systém riadenia pracovného vykonu ako podporu.®

V praktickom Zivote idealneho kou€a nenajdeme: idealny kou¢
v skuto€nosti neexistuje. Ideal je nieCo, k Comu sa vztahujeme a Co
pouzivame ako referentny ramec. Profil idealneho kou€a preto
mbdzeme chapat ako ur€ity navod , ktoré koucCovi pomaha udrzat

viziu a smer a motivuje ho k neustalej zmene a osobného rozvoja.*

2.2. Preco koucovat’

Whitmore: , Pokial nezmenime smer, ocitheme sa

pravdepodobne tam, kam smerujeme. *

KouCovanie ako profesionalna podpora rozvoja manazérov
a zamestnancov je Coraz viac ZiadanejSim produktom. Vrcholovi
manazéri, ktori sa rozhodli pre tuto cestu profesijného osobného
rozvoja, zistuju Ze koucovanim mozno dosahovat ciele naozaj
rychlejSie aj lahSie. Kouc€ing sa postupne aj u nas dostava na nizSie
riadiace urovne a su donho zaradovani stredni a nizSi manaZzéri,
obchodnici, pracovnici prvého kontaktu. Dévod? KoucCovanie funguje
aj tam, kde doterajSie pristupy uz nestacCia aje velmi uc€innym

doplnkom vzdelavania a tréningu zrugnosti.**

% FOLWARCZNA, I. Rozvoj a vdéléni manazért. Praha: Grada Publishing, 2010.
s.95-96
%2 HORSKA, V. Kouc¢ovani ve $kolni praxi. Praha: Grada Publishing, 2009. s.23
% WHITMORE, J. Koudovani. Praha: Grada Publishing, 2009. s.38
% http://podnikanie.etrend.sk/podnikanie-riadenie/serial-o-koucovani-preco-vobec-
kouco...[cit.2013-08-01]
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Koucing je jedna z metdéd osobného rozvoja. Je to spbsob
rozhovoru, ktory nam poodhali to najlepsSie, ¢o je v ludoch ato vo

vSetkych oblastiach pracovného aj sukromného.

V buducnosti bude velka konkurencia klast na vykonnost
a flexibilitu firiem ajej zamestnancov stale nové a narocnejSie
poziadavky. Produkty su si stale podobnejSie asu stale
zamenitelnejSie, uspech firmy bude rastucim spésobom zavisiet' na
kvalite sluzieb a poradenstva. Globalizacia, nutnost expandovat,
skratenie vyrobnych cyklov a predovSetkym vySSie naroky
zakaznikov vytvaraju vacsi tlak. Vela firiem naraza pri zvladani
tychto vyziev na svoje hranice. Ich bezradnost zo dha na den viac
aviac ukazuje, Ze su prekonané vSetky formy delby prace, pri
ktorych pracovnik neberie na seba zodpovednost’ a plne neuplatriuje
svoj potencial. Tato zmena si Ziada aj moderného pracovnika a tiez

moderného vediceho — manazéra.>®
Na zaver este par precCo koucCovat’

- koucCovanie je nastrojom veduceho pre osobny rozvoj fudi na
pracovisku,

- kou€ovanim sa iniciuje rozvoj osobnosti ako v zrelosti pre
plnenie pracovnych uloh, schopnosti, zruCnosti tak aj
psychickej zrelosti,

- kouc€ovanim sa ma dosiahnut trvalého zlepSenia pracovnych
vysledkov,

- kougovanie je podporou pri rieseni problémov.*

% HABERLEITNER, E., DEISTLER, E., UNGVARI, R. Vedeni lidi a kouovani
v kaZdodenni praxi .Praha: Grada Publishing, 2009. s.19
% HABERLEITNER, E.,DEISTLER, E., UNGVARI, R. Vedeni lidi a kouéovani
vV kaZdodenni praxi. Praha: Grada Publishing, 2009. s.32
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2.2.1. Podstata a principy kou€ovania

Whitmore: , Podstatou kouCovania je mozné docielit’ lepSie
VNIMANIE REALITY a zvysit ZODPOVEDNOST.“ %’

Kobek hovori, ze , ide vlastne o sustavné podnecovanie
a nasmerovanie zamestnanca k vysSiemu vykonu prace a k vlastnej
iniciative, pri ktorej sa berie do uvahy individualita daného

zamestnanca.“ 8

Pri kouCingu ide o rozvoj schopnosti pracovnika za podpory
veduceho, individualnu formu rozvoja pracovnikov, ked veduci
pracovnik sprostredkovava nové znalosti za aktivnej ucCasti
pracovnika. UskutoCriuje sa zvyCajne neformalne, ako sucast
bezného procesu riadenia. Skuseny veduci kontinualne usmerriuje
Skolenu osobu, ponechava jej vSak priestor na vlastné procesy

s poznavania a skimania problémov.>®

Podla MatuSovicovej je koucing zalozeny na niekolkych

principoch:

- stanovenie primeranych cielov, je jednym z ddlezitych
momentov koucingu. Ciele je potrebné zadavat’ postupne tak,
Ze kazdy dalsi ciel, uloha je len o trochu zlozitejSia, ako ta
predchadzajuca. Tak sa pracovnik postupne dostane
k prekonaniu jednotlivych prekazok.

- Aktivizacia ucastnika kladenim otazok, veduci sa snazi
nasmerovat pracovnika na optimalny spdsob plnenia uloh.
Tak je pracovnik vtiahnuty do uvazovania o probléme.
Namiesto prikazu od nadriadeného, je nudteny, aby sam
uvazoval o probléme a nachadzal rieSenie. Kvalita jeho prace

je omnoho vysSia. Kouc€ing sice trva dlhSie ako tradi¢ny

" WHITMORE, J. Koudovani. Praha: Managemet Press, 2011. s.44
% KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. Praha:
Management Press, 2007. s.152
39 MATUSOVICOVA, M., CIHOVSKA, V., HASPROVA, M. Manazment fudskych
zdrojov. Bratislava: Ekondm, 2010. s.155-156
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postup osvojovania si vedomosti, na druhej strane je tento typ
vzdelavania zaujimavejSi a motivujucejsi.

- Uéinng spétnéd vézba, je podavana vdimenzii kladné
a zaporné a zostava vSeobecna. Pri kouc€ingu ba sme sa mali
snazit podavat konkrétne informacie o prednostiach

a nedostatkoch préace, ktora bola vykonana.*

Z pohfadu firiem je koucing moderny nastroj, ktory reflektuje
potreby firiem zvySovat efektivitu a spokojnost zamestnancov.
ZvySovat ich osobnostny rast a posun asucastne rozvinut aj
schopnosti manazérov ucinne viest podriadenych, ich komunikacné
schopnosti, schopnost motivovat, zvladat stres, efektivne riesit
problémy, zvySit vykonnost svojho timu a lepSie rozumiet sebe

samému a svojim podriadenym.*

2.2.2. Vyhody a nevyhody kou€ovania

Koucing predstavuje podla Koubka dlhodobejSie
vysvetlovanie, indtruovanie, oznamovanie pripomienok aj periodicku
kontrolu vykonu pracovnika zo strany nadriadeného Ci Skolitela. Ide
vlastne o0 sustavné podnecovanie a smerovanie Kk potrebnému
vykonu prace a vlastnej iniciative, pri ktorej sa berie do uvahy

individualita Skoleného.

- Vyhody, Skoleny je sustavne informovany o hodnoteni svojej
prace, metdéda umoznuje uzsiu obojstrannu spolupracu medzi
pracovnikom a nadriadenym, zlepSuje sa medzi nimi
komunikacia a vytvara sa priestor pre stanovenie -cielov

pracovnej kariéry pracovnika,

O MATUSOVICOVA, M., CIHOVSKA, V., HASPROVA, M. Manazment ludskych
zdrojov. Bratislava: Ekoném, 2010,.s.156
1 MATUSOVICOVA, M.,CIHOVSKA, V., HASPROVA, M. Manazment fudskych
zdrojov. Bratislava: Ekoném, 2010. s.156
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- Nevyhody, formovanie pracovnych schopnosti prebieha pod
tlakom pracovnych uloh, €asto v hlu¢nom a ruSivom prostredi

a moze byt dost Utrzkovité, neucelené.*

Podobny nazor na vyhody a nevyhody kouCovania ma aj

Folwarczna:

- Vyhodou koucovania, je okamzita spatna vazba a skutocnost,
Ze jeho tempo je mozné prispdsobit’ individualnym potrebam
manazérov,

- Nevyhodou, je Casova narocnost pre kouca aj to, ze je mozné
pracovat len s malym poctom koucCovanych. Pri vyuZiti
externych koucov, ktory su odbornici vo svojej oblasti, musi

organizacia pogitat zo znagnymi finanénymi nakladmi.*®

2.4. Model GROW

Znamy britsky kou¢ John Whitmore uviedol do povedomia
verejnosti model GROW podla ktorého naj¢astejSie prebieha proces
kouCovania. Vymedzil zakladné body, ktoré maju svoju logiku
a plynule na seba naviazané. Model GROW je mozné pouzit' Ci pri

kouCovani jednej osoby tak aj pri skupine.
Tento model, ako vyplyva z ndzvu, ma Styri oblasti:
G — ciel, kazdu schédzku je nutné zacat stanovenim ciefov
R — realita, urcit skutoCny stav veci
O — moznosti, stanovit alternativne postupy

W — &o, sa ma urobit, kedy, kto, aka je vola nieco spravit.*

*2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Management Press, 1995. s.222
3 FOLWARCZNA, |. Rozvoj a vzdélavani manazéru. Praha: Grada Publishing,
2010.s.101
“ BLAHA, J., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni
firmy. Brno: CP Books, 2005. s.190
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CIEL - nasledujuce otazky mbézu pombet kouCovanému

zamestnancovi urcit ciel, ktory by chcel dosiahnut’:

- Cim sa budeme dnes zaoberat?

- Co by ste chceli zvladnut, naudit sa, dosiahnut poéas nasej
hodiny ?

- Je nas ciel, ktorého chceme dosiahnut, Smart (tj. Specificky,
konkrétny ,meratelny, akceptovany kouCovanym aj kouCom,
realny a terminovany)?

- Mame dnes dost Casu na splnenie toho, ¢o sme si
predsavzali?

- Ma dneSny ciel vztah kvaSim dlhodobejSim pracovnym

cielom?

REALITA — nasledujuce otazky mézu poméct koucovanému, aby

pochopil situaciu, v ktorej sa nachadza:

- Charakterizujte su€asny stav ( €o, kedy, kde, kolko).

- Co a v akej miere Vas v stéasne;j situacii znepokojuje?

- Co ste doteraz urobili?

- Co Vam branilo vtom, aby ste urobili viac (kvalitnejsie,
efektivnejSie a pod.)?

- Ako ste na tom, pokial sa jedna o vaSe zruCnosti, Cas,
motivaciu, hmotné prostriedky, podporu?

- Mate kontrolu nad svojimi vysledkami prace?

- Myslite si, Zze by ste mali upravit dohodnuty ciel (ak ano treba

sa opat vratit' k cielom)

MOZNOSTI - priklady otazok, ktoré su vhodné, aby pomohli
kouCovanému vytvorit €o najvacsi pocet alternativnych cinnosti

a postupov:

- Aké metddy mézete vyuZit, aby ste dosiahli stanovené ciele?

- Aké moznosti mate ?

- Co by ste urobili, keby ste mali viac asu, pefiazi alebo keby
ste boli manazérom?

- Co by ste mohli dalej urobit?
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- Aké su vyhody a problémy jednotlivych €innosti a postupov?

- Ktora g&innost alebo postup prinesie najlepsie vysledky? Co
Vam vyhovuje?

- Realizacia ktorej CcCinnosti alebo postupu vam prinesie
najvacsiu pracovnu spokojnost?

- PA&Cil by sa vam iny navrh? Napr. ....

- Aké su prinosy a naklady navrhnutych Cinnosti a postupov?

- Myslite si, Ze by ste mali upravit dohodnuty ciel?

VOLBA - atu su otazky, ktoré ulahdia kouC¢ovanému rozhodnutie
0 akthom plane, ktory najviac zodpoveda situacii a zaistuje

angazovanost kou€ovaného pre jeho realizaciu:

- Aku moznost’ zvolite?

- Podla akych kritérii posudite uspesnost zvolenych moznosti?

- Kedy zacénete srealizaciou a kedy pocitate s ukoncenim?
Pocitate s tym, Ze realizacia bude mat viac etap? Aky bude
ich ¢asovy rozvrh?

- S akymi prekazkami sa méze stretnut? Co urobite po ich
odstraneni?

- Kto by mal byt informovani o vaSich planoch?

- Aku podporu potrebujete?

- Co urobite, aby ste tuto podporu ziskali?

- Vyznalte na 8kale 1 az 10 (od najnizSej po najvacsiu
angazovanost) mieru vaSej ochoty angazovat sa po
dosiahnuti cielov a splnenych uloh.

-V pripade, Ze kouCovany neoznaci 10, mdze sa koucovany
spytat na dbévod (skusenosti hovoria, Ze pri hodnoteni
angazovanosti nizSej ako 8, malokedy dovedu koucovany
dohodnuté &innosti az do konca)

- Co mdézeme zmenit alebo urobit, aby ste sa dostali na 10?

- Chceli by ste este nieCo prekonzultovat™?

- Chceli by ste sa nadalej stretavat? Kedy? *°

S BLAHA, J., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni
firmy. Brno: CP Books, 2005. s.190-192
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Nie kazdé koucCovanie takto priamo smeruje k cieflu — kou€ovanie sa
Casto brani a kouCovany najréznejSimi spésobmi komplikuju. Aj
napriek tomu je to typicky model a dobre ilustruje vacsinu principov
kouCovania. Skuto¢né koucCovanie je vo vacSine pripadov mene;j
formalizované, ale Ci uz je cely proces koucovania neformalny,
kfluCom kdobrému kouCovaniu zostavaju zakladné principy
zamerané na  zlepSenie  vnimania reality  a posilnenie

zodpovednosti.*®

2.4. Manazér ako kouc

Dobry manazéri vychovavaju svojich fudi tak, aby vykonavali

svoju pracu dobre. Charney vo svojej prirucke odporu¢a manazérom:

- stretavajte sa so svojimi fludmi denne,

- pouzite nasledujuce metdédy, aby ste pomohli vasim fudom
dosiahnut’ ich ciele:
vyuCovanie- vytvorte taky model €innosti, ktory podfa vasho
oCakavania budu pouzivat,
poradenstvo- pombze najst rieSenia problémov
prostrednictvom metddy postupného samoobjavovania,
vycvik- zvyste schopnosti tym, Ze im vysvetlite, Co chcete, aby
robili; ukazete im, ako to robit; umoznite im vyskusat si to pod
vasim dohladom; ohodnotite ich poCinanie,
konfrontacia- date im vediet, kedy ich chovanie uz nespina
dohodnuty standard.

- ak nerobia spravne svoju pracu, prelozite ich na iné miesto.
Opat im ukazete postup. Spytate sa ¢i porozumeli uloham.

- ak sa pracovnici budu ucit metddou postupnych krokov,

zvysSite im sebaddbveru,

** WHITMORE, J. Koucovani, rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti.
Praha,:Management Press, 2005. s.102-103
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- ak sa nezlepSia ide o odmietavy postoj alebo nedostatok
schopnosti. Druhy pripad sa da rieSit preloZzenim na iné
miesto a prvy ukon¢ime spolupracu,

- poskytujte ludom spatnu vazbu,

- posmelujte tak, aby objavovali nové, lepSie spésoby, ako robit
veci lepsie,

- umoznite im improvizovat.*’

Ros Joy je presvedCeni, Ze vediet pochvalit patri k jednej

z najdélezitejSich suCasti prace manazéra. Nie je to vSak jednoduché

je to umenie, ktoré treba rychlo zvladnut a naucit sa ho efektivne

pouzivat. A preto je tu niekolko kfu€ovych rad k vyuZivaniu pochval

tak, aby priniesli maximalny ucinok:

- mala by byt Specificka, dajte dotyCnej osobe najavo, Ze ste
uprimny a naozaj si vaZzite jej prace tim, ze presne poviete za
Co si zasluzila pochvalu,

- diskutujte o nej, ukazte, Zze vas zaujem je vazny tim, Ze sa
0 uspechoch porozpravate,

- nikdy do pochvaly nevkladajte nejaku vyhradu, pokial vlozite
do pochvaly vyhradu celu pochvalu znehodnotite a zvyraznite
len to negativne,

- pochvaly davajte do osobnych spisov, vela pochval sa da
uskutoCnit  slovne, neformalne. Pokial si v8ak niekto
mimoriadne Sikovny, zapiSte to do jeho osobnych papierov
a povedzte mu to, Ze ste to tak urobili,

- dajte to najavo verejne, za vyznamné uspechy udelujte
verejnu pochvalu,

- odovzdajte pochvalu dalej, pokial pochvali ¢lena vasho timu
niekto iny, postarajte sa, aby sa o tom dozvedel,

- vyhladavajte dévody k pochvale, neCakajte len na mimoriadne

vykony, ktoré sa nedaju prehliadnut. Vyhladavajte sami, za ¢o

*" CHARNEY, C. Priru¢ka manazéra. Ko$ice: VSZ Infoconsult, 1995. s.31-32
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by ste mohli pochvalit. Pamatajte na to, Ze kazda pochvala je

motivaciou.*®

Pochvala, ak sa budete riadit' tymito hore uvedenymi radami,
je jednym z najefektivnejSim, najrychlejSim spdsobom motivacie
vasho timu, aby pracoval na stodesat percent. Schopnost
dobrého kouc€ovania je pre manazérov velmi ddlezita, ide o rychle
vyrieSenie problémov, ktoré brania dobrej praci. KouCovanie nie

je tazkeé, ale treba ho vediet pouZit spravnym spdésobom. *°

Suhlasime a priklaname sa ktymto vyjadreniam pokial
manazér dokaze dat najavo svoju spokojnost a reSpektuje
principy kouCovania ich l[udia pracuju kvalitnejSie, su vykonnejsi,

zrucnejsi, spokojnejsi a dochadza k ich osobnému rastu.

2.5. Podnikova kultara koucovania

KouCovanie ako proces riadenia zmeny je podfa Horskej
v dnesnej dobe uplatihovany predovsetkym vo vacsich podnikoch.
Je uzko spaty so zvySovanim pracovnej vykonnosti
zamestnancov a efektivnym dosahovanim stanovenych ciefov,
ZlepSenie komunikacie, tokov informacii v podniku ako aj zmenu
podnikovej kultury. Poslanim podnikového kouca je pomahat
zamestnancom podniku pri odhalovani ich potencialu, pripadnych
bariér, ktoré by mohli zabranit' plnému rozvitiu tohto potencialu,
riadit dosahovanie ciefov, ktoré si zamestnanci v podniku

vytvorili.>°

Z pohladu podniku kouC€ovanie sluzi na zvySenie vykonnosti
a produktivity. Jednotlivci, skupiny viac aviac vyuzivaju svoj

potencial, ktory je stale potrebnejSie aby podnik prezil. Zmenu

*JAY, R., TEMPLAR, R. Velka kniha manazérskych dovednosti. Praha: Grada

Publishing, 2006, s. 229

9 JAY, R., TEMPLAR, R. Velka kniha manazérskych dovednosti. Praha: Grada

Publishing, 2006, s. 228-229

0 HORSKA, V. Koucovéni ve $kolni praxi. Praha: Management Press, 2009. s.21
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kultary vedenia zpohladu podniku mbzeme zdbvodnit
pragmaticky (orientacia na vysledok). Podnik ktory je zamerany
na prezitie a zisk, je s pomocou motivovanych zamestnancov
schopny lepSie dosiahnut stanovenych ciefov. Sukromny Zivot
tiez ovplyvniuje pracovné prostredie a naopak. Podnik musi tuto
suhru akceptovat. Motivovanie manazérov a pracovnikov ktorych
sa vlastné ciele a zaujmy prekryvaju s cielmi a zaujmami podniku
sa staraju o to, aby hladko fungovala spolupraca a udrziavali sa
rieSenia problémov, ¢im zucCastneni reaguju na vyzvy flexibilne
a iniciativne. Podnik tak méze ponuknut atraktivne pracovné
miesta €o posilni jeho poziciu v konkurencnom prostredi. A kazdy
pracovnik bude podla svojho osobného stupna rozvoja stale viac
rozvijat svoje schopnosti. IntenzivnejSie sa bude zapajat do
prace podniku a ako spolupodnikatel bude preberat na seba

zodpovednost za Uspech celku.>

2.6. Buducnost’ koucovania

Kou€ovaniu sa podarilo najst si svoje miesto na sinku
a uspesSne sa rozvijat. Stale viac podnikov a manazérov si
uvedomuje potrebu osobného rastu atak budu vyhladavat
metodu koucCovania ktora im urychli cestu smerujucu k vlastnému
rozvoju. Podniky v su€asnej dobe menia svoju orientaciu smerom
ku kouCovaniu a Stylu riadenia zalozeného na koucovani. To €o
nam prinasa a ponuka, potrebujeme bez rozdielu vSetci- ludia aj
inStitucie. Nema odpoved na vsetko, ale mdze pombct druhym,
aby nasli to, o potrebuiju.>?

* HABERLEITNER, E.,DEISTLER, E., UNGVARI, R. Vedeni lidi a kouéovani

V kaZdodenni praxi. Praha,: Grada Publishing, 2009. s.27-28

2 WHITMORE, J. Koudovani. Praha: Management Press, 2011. s.233-238
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PRAKTICKA CAST

3. KOUCING AKO METODA ZVYSOVANIA
VYKONNOSTI ZAMESTNANCOV

V tejto kapitole bakalarskej prace sa zameriame na zistovanie
nazoru a vztahu veducich zamestnancov ku koucingu ako metdde

zvySovania vykonnosti na pracovisku.

3.1. Prieskum a jeho ciel

Ciefom prieskumu pomocou dotaznika bolo zistit nazor na
koucing ako jednej z metdd zvySovania vykonnosti pri praci veducich
zamestnancov vo vybranej konkrétnej spoloCnosti — Slovenska

posta.

Na zaklade stanoveného ciela sme sformulovali nasledujuce

Ciastkové ciele:

e Zistit nazor veducich zamestnancov v ramci vykonavania ich
pozorovania, ako pomaha kou€ing k dosiahnutiu vys3ej
vykonnosti,

e Zistit zaujem veducich zamestnancov o koucing podla veku ,

e Zistit aky maju veduci zamestnanci nazor na to ¢i ma mat
kou€ zru€nosti v oblasti v ktorej pdsobia,

e Zistit ¢o povazuju veduci zamestnanci za prinos v procese
koucingu na pracovisku,

o Zistit ¢o veduci zamestnanci povazuju za problém v procese
koucingu na pracovisku,

o Zistit nazor na pritomnost kouCa pri praci veducich

zamestnancov a jeho prinos pri rieSeni problému.
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3.2. Hypotézy

1. Predpokladame, Ze polovica koufovanych zamestnancov
preferuje vykonavanie pozorovania veducich zamestnancov a
koucCingu na dosiahnutie vySSej vykonnosti.

2. Zaujem o kouCing a vnimanie kouCa na pracovisku su
rozdielne vzhladom k veku kouc€ovaného.

3. Pre veduceho zamestnanca — kou€ zru€nosti v oblasti v ktorej
pdsobia koucovani nemusi mat.

4. Veducim zamestnancom kouc je prinosom pri rieSeni problému.

3.3. Metody

Metédu sme si vybrali na zaklade zistenia s akymi
respondentmi budeme pracovat. Cielovou skupinou boli veduci
zamestnanci Slovenskej posty. Prieskumu sa zucastnilo 25
zamestnancov a ako prieskumnu metédu sme zvolili dotaznik. Zvolili
sme ho z dévodu jednoduchosti vo vypifiani, anonymity a
predpokladanej vacsej spatnej navratnosti. Predpokladali sme, Ze
respondenti sa viac otvoria, nebudu mat Casovy stres. Prva Cast
dotaznika sme zadali otazky vSeobecné a druhu €ast sme priamo
zamerali na koucing. Respondentov sme poZiadali, aby odpovede
boli pravdivé. Udaje ziskané z odpovedi na otazky v dotazniku sme

spracovali a vyhodnotili.

3.4. Charakteristika prieskumnej vzorky

Realizacia prieskumu prebiehala na Slovenskej poste od
augusta 2012 do decembra 2012.

Zalozenie Slovenskej posty, sa viaze so vznikom Slovenskej
republiky 1.1.1993, ktora vznikla z povodne Statneho podniku Sprava
pdst a telekomunikacii. Slovenska posta sa zacCala aktivne zapajat

do spoluprace v ramci medzivladnej organizacie Svetovej postove]
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unie a do spoluprace so zahranicnymi postovymi podnikmi.
1.10.2004 sa Slovenska posta pretransformovala na akciovu
spolocnost. Slovenska posta je samostatny podnikatelsky subjekt.
Poskytuje sluzby Sirokej verejnosti prostrednictvom siete svojich
pdst. Slovenska posta, a.s., je poskytovatel modernych
komunikaénych, distribu¢nych, platobnych sluzieb na domacom trhu,
s vytvorenymi podmienkami na podnikanie v strednej, vychodnej
Europe.

Svoje sluzby ponuka prostrednictvom siete viac ako 1 500 pést.
Zakaznikom je k dispozicii 6 797 postovych schranok. Na postach je
v prevadzke 3 375 postovych priehradiek. Zakaznici vyuzivaju 20
678 postovych prieCinkov. Predmetom cinnosti je poskytovanie
postovych sluzieb, zrychlena kuriérna doprava zasielok, vystavba a
rozvoj jednotnej siete posty na uzemi Slovenskej republiky...

Jej podnikatelskou stratégiou je plna konkurencieschopnost a
finan€na sebestacnost. Spolocnost v roku 2008 ziskala certifikaty,
ktoré potvrdzuju zavedenie systému manaZzérstva kvality a systému
environmentalneho manazérstva zodpovedajuce normam. Je tiez

drzitefom ceny HR Gold za inovativny projekt v personalistike.>

3.5. Analyza - vyhodnotenie udajov

V tejto Casti prace budeme porovnavat, vyhodnocovat,
analyzovat udaje ktoré sme ziskali z odpovedi na otazky z
dotaznika. Prieskumnu vzorku tvorilo 24 veducich zamestnancov

Slovenskej posty.

*% http://www.posta.sk/informacie/profil-spolocnosti [2012-11-17]
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Graf &. 1: Struktura oslovenych podria veku
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Graf ¢&. 1 poukazuje, Ze najviac oslovenych je vo veku 41 — 50
rokov, tato skupina predstavovala 38%, nasledovala skupina
oslovenych vo veku 31 — 40 rokov 33%, skupina oslovenych 51 a

viac 17% a napokon skupina oslovenych 21 — 30 rokov 12%.

Graf 6. 2: Struktura oslovenych podla dosiahnutého vzdelania
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33,3%
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m VS- 1.stupent
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Podla grafu €.2 vidime, Ze sa uprednostfiuju osloveni najma s Il.

stupfiom vysokej Skoly, ktori tvoria 50% ¢o sa osvedcilo aj v praxi a
tuto skuto€nost povazuju za dobru prestiZz spoloCnosti. Nasledovala
skupina oslovenych so stredoSkolskym vzdelanim 33% a napokon

17% tvorila skupina oslovenych s |. stupfiom vysokej Skoly.

40



Graf &. 3: Struktura oslovenych podla dizky praxe
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29% oslovenych v danom obore mala prax do 5 rokov, 33% do 10

rokov, 21% do 15 rokov a viac ako 15 rokov praxe malo 17%

oslovenych.

Graf €. 4: Pravidelné vykonavanie manazérskeho pozorovania a
kouCingu zamestnancov k dosiahnutiu stanovenych cielov a vysSe;j

vykonnosti zamestnancov v praci
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25,0% . . ,
B Uplne suhlasim

M suhlasim
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H neviem
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Domnievali sme sa, a v hypotéze 1 sme uviedli, Ze 50% oslovenych
bude uplne suhlasit, nakolko su si vedomi zodpovednosti, ktora
vyplyva z ich prace. Z celkového pocCtu oslovenych sa 16 (67%) z

nich uplne z nazorom stotozZnilo, 6 oslovenych (25%) s tymto
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nazorom suhlasilo. Vykonavanie manazérskeho pozorovania a
kouc€ingu zamestnancov k dosiahnutiu stanovenych cielov a vySSe;j
vykonnosti zamestnancov v praci  suhlasilo 92% oslovenych.
Hypotéza 1, ma suhlasné stanovisko u 50% oslovenych ako sme sa
domnievali. Jeden osloveny nesuhlasil (4%) a jeden (4%) nevedel
posudit  dolezitost manazérskeho pozorovania a koucingu
zamestnancov k dosiahnutiu stanovenych cielov a vySSej vykonnosti
zamestnancov v praci. Tieto odpovede si mézeme vysvetlit aj tym,
Ze nie kazdy zamestnanec na pracovisku vie prijat alebo sa vie

stotoznit' z nieCim novym.

Graf €. 5: Viete, €o je koucing ?
4 )

B viem
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B mdam jasnu
predstavu
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- J

Z 24 oslovenych, 13 v dotazniku uviedlo (54%), Ze vie presne, €o je
koucing. 8 oslovenych (34%) malo jasnu predstavu. Potvrdilo sa, Ze
vacsina oslovenych vie €o je koucing . 2 z oslovenych (8%) uviedlo,
Ze zhruba tusia o ¢o ide v koucingu a 1 z oslovenych (4%) uviedol,
Ze nevie o €o sa jedna. Odpovede ukazuju, Ze osloveny si osvojili
principy koucingu a vedia o €o vlastne v procese koucingu ide.

Otazka ¢.6 v dotazniku nadvazovala na predchadzajucu a je jej
rozvinutim. Zistovali sme ¢&i si osloveni koucing nezamienaju z

mentoringom alebo poradenstvom €o sa v praxi stava.
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Graf €. 6: Ktora z definicii najlepSie vystihuje koucing
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Zistili sme, a potvrdilo sa nam, Ze 79% oslovenych vie ¢o je koucing,
17% oslovenych si zamenilo kou€ing z poradenstvom a 4%
oslovenych si zamiefia koucing z mentoringom. Odpovede nam
ukazuju, Ze osloveny vedia Co je koucing.

V hypotéze 2 sme spomenuli ¢i vnimanie kouca je rozdielne

vzhladom k veku.

Graf ¢&.7: Zaujem o metédu koucing
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Spomedzi vS8etkych oslovenych problematiku koucingu zaujima 22
oslovenych, ¢o predstavuje 92% ¢o je velmi pozitivne. Problematiku
koucingu nezaujimalo iba jedného osloveného Co predstavuje 4% a
nevyjadril sa jeden osloveny ¢o predstavuje 4%. Rozdielny zaujem o

problematiku koucingu k veku kou€ovaného sme predpokladali.
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Problematika koucingu uputala 3 oslovenych 12% zo skupiny
do 30 rokov, 8 oslovenych 33% vek do 40 rokov, 8 oslovenych 33%
do veku 50 rokov a 3 oslovenych 12% nad 51 rokov zamestnanca.
Stredna vekova kategéria ako sme zistili ma najvacsie percento
zaujmu a ma stupajucu tendenciu a u vysSSej vekovej kategorie ma
klesajucu tendenciu.

Hypotéza 2 sa nam potvrdila.

Graf ¢&. 8: Vlastné skusenosti s koudovanim
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Zistili sme nasledovné: 38% oslovenych pouzivalo a pouziva do dnes

kouCovanie. AZ 58% oslovenych kouc€ing pouziva po prvykrat a 4%
eSte nema vlastné skusenosti s kou€ingom.

Otazkou 9 v dotazniku sme sa oslovenych pytali, ¢i kou¢ musi
mat zru€nosti v oblasti v ktorej kou€ovani pracuje.

Hypotéza 3 sa viazala k tejto otazke, ktorou sme
predpokladali, ze pre veduceho zamestnanca- nie je dblezité, aby

mal kou€ zruénosti v oblasti v ktorej pracuje.
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Graf €.9: Zru€nosti kou€a v oblasti, v ktorej pracuje veduci

pracovnik
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4% oslovenych odpovedalo ano, mal by mat' skusenosti a nevedelo

sa vyjadrit k tejto otdzke 4% oslovenych. 92% oslovenych sa
vyjadrilo, Ze nie je potrebné, aby kou¢ mal zru€nosti v oblasti, v ktorej
pracuje veduci pracovnik. Podla vysledkov vidime, Ze osloveni vedia
¢o je koucing.

MézZeme potvrdit, Ze hypotéza 3 sa nam potvrdila.

Otadzkou 10 v dotazniku sme zistovali vnimanie kouca
v pracovnom procese koucovaného.
V hypotéze 4 sme uviedli, ze veducim pracovnikom kouc je

prinosom pri rieSeni problému.

Graf €.10:Vnimanie kouca v pracovnhom procese koucovaného
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Kladne vnima kou¢a 21 oslovenych 88%, je pre veducich
zamestnancov doélezity pri rieSeni problémov.

Z hypotézy 2 sme zistili: vekova skupina 21-30 rokov kladne
vnima pritomnost’ kou¢a 12% oslovenych. Tato skupina oslovenych
ako vidime sa vefmi dobre prispésobuje zmenam na pracovisku. Vo
vekove] skupine 31-40 rokov 34% oslovenych kladne vnima
pritomnost kou€a na pracovisku nepésobi na ne ruSivo ani
obtazujuco. Vo vekovej skupine 41-50 rokov kladne vnima kouca
34% oslovenych, a rusivo pésobi na 4% oslovenych a obtazujuco na
4% respondentov. Vo vekovej skupine 51 a viac rokov kladne vnima
kouca 8% oslovenych a rusivo pésobi na 4% oslovenych.

NasSe zistenia potvrdili hypotézu 2. Ako sme uz uviedli mladsSie
vekoveé kategorie lahSie prijimaju zmeny na pracovisku. Taktiez aj
zamestnanci vy$Sej vekovej kategorie su ochotni pristupit na nové
postupy v zamestnani. Hypotéza 4 sa nam tieZ potvrdila na zaklade,

Ze 88% oslovenych koucing poklada za prinos.

Otazkou 11 v dotazniku sme sledovali, ¢o povazuju osloveni

za prinos kouc€ingu na pracovisku.

Graf €.11: Okruhy, v ktorych osloveny vidi prinos koucingu na

pracovisku
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38% oslovenych povazuje za prinos koudingu na pracovisku, Ze sa

zvySuje uroven profesionality. 21% oslovenych povazovalo motivaciu

jednotlivcov ako dalSiu moznost prinosu ktora narastd a tym sa
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dosahuju vySSie ciele. 12% oslovenych suhlasilo s vyuZitim
potencialu o ktorom sa dozvedia. Celkové zvySenie osobnych
vedomosti, sebadbvery kouCovaného a nazor, ze narasta lojalnost
pracovnikov v podniku si mysli 8% respondentov. 4% respondentov
si mysli, Ze sa zvySuje kvalita komunikacie v podniku a, Ze tym Ze si
tvoria modely uvazovania sa stavaju schopnejSimi. Je prirodzené, Ze
kazdy ma svoj nazor ktory sa Casom méze zmenit.

Jednoduchymi odpovedami sme v otazke 12 chceli zistit u

oslovenych aké problémy spajaju s kou€ingom v zamestnani.

Graf €.12: Problémy spajajuce sa s kou€ingom na pracovisku
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Zistili sme, Zze 88% oslovenych vyjadrilo nesuhlasné stanovisko je
teda zrejmé, Ze nepovazuju koucing za nieCo ruSivé, ¢o by do
podniku prinieslo problémy. Su si vedomi, ze kou€ing im pomaha pri
rieSeni problému a dosahovania vySSej vykonnosti. Celkom iba 4%
oslovenych prejavilo suhlasné stanovisko a 8% sa nevedelo vyjadrit.
DalSou otazkou mali osloveni zhodnotit celkovy dojem z
procesu koucingu a svoj dojem napisat v dotazniku do otazky 13.
Uvadzame niektoré z nich:
e Zistil som €o sa vo mne skryva a viem to teraz vyuzit,
e Zmenil som S&tyl komunikacie, zmenil som direktivhu

komunikaciu, ktora neviedla spravnym smerom ako som zistil,
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Kouc€ovanim sa mi zvySila kvalita Zivota, mam lepsSie vztahy z

jednotlivcami a umoznuje mi to dosahovat' lepSie vysledky,

e Podporilo to vo mne tvorivé myslenie,

¢ Neviem posudit, ¢i sa nie€o zmenilo alebo zmeni

e Zmena v beznej komunikacii, viac poCuvam, zaujimam sa,
mam iny postoj k druhym, vediet pochvalit,

e To ¢o nam koucing dava, to uz davno vieme len to nevieme
pouzit,

e Niekedy mam z toho obavu ¢i pouzijem spravne kladenie
otazok,

e Mam z toho zmieSané pocity,

e Kou€ing ma prinos pre podniky aj ludi vedie k motivacii,
vacsej vykonnosti, lepSej komunikacii.

Poslednou otazkou 14 v dotazniku sme zistovali nazor

oslovenych na buducnost koucingu v ich podniku.

Graf ¢.13: Buducnost koudingu v podniku osloveného
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84% oslovenych sa zhodlo, Ze koufing ma buducnost na ich

pracovisku. 4% oslovenych si mysli, Ze nema buducnost a nevedelo

sa vyjadrit 12% oslovenych.
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3.6. Odporucanie

Prieskum ohladom kouc€ovania zamestnancov povazujeme za
velmi délezity a napomocny pri plneni stanovenych ciefov a
zvySovania vykonnosti v danej spolo€nosti — Slovenska posta.

Zavadzanie novych pristupov vyzaduje znacnu trpezlivost’ ako je
aj velmi zlozité zmenit svoje spravanie. Manazéri musia vykonavat
délezité, naroCné ulohy, a poukazuju na lepSi vykon, ale nedostatok
Casu im nedovoluje sa venovat natolko svojim ludom ako by chceli
alebo mali. Prave kou€ing napomaha k ddévere, otvorenosti v

obojstrannej komunikacii.

Z nasho prieskumu formulujeme nasledovné odporucania pre

prax:

¢ Plne vyuzit potencial Cloveka realizaciou pravidelnych Skoleni
s externymi koucmi.

e Firma potrebuje inteligenciu a usmev jednotlivca, aby sa
mohla rozvijat a vzajomnu komunikaciu zlepSovat.
Napomahat tomu bude koucCovanie. Kou€ a koucovany budu
spolu nachadzat spolo¢né rieSenia.

e Doplnit akcie rozvoja ako su Skolenia, tréningy, ktoré sluzia k
posilneniu schopnosti manazérov. Cielom je zvySenie
produktivity, zdéraznenie osobnej zodpovednosti, vytvorenie
hrdosti na manazZérskej schopnosti tim, Zze mu budu
poskytované presné cesty veduce k jeho profesionalnej
odbornosti.

o Zlepsit medziludské vztahy a vybudovat dbéveru medzi
nadriadenym a podriadenym. Koucing je zalozeny na dbvere a

uprimnosti.
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ZAVER

Nové ekonomické podmienky vytvaraju potrebu novych metéd
a nového pristupu k zamestnancom. Nakofko vedenie fudi nie je
jednoducha zalezitost uspesSnost podniku je zavisla na dobrych
zamestnancoch a aj z tohto dévodu sa zaoberaju Coraz viac
otazkami ako uvolnit C€o najviac investicii do podnikového
vzdelavania.

Jednym zo spdsobov investovania do zamestnancov by mal
smerovat k rozvoju ich potencialu, vysSej vykonnosti a tvorivému
mysleniu. Uginnad metdda ktora je zamerana na rozvoj potencialu,
vySSej vykonnosti a na tvorivé myslenie je koucing.

V na$ej praci sme sa zamerali na koucing pri rieSeni problému
na pracovisku v konkrétnej spoloCnosti. Kou€ing a s nim spojenu
problematiku ludského kapitalu sme prezentovali teoretickym a
praktickym skumanim.

Teoreticka Cast predstavuje informacie ziskané z mnozstva
odbornych knih.

V prvej kapitole bakalarskej prace Vzdelavanie a rozvoj
zamestnancov v podniku sme sa venovali podnikovému vzdelavaniu
pojmom, cielom, planovanému vzdelavaniu v podniku. Zamerali sme
sa na metdédy vzdelavania v podniku ato na pracovisku a mimo
pracoviska.

V kapitole dva bakalarskej prace Kou€ing sme sa oboznamili z
dejinami kouc€ingu, zakladnymi pristupmi v kou€ingu i s kou€ingom v
manazérskej praxi. Dalej sme sa zaoberali vlastnostami kouda a
rolami kou€a. Poukazali sme na proces koucingu a jeho jednotlivych
postupov, kultury kou€ovania, charakteristikou kouca, preco vlastne
kouCovat, manazér ako kou€ a buducnost kou€ovania a tiez aké ma
vyhody a nevyhody.

V praktickej Casti bakalarskej prace Kouling ako metdda
zvySovania vykonnosti zamestnancov sme potvrdili teoretické
vedomosti. Zadali sme si ciel prieskumu z neho sme si vytvorili

Ciastkoveé ciele, hypotézy, metddy, charakterizovali sme prieskumnu
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vzorku s ktorou sme pracovali. Prostrednictvom dotaznika sme
urobili analyzu a vyhodnotili sme vysledky.

Prieskum ukazal, Zze na danom pracovisku maju zaujem o
koucing a ma buducnost v ich podniku. S toho nam vyplyva, Zze ma
vyznam nadalej sa zaoberat problematikou i v buducnosti a
realizovat’ koucing pri praci.

Verime, Ze informacie ziskané od veducich zamestnancov

mozu posluzit’ aj pri dalSom badani.
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Priloha A

Tabulka &. 1 Struktura oslovenych podlia veku

Vek respondentov Pocet Percento
21-30 rokov 3 12,5%
31-40 rokov 8 33,3%
41-50 rokov 9 37,5%
51 aviac 4 16,7%
Spolu 24 100%

Tabulka &. 2 Struktira oslovenych podla dosiahnutého vzdelania

Vzdelanie respondentov Pocet Percento
SS 8 33,3%
VS- 1.stuperfi 4 16,7%
VS- 2.stuperfi 12 50,0%
VS- 3.stupen 0 0,0%
Spolu 24 100%

Tabulka &. 3 Struktura oslovenych podla dizky praxe

Dizka praxe respondentov Pocet Percento
0 - 5rokov 7 29,2%
6- 10 rokov 8 33,3%
11-15 rokov 5 20,8%
15 a viac 4 16,7%
Spolu 24 100%
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Tabulka €. 4 Pravidelné vykonavanie manazérskeho pozorovania

a kouc€ingu zamestnancov k dosiahnutiu stanovenych cielov a vysSej

vykonnosti zamestnancov v praci

Vyjadrenie respondentov Pocet Percento
Uplne sthlasim 16 66,7%
Suhlasim 6 25,0%
Nesuhlasim 1 4,2%
Neviem 1 4.2%
Spolu 24 100%
Tabulka €. 5 Viete, €o je kou€ing?

Nazor respondentov na koucing Pocet Percento
Viem presne, €o je koucing 13 54,2%
Mam jasnu predstavu 8 34,0%
Zhruba tusim, ¢o je koucing 2 8,3%
Neviem, o €o sa jedna 1 4,2%
Spolu 24 100%

Tabulka €. 6 Ktora z definicii najlepSie vystihuje koucing

Ktora z definicii najlepsie vystihuje koucing PocCet | Percento
1 | Je spbdsob podpory rozvoja schopnosti a
zruénosti jednotlivcov i skupin manazérov i 19 79,2%
zamestnancov
2 | Je metdda, ktora funguje na principe
rozvijania menej skusenych jednotlivcov, | 1 4,2%
napr. novych kolegov, osobami skusenymi
3 |Je vztah jednotlivca k jednotlivcovi
poskytovanim rad, potrebnych informacii, 4 16,7%
skusenosti
Spolu 24 100%
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Tabulka €. 7 Zaujem o metddu koucingu

Vyjadrenie 21-30 | 31-40 |41-50 |51 a| celkom | Percento

respondentov rokov | rokov |rokov |viac

Zaujima 3 8 8 3 22 91,7%

Nezaujima 0 0 1 0 1 4,0%

Neviem sa 0 0 0 1 1 4,0%

vyjadrit

Spolu 24 100%
Tabulka €. 8 Vlastné skusenosti s kouCovanim
Vyjadrenie respondentov PocCet | Percento
Pouzival a pouzivam ho aj v suasnosti 9 37,5%
Pozival, v suCasnosti uz nepouzivam 0 0,0%
Pouzivam ho po prvykrat 14 58,3%
ESte som ho nepouzival 1 4,2%
Spolu 24 100%

Tabufka €. 9 ZruCnosti kou€a v oblasti, v ktorej pracuje veduci

pracovnik

Vyjadrenie respondentov Pocet | Percento
Ano, mal by mat skusenosti 1 4,2%
Nie, nemusi mat skusenosti 22 91,7%
Neviem sa vyjadrit 1 4,2%
Spolu 24 100%

Tabufka €. 10 Vnimanie kouca v pracovnom procese koucovaného

respondentov rokov | rokov | rokov | aviac

Kladne 3 8 8 2 21 87,5%
Rusivo 0 0 1 1 2 8,3%
Obtazujuco 0 0 1 0 1 4,2%
Spolu 24 100%
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Tabulka €. 11 Okruhy, v ktorych osloveny vidi prinos koucingu na

pracovisku

Vyjadrenie respondentov Pocet | Percento
Celkové zvysenie osobnych vedomosti, sebadbvery 2 8,3%
kouCovaného

Motivacia jednotlivcov narasta a tym sa dosahuju 5 20,8%
vySSie ciele

ZvySuje sa kvalita komunikacie v podniku 1 4,2%
Narasta lojalnost’ pracovnikov v podniku 2 8,3%
Uroven profesionality sa zvy3uje pri kougingu 9 37,5%
Obohatenie o vlastny spdsob rozmys$lania 3 12,5%
Tvorenie vlastnych nazorov 1 4,2%
Spolu 24 100%

Tabulka €. 12 Problémy spajajuce sa s kou€ingom na pracovisku

Vyjadrenie 51a

] 21-30 | 31-40 | 41-50 viac | celkom | Percento
respondentov rokov | rokov | rokov
) rokov
Ano 0 0 0 1 1 4%
Nie 3 7 8 3 21 88%
Neviem sa vyjadrit 0 1 1 0 2 8%
Spolu 24 100%

Tabulka €. 13 Buducnost' koucingu v podniku osloveného

Vyjadrenie respondentov Pocet | Percento
Ano, méa buducnost 20 83,3%
Nie, nema buducnost 1 4,2%
Neviem, ¢i bude mat’ buducnost 3 12,5%
Spolu 24 100%
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Priloha B
DOTAZNIK

Vazena respondentka, vazeny respondent,
som Studentkou 3. ro¢nika na Univerzite J. A. Komenského v Prahe.
Dovolujem si Vas poziadat o vyplnenie dotaznika na uskutoCnenie
vyskumu, ktory je suCastou mojej bakalarskej prace. VasSou ulohou
bude odpovedat na 14 otazok. Na zodpovedanie otazok budete
potrebovat maximalne 10 minuat. Dovofujem si Vas upozornit, Ze
dotaznik je anonymny a uvedené udaje ostanu déverné. Moznost
zaslania vysledkov dotaznika.
Dakujem
1. Aky je Vas vek?
. 21 — 30 rokov
. 31 — 40 rokov
. 41 — 50 rokov

. 51 aviac

2. Aké je VaSe najvySSie dosiahnuté vzdelanie?
. StredoSkolské s maturitou

. VysokosSkolské |. stupna

. Vysokoskolské Il. stupna

. VysokosSkolské ll. Stupna

3. Kol'ko rokov praxe mate v manazérskych poziciach spolu?

. 0-5 rokov

. 6 — 10 rokov

. 11 — 15 rokov

. Viac ako 15 rokov

4. Na Vasom pracovisku sa ma klast doéraz na manazZérske

pozorovanie a koucingu zamestnancov k dosiahnutiu vySSej

vykonnosti. Vyjadrite Vas nazor — s tymto nazorom:

. uplne suhlasim
. suhlasim
. nesuhlasim
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. neviem

5. Viete Co je kouc€ing? Vyberte prosim jednu z moznosti:

. viem presne, €o je koucing,

. mam jasnu predstavu,

. zhruba tusim, o €o ide,

. neviem, o €o sa jedna.

6. Vyberte s troch definicii tu, ktora podla Vas ¢o najlepSie

vystihuje koucing.

. Je spOsob podpory rozvoja schopnosti a zru€nosti jednotlivcov
i skupin, manazérov i zamestnancov

. Je metdda, ktora funguje na principe rozvijania menej
skusenych jednotlivcov, napr. novych kolegov, osobami skusenymi

. Je vztah jednotlivca k jednotlivcovi poskytovanim rad,

potrebnych informacii, skusenosti

7. Zaujima Vas problematika kou€ingu na pracovisku.
. zaujima

. nezaujima

. neviem sa vyjadrit

8. Mate vlastné skusenosti s kouCovanim?

. ano, vyuzivam tuto metodu

. ano pouzival, dnes uz ju nevyuzivam

. pouzivam ho po prvykrat,

. eSte som ho nepouzival

9. Je délezité, aby mal kou€ zruénosti v oblasti, v ktorej pracuje

veduci pracovnik?

. ano, mal by mat skusenosti
. nie, nemusi mat’ skusenosti
. neviem sa vyjadrit
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10. Ako vnimate pritomnost kouca na pracovisku?
. kladne, je prinosom pri rieSeni problému
. pritomnost’ kouca je rusivé

. pritomnost kouca je obtazujuce

11. Co povazujete za prinos koudingu na pracovisku? Vyberte

prosim jednu z moznosti.

. celkové zvySenie osobnych vedomosti, sebadbvery
kouCovaneého,

. motivacia jednotlivcov narasta a tym sa dosahuju vysSie ciele
. zvySuje sa kvalita komunikacie v podniku

. narasta lojalnost pracovnikov v podniku

. uroven profesionality sa zvySuje

. obohatenie o viastny spésob rozmysfania

. tvorenie vlastnych napadov, nazorov

12. Myslite si, Zze koucing do firmy prinesie problémy?

. ano
. nie
. neviem sa vyjadrit

13. Zhodnotenie koucCovania na pracovisku celkovy dojem, aky

ma prinos koucovanie, pocity, atmosféra...

14. Myslite si, ze ma koucing vo Vasom podniku buducnost?

. ano, ma buducnost
. nie, nema buduicnost
. neviem, ¢i bude mat buducnost
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