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Anotace

Bakalai'ska préace se zabyva kouc¢inkem jako soucasti fidich stylti manaZeri ve sfére
IT/ICT. V teoretické ¢asti je zamérena na zakladni styly fizeni a hlavni cast je
vénovana koucinku. Dale jsou v praci vysvétleny pojmy principy, prvky, nastroje a
modely koucovani.

V praktické Casti se prace zabyva otazkou, jaka je zkuSenost manaZerti v oblasti
IT/ICT s vyuzivanim koucovaciho pristupu ve vedeni lidi v organizaci. Pro vyzkum
byl zvolen kvalitativni vyzkumny design polostrukturované interview, které vnasi
hloubéji zaméreny pohled do dané problematiky. Analyza dat je inspirovana
zakotvenou teorii. Bylo zjiSténo, Ze koucovaci pristup je v praxi dotazovanych
managerti hojné vyuzivan. Nejvice vyuZivanymi principy a nastroji koucovaciho
pristupu jsou aktivni empatické naslouchani, otevireny dialog, podpora rozvoje
potencialu jednotlivcti i pracovniho tymu. Koucovaci ptistup prindsi respondentiim
benefity, jako napf. zvySovani empatie, schopnosti sebereflexe, vétsi samostatnosta
zodpovédnost zaméstnancii a zaZitky pozitivnich emoci z vykonané prace a tymové
spoluprace.

Klicova slova: management, manager, vedeni lidi, kou¢ink, zaméstnanec

Annotation

Title: Coaching as part of manager leadership style

The bachelor thesis deals with coaching as part of manager leadership style in
IT/ICT sphere. The teoretical part focuses on basic management styles and the main
partis devoted to coaching. The work elso explains the concepts of principles,

elements, tools and models of coaching.

In the practical part, the work deals with the question of the experience of managers
in the field of IT/ICT with the use of a coaching approach in the management of
people in the organization. A qualitative research design of a semi-structured

interview was chosen for the research, which introduces a more deeply focused



view into the given issue. Data analysis is inspired by grounded theory. It was found
that the coaching approach is widely used in the practice of interviewed managers.
The most used principles and tools of the coaching approach are active empathetic
listening, open dialogue, support for the development of the potential of individuals
and the work team. The coaching approach brings benefits to the respondents, such
as increasing empathy, self-reflection skills, greater independence and
responsibility of employees and experiences of positive emotions from the work

performed and teamwork.
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1 Uvod

K jedné z nejnarocnéjsich profesi v dnesni dobé se radi bezpochyby ta manaZerska.
Na kazdého manaZera jsou kladeny vysoké naroky, a to jak na jejich osobni praci,
tak na vedeni svych podrizenych. Kvalitni a samostatni zaméstnanci jsou jednim
z cennych zdroji, kde vzrista konkurence v daném podniku a tlak spole¢nosti je byt
stale vykonné;jsi.

V soucasné dobé je povazovan za jeden z moZnych fidicich styll a velmi efektivnich
zplsobl Fizeni koucink. Jeho prostrednictvim l1ze dosdhnout razantnich zmén a
dosaZeni stanovenych cill. Zadkladem koucovani je dlivéra v druhé lidi, a predevsim
v jejich potencial, potazmo v jejich schopnosti. Principem je nerozhodovatvse za své
podrizené, nybrz je mimo jiné aktivné zapojovat do rozhodovaciho procesu a
naslouchat jejich nazortim. Jak zmiiiuje Lyons a Bandura (2021) kouc¢ovani piinasi
zvySovani divéry i sebedlvéry jednotlivych zaméstnanci, stejné tak i manaZeri
samotnych.

Bakalai'ska prace se z vySe uvedenych dlivodii zabyva mirou vyuZiti koucinku jako
stylu fizeni v manaZerské praxi a konkrétnimi zkuSenostmi managert s vyuzitim
koucinku jako fidiciho stylu.

V teoretické casti budou ve strucnosti rozebrany zakladni styly rizeni a hlavni
pozornost bude vénovana koucinku. Pro pojednani o tématech management a styly
rizeni byli na zakladé prostudované literatury vybrani autofi K. Lewin, V. Khelerova,
[. Pilarova, ]. Whitmore. Dale budou vysvétleny principy, prvky, nastroje a modely
koucovani. Jako stéZejni odborné autority pro téma koucovani jsou dle literarni

reSerSe zvoleni John Whitmore a Paul Birch.



2 Cil prace

Cilem bakalarské prace je popsat a analyzovat proces kouc¢ovani jako zpiisob fizen{
zaméstnancti ve zvolené obchodni korporaci. Mezi dil¢i teoretické cile patii
definovani zakladnich pojmi zoblasti kouc¢inku s dlirazem na manaZerské
prostredi. Ve vyzkumném Setfeni je cilem prace zjistit subjektivné vnimanou miru
vyuziti koucovaciho pristupu v fizeni u manageri voblasti IT (ICT) a dale
identifikovat konkrétni zkusenosti managert s vyuzivanim koucovani ve své praci.
Vyzkumného cile je dosaZeno vyuzitim kvalitativniho pfistupu v ramci Setfeni mezi

managery zvoleného podniku.



3 Metodika zpracovani

Pti studii odbornych zdrojli v rdmci analyzy odborného textu jsou vyuzity metody
obecné teoretické, a to metody komparace, deskripce a syntézy.

Vyzkumného cile je dosaZeno za vyuziti kvalitativni vyzkumné strategie. Tento
pristup umoznil soustiedéni na podrobné informace od nékolika mélo jedinct.

Ve prospéch cile vyzkumu je formulovana nésledujici hlavni vyzkumna otazka:
Jakd je zkusenost managert v oblasti IT/ICT s vyuZivdnim koucovaciho pristupu ve
vedeni lidi v organizaci? Hlavni vyzkumna otazka je konkretizovana tremi dil¢imi
vyzkumnymi otazkami.

Jako metoda sbéru dat je zvoleno polostrukturové interview s managery
z oblasti IT/ICT. Pfedem pripraveny scénar rozhovoru umoznil drZet se stéZejnich
vyzkumnych oblasti a doptavat se na dalsi, rozSitrujici informace.

Analyza dat je inspirovana zakotvenou teorii. VyuZito je predevsim jeji prvé faze

- otevieného kddovani a kategorizace ziskanych dat.



4 Management a vedeni lidi v organizaci

4.1 Osobnost a kompetence manazera se zrietelem
k manazerskym funkcim

ManaZera lze vymezit jako vedouciho zaméstnance se skupinou podrizenych, ktery
nese odpovédnost za plnéni stanovenych cili pomoci skupiny podfizenych.
VétSinou u toho kontroluje a planuje danou praci. ManaZer musi byt zpravidla
kvalifikacné zplsobily, musi umét nést tihu zodpovédnosti i v rozhodovani
v kritickych momentech. Mezi hlavni ukoly manaZerské prace patii prosperita
(Vodacek, Vodackova, 2013).

Dle Khelerové (2010): ,ManaZer je ¢lovék, kterému je svéren tym spolupracovnikd,
s jehoZ pomoci realizuje stanovené cile.“ V tomto ohledu je poukazano na oficialni
autoritu. DiileZité podotknout, Ze velmi zaleZi na tom, jak je tato autorita brana pravé
jeho spolupracovniky. Z pozitivniho hlediska, si miiZe manaZer vybudovat autoritu
svoji osobnostni nebo znalostmi. Budovani autority pomoci znalosti je dtleZité.
Podrizeni na ného potom pohliZi jako na vyborného odbornika, ktery vi, co déla. Na
druhou stranu pouze znalosti v oboru u manaZera nestaci. Dal$i z hlavnich pfednosti
manazera by mély byt vyborné komunika¢ni schopnosti, protoZe od manaZera se

ocekavi, Ze bude mj. diplomat a viidce. (Khelerova, 2010)

ManaZerské funkce jsou aktivity, které musi denné dany manaZer reSit a vyuzivat
béhem své prace. Déli se na planovani, organizovani, kontrolu, personalistiku a
vedeni.

Podle Armstronga a Stephensové v§echna planovani, ktera manaZer déla se skladaji

ze Ctyrech slozek:

1) Cil - pozadovany vystup
2) Program c¢innosti - konkretizujeme co a jak budeme délat k dosazeni cile
3) Potiebné zdroje - co vSe budeme potrebovat abychom byli uspésni

4) Dopad - vysledek po splnéni planu - v obraze piinosu a nakladt

(Armstronga, Stephens, 2015)



Planovani je urceni cil, a predevsim prostiedkd, jak dané cile splnit v urc¢itém
¢asovém horizontu. Jakakoliv sofistikovana c¢innost, kterou c¢lovék vykonava se
neobejde bez planovani. Je uzce spjato se strategickym myslenim manazera. Ku
prikladu planovani hierarchie svého tymu, premysleni nad rozmistovanim pracovni
sily a také moZnost jejich odborného vzdélavani pomoci skolicich kurzti. Planovani
z pohledu ¢asu, se déli na kratkodobé, strednédobé a dlouhodobé. Kratkodobé plany
se pohybuji v rozmezi od piil roku aZ roku. Stirednédobé jinak také manaZerské, nebo
také taktické se pohybuji v casové ose do dvou let. Dlouhodobé neboli strategické se
planuji z pravidla na tfi aZ vice let. Je znamo, Ze velké podniky maji nutnost a vétsi
potirebu planovat spiSe dlouhodobé ve vétSim ¢asovém rozpéti. Kratkodobéjsi plany
zase byvaji vice propracovangjsi a poukazuji na vétsi detaily. Stépanik ve své knize
rika: ,0d manaZera se ocekdvd redlny pohled do budoucna, dobry odhad vyvoje
v ¢asovém horizontu, predvidavost a z téchto predpokladii vychdzejici rozhodovdni.”
(Stépanik, 2010)

Hlavnim dkolem organizovani je pomahat pti vytvareni prostiedi pro lidsky vykon.
ZajiStuje, aby vSechny zadané ukoly byly prerozdéleny, pokud moZno mezi spravné
pracovniky, a tim byla posilena Sance na uspéch (Weihrich, Koontz, 1998).

Dle Mulacové a Mulace (2013) se organizovani definuje jako systémové prvky a
jejich vzajemné vazby ¢asového, vécného a prostorového hlediska. V organizaci jsou
jako jednotlivé prvky definovany lidé a stroje, ti jsou spolu ve vazbé nadrizeny a

podrizeny. Mezi zakladni prvKky organizovani patfi:

- Cinnosti specializace
- Koordinace
- Vytvareni skupin

- Délba kompetenci

Pravidelné kontrolovani ma zajistit, hladky prtibéh aktivit v souladu s planem
(Weihrich, Koontz, 1998).

Je to sbér informaci svyhodnocovanim a porovnavanim se zadanym cilem.
ManaZeriim kontrolovani pomdha v priibéhu procesu zjistovat chyby nebo
nedostatecné plnéni mensSich cili a ndasledné dané nedostatky napravovat

(B&lohlavek, Kostan, Sulet, 2001).



Kontrolovani je bali¢ek postupli, kterymi kontrolujeme, zda dosahovani cili
v organizaci probiha uspésné. V piipadé vyskytu problému jsou vymysSleny
napravovaci akce.

(JaniSova, Krivanek, 2013)

personalistika. Ta se stara o zapliiovani pozic v organizaci, aby zkusila zajistit
vyhodu oproti konkurenci.

(Vodak, Kucharcikova, 2011)

Oproti ostatnim fizenim je vedeni spiSe zaloZeny na vizi a zapojovani lidskych
zdrojli pomoci motivace a je charakterizovan sobéstacnosti a zodpovédnosti
z pohledu podtizeného zaméstnance.

(Brodsky, Siegl, Zemanova, 2014)

Mezi zaklady uspéSnosti manazera patfi jeho styl vedeni, ktery koresponduje s jeho
osobnostnimi vlastnostmi. Dale hraji velkou roli i stavové faktory v dané chuvili,
napftiklad vztahy mezi zaméstnancl ve skupiné. ManaZer piebird vSeobecné a jiz
zavedené zasady vedeni zminéné v podkapitole 4.1. Styl vedeni konkrétniho
manazera se tvaruje predevSim praxi, kdy zjistuje, co a jak mu sedi 1épe a naopak,

co nenf tiplné idealni. Tim vznika tzv. individualizovany p¥istup. (Sté¢panik, 2010)

4.2 Management ve sféie IT/ICT

Tato kapitola se zaméruje na popis jednotlivych metod rizeni ve sfére IT. Je zaloZena
na clancich publikovanych v zahrani¢i i tuzemskych casopisech zverejnénych
v databazich Science Direct a Web of Science.

Jednou z klicovych uloh v fizeni firem je efektivni fungovani IT v podniku. Jedna se
pomérné o sloZity proces, do kterého vstupuje Fada faktordi jako jsou finance
pofizeni, rozvoj a udrzbu, persondlni zdroje, definovani cil@i, jaké ma podnikova
informatika prinést, fizeni udrzby SW, zavadéni novych verzi, rizeni vyvoje apod. IT
jako takové je ve firmach zarizovano za ucelem lepSiho zajiSténi fungovani

spolec¢nosti. (Danel, 2011)



Koncepce fizeni IT vznikla koncem 80. let 20. stoleti ve Velké Britanii, a to jako
vladni zakazka pro vytvoreni metodiky, jak efektivné ridit IT sluzby ve statnim
sektoru. Vysledkem byla norma, zaloZena na nejlepSich zkuSenostech z praxe
v daném oboru s nazvem ITIL (IT Infrstructure Library). Jsou to kniZni publikace,
které popisuji moZnosti fizeni ICT sluZeb a ICT infrastruktury. Nebot kazda
organizace Ci firma je unikatni - svym prostiredim, zvyky, firemni kulturou, je nutné
FeSeni vZdy prizplsobit konkrétnim potiebam. Kvalita implementace ITIL principt
je zavisla na urovni pochopeni prostredi organizace a na schopnosti navrhnout a
vyjednat optimalni feSeni. Hlavni mySlenkou implementace ITIL je snaha zménit IT
oddéleni ze servisni organizace na kvalitniho poskytovatele sluZeb zdkaznikiim (byt
internim). IT oddéleni miiZe byt ¢asto chdapano pouze jako sprava a udrZzba
technologie, pro vedeni organizace je IT klicové pro zajiSténi fungovani procesii
v organizaci. (Danel, 2011)

NejzasadnéjSim piinosem pii zavedeni ITIL ve firmach je uspora ndkladii na
samostatny provoz IT. Dal§im nespornym piinosem je lepsi kvalita a spolehlivost IT
sluZeb, a to jak interné v ramci firmy (spokojenost zaméstnancii ostatnich oddélenti),
tak exterené, tedy smérem k zdkazniklim (vyssi spokojenost zakazniki). DalSim
piinosem je sniZeni poctu vypadku ICT systémi a zlepSovani irovné komunikace

mezi IT a zakazniky /uZzivateli. (Erskine, 2017)

Dal8i metodou fizeni je koncepce COBIT (Control OBjectives for Information and
related Technology). Jedna se o vSeobecné prijimany standard pro spravné postupy
Fizeni a kontroly informacnich procest.

Zatimco COBIT je metodika ICT Governance, ITIL je o fizeni ICT z pozice managera
IT oddéleni. COBIT je vice zaméfen na strategické rizeni, tedy urten pro vykonny
management, zatimco ITIL je zaméfen vice na operativni a taktické rizeni. Prvni
verze COBITu byla vydana v roce 1996. Od té doby byly zverejnény dalsi ¢tyri verze.
Posledni v roce 2019, kdy se jedna jiZ o 5. verzi. (Danel, 2011)

Dal8im efektivnim nastrojem managementu ve sfére IT je tzv. IT governance. Jedna
se o strukturu vztahii a procesti, pomoci kterych lze fidit a kontrolovat organizaci

tak, aby IT v maximalni mife umoZniovalo a podporovalo dosaZeni podnikatelskych



cilt. Velkym pfinosem je sniZeni a fizeni rizik nad procesy v IS. Zakladnim rozdilem
pri implementaci IT governance proti ITILu a COBITu je navratnost investic. Diky
zajiSténi a zabezpecleni integrity, bezpectnosti a spolehlivosti strategickych a
citlivych tidaji, prispiva IT governance ke zvyseni efektivity dané spole¢nosti. Diky
IT governance jsou ve firmach spravné nastaveno vedeni a fizeni informacnich
aktiv, stejné jako prispiva ke zvySovani hodnoty podnikatelskych procest pravé
pomoci IT. (Steven De Haes, Ph.D., Anant Joshi, Ph.D., Tim Huygh and Salvi Jansen,
2017)

Zavedeni IT governance je klicové pro dosazeni podnikatelské strategie, umoZiuje
firmé rist a déle se rozvijet. (Steven De Haes, Ph.D., Anant Joshi, Ph.D., Tim Huygh
and Salvi Jansen, 2017)

4.3 Typologie stylu fizeni
Jako nejcastéjsi z uvadénych ridicich styld, které na konci 30. let 20. stoleti definoval

Kurt Lewin (Steigauf, 2011) jsou styly autokraticky (autoritativni), demokraticky a

liberalni.

4.3.1 Autokraticky styl rizeni

Hlavni ukazem tohoto stylu je, Ze manaZer rozdava ukoly velmi pravidelné a dochazi
také k ¢asté kontrole pracovniki. Vysledky prace dosahuji vysoké kvantity, ale je to
nékdy znatelné na kvalité. Z podrizenych se pak stavaji nesamostatné jednotky a
v pripadé, Ze se snizi pocet kontrol, sniZi se i jejich vykon. VétSinou se déli na dva
typy. Jedni jsou nespokojeni a maji strach z autority manaZera, tudiZ se prizplsobi.
Druzi svoji nespokojenost davaji najevo nahlas. Tento typ stylu rizeni miZe
vyhovovati lidem, ktefi neradi nesou odpovédnost na svych bedrech, nechtéji
samostatné pracovat a citi se takto jisté pri své praci. (Pilafova, 2016)

Vétsinou komunikace probiha shora dolii. Tento styl by mél byt pouZivan pouze
kratkodobé. Nejcastéji v ¢asové tisni, kdy se spéchd na splnéni zadanych cild.
(Khelerova, 2010)

V tomto stylu fizeni ma manaZzer absolutni rozhodovaci moc. Rozhoduje uplné nad
v§im, odmény, tresty, urcovani cili a postupl kjejich dosaZeni. Touto moci ma

moZznost vSem nakazat jak a co se bude délat a z velké ¢asti musi byt vzdy po jeho.



VSichni ho musi poslouchat, v pripadé, Ze se objevi nékdo, kdo ho neuposlechne,
nevaha pouzit trest. Pozitivitou je efektivita a produktivita. Nevyhodou je definitivné
potlacovani kreativity podiizenych zaméstnanci, ktefi v takovémto pripadé ztraci

sobéstacnost. (Steigauf, 2011)

4.3.2 DemoKraticky styl rizeni

Tento styl je specificky v ponechani ¢asti své odpovédnosti na svych podrizenych
zaméstnancich. To znamend, Ze podrizeni maji vétsi podil rozhodovani, mohou
projevovat snahu a vést iniciativu. V tomto stylu probiha obousmérna komunikace
mezi nadfizenym a podrizenym, podfizenym a nadfizenym oproti pfedchozimu
stylu, kde komunikace probiha pouze od nadfizeného k podiizenému.
Demokraticky styl se doporucuje kvedeni tymu, ale myva ¢asovou nevyhodu
rozhodovani. (Pilarova, 2016)

ManaZer je bran jako Clen tymu. VSichni Clenové takového tymu maji moZnost
rozhodovat. Probiha to stylem, Ze si manaZer vyslechne nazory vSech, které
v pripadé spokojenosti miiZe, ale samoziejmé i nemusi akceptovat. SnaZi se
pomahat svym podrizenym v plnéni jejich cilli, komunikuje s nimi jako se sobé
rovnymi a snaZi se kazdého spokorou a ochotné vyslechnout. V porovnani
napriklad s autokratickym stylem je tento styl méné efektivni, ale zaroven prinasi
pocity rovnocennosti, zaujeti pro danou praci a urcité probouzi kreativni ¢innost.

(Smejkal, Rais, 2011)

4.3.3 Liberalni styl rizeni

V pripadé Liberalniho stylu manaZer prenechava rozdéleni prace na podrizeném
zaméstnanci. ManaZer absolutné nema kontrolu nad provozem skupiny. Skupina
nema stanovené cile a nejsou zde zavedeny kontrolni mechanismy. Tim byva
zapric¢inéna nespokojenost podrizenych a velmi nizka produktivita. Komunikace
probiha vroviné mezi jednotlivymi zaméstnance bez zapojeni manaZera.
Nevyhodou je, Ze zaméstnanci se nemohou na nikoho z vys$si pozice obratit pri

vzniku sporu (Khelerova, 2010).



5 Koucovaci pristup jako styl vedeni a fizeni

Koucovaci styl fizeni je z téchto ¢ty stylti nejmladsi.

Hlavni myS$lenou koucovani je pomoci lidem objevit jejich skryty potencidl a
odstranit jejich vnéjsi i vnitini pochyby. VnéjSimi prekdzkami miiZeme myslet malo
prilezitosti, podporu nebo zajeté striktni postupy vdané spolecnosti
(Whitmore, 2004).

ManaZer komunikuje se svym podiizenym formou otevienych, spravné podanych
otazek tak, aby bylo jasné, v jaké situaci se momentalné nachazime, jaky mame cil,
¢eho chceme dosahnout a jak si budeme dale pocinat. Diky otevienym otazkam,
mohou podfizeni volné premyslet, protoZe neni pfedem dana varianta. Casto tedy
otazky zacinaji zajmeny ,Co?“, ,Kdo?“ a,Kdy?“. Timto se vznika pole plisobnosti pro
vlastni odpovéd. DileZité je, aby otdzky nebyly hodnotici a podfizeny byl zaméren

na fakta a objektivitu (Whitmore 2004).

5.1 Charakteristika a principy koucinku

Koucovani se tyka urcitého vztahu typu mezi koucem, koucovanym, prostiedkii a
stylu vzajemné komunikace. Zakladatel koulinku, John Whitmore priSel
s mySlenkou, Ze koucovani neni exaktni véda, a proto spravné ¢i Spatné odpovédi
neexistuji (Whitmore, 1994).

Podle International Coach Federation (ICF) (2009) a Elisabeth Haberleitner (2009)
je vymezenim koucinku na zakladé vztahu této metody k dosahovani cilii. Podle ICF
koucink predstavuje diivérny vztah, ktery napomaha koucovanému podniknout
konkrétni kroky za ucelem dosaZeni jeho vize, jeho cile nebo touhy. KouCink vyuziva
procesti vyzkumu a sebeobjevovani k budovani klientova uvédoméni a prijeti
zodpovédnosti, kterého dosahuje prostirednictvim vétsi struktury, podpory a aktivni
12 zpétné vazby. Proces kouc¢inku pomaha klientovi nejen presné definovatjeho cile,
ale také i téchto cilti dosahovat rychleji a s vétsi efektivitou, nezZ pokud by koucinku
nevyuzival.

Haberleitner zdiiraziiuje, Ze cilem procesu koucovani, je predevsim to, abychom u
koucovaného pracovnika nastartovali samotny proces mySleni. UmoZni to nova

spojeni, jiné uthly pohledu a pomiiZe rozsitit soucasny horizont mysleni. Vznika
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kreativni proces, ktery odhaluje nové moznosti. Centrum pozornosti se obraci na
témata, ktera byla dfive opomijena (Haberleitner, 2009).

Koucink je povaZovan za velmi efektivni metodu, kterou je pouZitelna ve vSech
typech organizaci. Tuto metodu v3ak nelze pouzit ve vSech pripadech. Kouc i
koucovany mohou narazit na vnitfni nebo vnéjsi bariéry, které brani efektivnimu
procesu koucovani. NejvétSim problémem je nedostatek vnitini motivace lidi, ktefi
by mohli potencialné vyuzit metodu koucovani (Whitmore, 2004).

Jak uvadi Seemann, Stofkova a Binasova (2020), proces koucovani vede ke zvySeni
osobni efektivity, zvySuje kreativitu, dopomaha ke kvalitnéjSimu rozhodovani. Ke
zvySeni vykonnosti dochazi pomoci kvalitativhiho posunu, nikoli zvySenym usili.

Cilem je dlouhodobé udrzitelny vykon zaméstnance.

5.2 Historie a souc¢asnost koucinku

Prvni naznaky koucovaciho ptistupu lze spatfit jiZ u feckych filozofti Sokrata a
Platona pred 2000 lety.

Sékratés nepomahal lidem tim, Ze by jim fikal, co maji délat. Byl presvédcen, Ze lidé
chybuji pravé proto, Ze nedovedou vhodné uZivat svilij rozum a pod tlakem svych
domnének. Pomoci otazek je navedl ke vzniku nové myslenky a na to, aby si ¢lovék
doSel k zavériim sam. Sékratés plisobil jen jako spole¢nik pro nalezeni klientova
vlastniho reSeni.

Zaklady soucasného koucinku zacal tvorit Timothy Gallwey v 70.letech 20.stoleti.
Timothy Gallwey byl ucitel z Harvardu a zabyval se vyukou tenisu, lyZovani a golfu.
SnaZil se poukazat na techniku, jenZ zvySuje vykonnost jedince, a pfitom se zaobira
stavem mysli, nikoliv téla. Whitmore (2011) uvadi, Ze koucovani je zaloZeno na
prekonavani vnitinich bariér, které jsou obvykle mnohem silnéjSim protivnikem na
druhé strané tenisového dvorce.

Pravé John Whitmore se stal dal$i vyznamnou osobnosti, ktera stala za rozsifrenim
koucinku az do Evropy. Spolu s Galwayem presunuli mySlenky koucovani z oblasti
sportu do oblasti podnikdni. Galwey (2010) tvrdil, Ze pokud kou¢ pomiiZe hraci

zmenSit, pripadné odstranit bariéry vjeho mysli, hra¢ se vyrazné zlepsi i po
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technické strance. Whitmore hledd odpovédi na ¢asté otdzky manaZert, pric¢emz jim

klade dvé zakladni:

» Kolik ze svého potencialu skute¢né vyuzZivate ve svém zaméstnani?

» Co je nejveétsi bariéra, kterd vam je brani vyuzivat?

VétSina lidi se shoduje, Ze vyuzivaji maximalné 40 % svého potencialu a nejvétsi
bariérou je strach (Whitmore, 2004).

Do Ceské republiky za¢al kou¢ink pronikat v 90.letech 20.stoleti, kdy se do republiky
presunulo mnoho nadnarodnich spole¢nosti ztrhu zdpadnich statd. Tyto
spolec¢nosti zacaly aplikovat praktiky pouzivané v zahranici, ke kterym se radil i
kou¢ink zaméstnancli. Metoda koucinku je povazZovana za plnohodnotnou

rozvojovou metodu.

5.3 Limity a bariéry koucinku

Pfes spoustu benefitd, které koucink prinasi, tak i on ma své limity. Pfi¢inou téchto
limitd miZe byt nedostate¢na snaha kouce, nechut klienta déle rozvijet sdm sebe
napf. pomoci povinného firemniho $koleni. Podle Whitmora jsou limity koucinku
rozdéleny na dvé bariéry vnitini a vnéjsi. Za jednu z dalSich limit koucinku se da
povazovat i jeho tézka méritelnost. V tomto ohledu existuje moZznost, Ze se podari
klientovu vykonost zlepSit, ale po urcité dobé to byva za cenu syndromu vyhofteni.
K vnitinim bariéram koucinku lze sdélit, Ze zakladnim kamenem uspéchu procesu
koucovani je, zda klient opravdu chce byt kou¢ovan. Kdo vyhledava kouc¢ovani, musi
byt motivovan se stale zlepSovat a dosahnout tak zmény. Pokazdé, kdyZ se chceme
rozvijet, musi prijit zpétna vazba a my ji musime akceptovat. Problém (bariéra)
nastava v pripadé, Ze koucovany sam sebe rozvijet nechce. Nicméné svoji roli zde
hraje, sjakym pristupem do procesu vstupuje samotny kou¢, zda dostatetné
monitoruje vystupy prace svého klienta. (Crkalova, Riethof, 2007). Podle Laskeho
(2008) je sebestredny klient na nizs$i urovni a ovliviiuje to schopnost osobniho
rozvoje.

Whitmore vnéjsi bariéry definuje jako nediivéfivost zaméstnanci viici jejich koudi.

Ta je zplisobena vétSinou podnikovou kulturou. Tento typ zaméstnancii o¢ekava, Ze

12



jim bude presné receno, co a jak maji udélat bez jakékoliv jejich odpovédnosti za
vysledek kouc¢inku (Whitmore, 2004).

Mezi dalSi vnéjsi bariéry lze pocitat i strach z toho, Ze proces koucinku bude trvat
prilis dlouho a bude odebirat klientovi pfili§ ¢asu z pracovni doby. Je dileZité si
uvédomit, Ze koucink neni sprint, nybrz béh na delsi trat. Ze zacatku je diileZité mu
vénovat vice Casu, ale po nékolika sezenich se investovana pile za¢ne vracet. Podle
(Crkalova, Riethof, 2007) je diileZité mit sladénou kulturu v podniku predevsim
mezi sttednim a vy$$im managementem, protoZe v pripadé, kdy napriklad stredni
management by se zajimal o osobni rozvoj ve stylu koucovani, a naopak vyssi
management ne, mohlo by dojit ke kolizi dvou odliSnych kultur, a to by zajisté
neprineslo pozitivni vysledek. Proto se doporucuje zavadét koucovani jako styl

vedeni lidi v organizacich.
5.4 Vybrané koucovaci modely

5.4.1 Model koucovani podle Johna Whitmora

Metoda GROW urcuje smér, kterym by se kou¢ mél vydat, aby dosahl co
nejefektivnéjsiho vysledku.

Autorem metody GROW je John Whitmore, povaZovany za jednoho ze zakladatelii
koucovani. Jedna se o postup kladeni otazek, ktery lze vyuzit v kazdém koucovacim
rozhovoru.

JelikoZ je kladeni otazek nejvyznamnéjsi naplni kouce, mél by pozorné naslouchat
koucovanému, aby mohl adekvatné rozhodnout o nasledujici otazce. Otazky by mély
byt oteviené, protoZe jen ty zvySuji uroven vnimani reality. Uzaviené otazky nenuti

k zamysSleni.
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Obrazek 1 - model GROW

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)

5.4.2 Model koucovani podle Paula Birche

Paul Birch objasiiuje tento proces prostiednictvim modelu ADAPT. Stejné jako u
modelu GROW ma kazdé pismeno z nazvu modelu sviij vyznam. ProtoZe model
ADAPT pochazi z angli¢tiny, za ¢eskym nazvem uvadim anglicky pfeklad. Podle

modelu ADAPT probiha proces koucovani v nasledujicich krocich:

Obrazek 2 - model ADAPT

Zdroj: vlastni zpracovani (2022)
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Nejdrive je tedy pristupovano k posouzeni soucasné vykonnosti. Predtim, nez
zatneme koucovat, musime zjistit, jak je na tom klient pravé ted. Dale musime
pochopit, jak své soucasné trovné dosahli, jaké voli strategie (Birch 2005).V dal$im
kroku je rozvijen plan a stanovovany cile. Také musime urcit, jaké urovné
vykonnosti ma byt dosaZeno. ZjiStuje se, o jak velké zlepSeni klient usiluje. Dale
pracujeme na strategiich k dosaZeni vykonnosti. Nakonec je klientovi poloZena
otazka, zda s planem souhlasi (Birch 2005). Ve tretim kroku koucovani jde o to,
jednat podle stanoveného planu. VétSina této faze je o tom, zjistit a udélat to, co je
potifeba pro posun z jednoho bodu na druhy (Birch 2005). Ve c¢tvrté fazi je
kontrolovan pokrok klienta, tato kontrola se provadi pribéZzné. Pro kontrolu
pokroku a dosaZenti cile museji byt stanovena presna a objektivni méritka vykonu
(Birch 2005). Posledni faze je charakterizovana jako ,mluvit a ptat se“. Tato etapa
znamena diskusi o pokroku dle méritek vykonnosti a o moZnostech dalSiho zlepSeni.
Timto krokem se proces vraci na zacatek (Birch 2005). Pfi porovnani vysSe
uvedenych teoretickych modeld, je patrné, Ze jsou si do jisté miry podobné. Nejvétsi
rozdil shledavam v poradi, ve kterém jsou jednotlivé kroky realizovany. Paul Birch
nejdrive pristupuje k posouzeni soucasného vykonu, coZ by se dalo srovnat s
Whitmorovym provérovanim reality. John Whitmore (2004) argumentuje tim, Ze
cile vychazejici ze sou¢asného stavu obvykle reaguji na exitujici problémy. Tyto cile
jsou casto formulovany negativné a limitované dosaZenymi vysledky. Cile
formulované na zakladé predstavy o idealnim dlouhodobém feSeni a stanoveni
realistickych krokii vedoucich k jeho dosaZeni je obvykle mnohem inspirativnéjsi,
zajimavéjSi a motivujici. V ostatnich bodech se oba teoretické modely aZ na drobné

odchylky v podstaté shoduji.

5.5 Koucovani ve firemnim prostredi s akcentem k manazZerské
praxi v oblasti IT/ICT

Koucink nabyva ve firemnim prostredi diileZitou tlohu zejména diky své efektivité
a individualnimu pristupu. Obvykle se uplatiuji tfi formy koucovani, a to

individualni, koucovani tymii a sebekoucovani. Jak v§ak uvadi Lyons a Bandura
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(2021) je klicové stanovit si pred samotnym koucovanim aké¢ni plan, tak aby bylo

dosaZeno v maximalni mire kyZeného vysledku.

5.5.1 Individualni koucovani

Jedna se o zakladni formu, ze které dalsi vySe uvedené formy vychazeji. Diivéra je
klicovou hodnotou kvalitniho koucovaciho vztahu a vSechny rozhovory zlstavaji
mezi jednotlivce a kouCem. Individualni forma rozvoje vychazi z nedirektivnich
principli prace slidmi a podporuje zejména sebeorganizaci klienta. Jedna se o
proces kontinualni podpory, s prevzetim jeho odpovédnosti za aktivni pristup. Kou¢
klade konstruktivni otdzky a dliraz je poloZen na o, aby si koucovany hledal sva

vlastni reSeni.

5.5.2 Koucovani tymit

Jde o kombinaci skupinového a individualniho kouc¢ovani, které probiha tak ze kou¢
vede vhodné sestavenou skupinu. Naptiklad supervisory vyroby, ¢i manaZery
vyroby. Tymovy koucink je urceny pro skupiny lidi, které maji, nebo by mély mit,
spoletny cil. Tato forma koucinku je Casto nazyvana team - buildingem a byva
spojena s utvarenim tymu. Prace s tymem p¥indasi vice podnét, napadi a obsahem
je tedy prace s jednotlivcem s vyuZitim ostatnich. Clenové tymi si uvédomi bariéry,
které brani plnému vyuZiti jedine¢ného potencialu tymu. Tymovy koucink vyZaduje
vysoké nasazeni vSech c¢lenti skupiny, a to zindividualistického k tymovému

nasazeni. To znamena prijeti osobni odpovédnosti za tymovy uspéch. (Suchy,

Nahlovsky, 2007).

5.5.3 Koucovani sebe sama

Jedna se o planovité vytvareni takového prostredi, v némZ se jedinec zdokonaluje.
Vyhodou tohoto typu koucinku je velmi pravdépodobna existence vysoké urovné
vnitini motivace, nebot pouze vysoce motivovany jedinec je schopen se odhodlat k
osobnostnimu rozvoji.

,, Lato role vyZaduje velky kus sebeodhaleni a poctivosti, a ne viichni jsme pFipraveni byt

k sobé tolik uprimni. “ (Birch, 2005, str.29)
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Z toho vyplyva, Ze je tento typ koucinku také silné podminén vysokou urovni

sebereflexe a sebepoznani. Zaroveri vSak naraZzi na skutecnost, zda pro koucink neni

pritomnost jiné osoby coby kouce klicova.

5.6 Nastroje koucéinku vyuzitelné v manazerské praxi

Existuje nékolik principl, zdsad a zakladnich nastroji, které Ize v rdmci koucinku

pfi napliiovani potenciadlu jedince nebo skupiny uZzivat. Nékteri autofi hovori

v tomto ohledu o nastrojich, v nichZ se tyto principy a zasady uplatiiuji a zminuji

tedy aktivni naslouchani ¢i kladeni otazek (napt. Horska, 2009), Gallwey (2010)

pridava také tzv. transpozici.

Vytvoreni zakladi pro praci s klientem

1)

2)

Dodrzovani etického kodexu a profesionalnich standardi

Porozuméni etice a standardi kouc¢inku a vhodné je vyuZivat ve vSech
situacich koucovaciho procesu.

Definice dohody pro koucink

Rozpoznani, co bude cilem koucovaciho vztahu a domluva s klientem, jak

bude jejich vztah mezi kou¢em a kouc¢ovanym probihat.

Vytvoreni vzajemného vztahu

3)

4)

Vytvoreni diivéry a blizkosti s klientem

Vytvoreni prostredi, které se jevi bezpetné a podporujici pro rozvijeni trvalé
vzajemné diveéry.

Koucovaci pozice

Byt neustale v priibéhu koucovani soustiedény a vytvorit si tak s klientem

prirozeny vztah, diky kterému vznika divérné prostiedi.

Efektivni komunikace

5)

Aktivni naslouchani
Soustredéni se na to, co klient rika ¢i nefika. Pochopeni kontextu

v komunikaci s touhami kou¢ovaného a podporeni sebevyjadreni klienta.
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6) Uzivani silnych otazek

- Efektivné podané otazky, které odhali skute¢nosti pro ziskani maximalniho
uzitku z koucovani pro klienta

7) Prima komunikace

- Komunikace, které klient rozumi nejvice a ma na néj pozitivni dopad.
Podpora uceni a dosaZeni vysledkii

8) Rozvoj sebeuvédoméni

- Schopnost sjednotit a vyhodnotit ¢etné zdroje informaci a podat je tak, aby
klient ziskal sebeuvédoméni a dosahl tak predem dohodnutych vysledkd.

9) Navrhovani akci

- Schopnost vytvaret s klientem prilezitosti k neustalému uceni.

10) Planovani a stanoveni cili

- Rozvijeni a dodrZovani uc¢innych plant kou¢ovani

11) Rizeni rozvoje a odpovédnosti

- UdrZeni pozornosti na dileZitych vécech pro klienta a ponechani

odpovédnosti realizace na ném.
(Etika koute ICF | ICF CR, 2017)

5.6.1 Z3akladni nastroje koucinku

Jedna se o velmi diileZitou ¢ast rozhovoru, kdy kou¢ dava najevo, nejen Ze naslouchj,
ale umiseiv citit do pocitl kou¢ovaného. Aktivni naslouchani se od béZného lisi tim,
Ze je cilené rizené a predpoklada uplné odpoutani od vlastnich problémi. Nazor
koucovaného by mél kouce zajimat piedevSim z diivodu jeho role coby experta na
danou problematiku. MlZe nastat i situace, kdy béhem monologu napadaji
koucovaného dalSi otazky k tématu, informace se mohou i opakovat ¢i s tématem
nesouviset. Pfesto je nutné a dlileZité nechat kou¢ovaného domluvit az do konce.
Kou¢ je vroli posluchace a respektuje to, o ¢em koucovany mluvi. Pouze diky
dopliiujicim otazkam se snaZi co nejlépe vystihnout a pochopit, co kou€ovany citi.
Aktivni naslouchani doprovazi i nenuceny ocni kontakt, kterym dava kouc najevo

pocit sounalezitosti (Horska, 2009).
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Kladeni otazek
Podle Whitmora (2011) otazky kladené koucem zlepSuji vnimani reality
koucovanym a posiluji odpovédnost mnohem lépe, neZ prikazy nebo prosta sdéleni.
Kou¢ vyuZziva kreativni otazky, které maji velky rozsah vyuziti. Diky vhodné
poloZenym otazkam je kouCovany schopen myslet, mluvit o tom co citi, premyslet
sam o sobé a najitv sobé odhodlani. Zacatek kouovaciho rozhovoru je charakteristicky
sbérem informaci, kouCovany popisuje do detailu sou€asny stav, ve kterém se nachdzi,
kou¢ v této fazi nejCastéji vyuziva otazky, které zacinaji slovy:

» Kdy?

» Co?

» Kde?

» Kdo?
Obecné se doporucuje uzivani otevienych otazek na ukor uzavienych (ty neprinaseji
pro kouce Zadnou informaci). Zaroven se nedoporucuje pouZzivat otazky zacinajici
slovem pro¢, jelikoZ ty vyvolavaji u koucovaného kritiku a defenzivnost. Kou¢ se
snaZi, aby byl koucovany proaktivni, sdm se pokusil najit zpiisob, jak danou situaci

zménit, pripadné se vyrovnat s tim, Ze ji zménit nelze.

Transpozice

Schopnost transpozice znamena, Ze kou¢ by mél co nejlépe poznat, jak koucovany
premysli a jak se citi. Jedna se o zakladni nepostradatelny nastroj koucovani a
prispiva k dobré komunikaci. Transpozice je obsaZnéj$i pojem, ne% je empatie. Cim
vice dokaze mluv¢i predvidat, jak bude posluchac jeho sdéleni vnimat, o to je vétsi
pravdépodobnost, Ze se mu podari sdélit, co sdélit chce. Neznamena to vSak, souhlas

s nazorem toho druhého, ale naucit se poznat, jak premysli a co citi (Gallwey, 2010).

Techniky koucinku

Existuje velka rada technik kouc¢inku, co vSak maji spolecného je zaméreni se na
aktivni naslouchidni a kladeni otdzek specifickym zplisobem. Nebot technik

koucovani je velkd rada, zaméfime se pouze na ty nejvice vyuZivané napfic
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individualnim i skupinovym/tymovym koucovanim. Jednou znejjednodusSich a
zaroven nejefektivnéjsi metodou je technika tzv. Balanace Wheel (tesky Kolo
Rovnovahy).

Tato metoda je spojena s praci Miltons H. Erickssona. Kombinuje v sobé dvé slova.
Kolo jako symbol dokonalosti, hodné vyuZzivaného v matematice a bilance, tedy
rovnovaha, coZ je stav véci majici tendenci interaktovat a hledat idealni spojeni.
V této souvislosti se mluvi pravé o tzv. work-life bilanci (I.Maridnkova 2015).
Hledani optimalni harmonie mezi soukromim a pracovnim Zivotem. Principem této
techniky je definovani vSech dileZitych oblasti Zivota kou¢ovaného (rodina, skola,
prace, zdravi, budouci plany atd) a zaneseni do kruhu ve formé vyseci daného kruhu.
Nasledné koucovany prifadi jednotlivym oblastem body diileZitosti a spolu
s kouCem prochazeji tyto oblasti a definuji si smér, kterym by si koucovany pral se
v jednotlivych oblastech posunout. Tuto techniku lze ve firemnim prostiedi pouzit
na priklad na reSeni time-managementu, lepsi organizaci prace, pfipadné postupu
pii vétsim projektu. Casova osa pracuje se slabymi a silnymi strankami
koucovaného a pomoci této techniky miiZe kouc¢ zanést poZadované cile na osu x a
osu y, kdy pomaha koucovanému uvédomit si planovani svych cilii v ¢ase. Duo
(ART) princip je technikou koucinku, kterd pracuje s terminy jako sebediivéra,
dlivéra ve vnitini potencial, stejné jako odvaha a ochota ucit se novym vécem. Tato
technika ma za cil zvySeni pravé téchto charakterovych vlastnosti a dobry koucink
vede k vétsi zodpovédnosti s vyssi sebe diivére. Kartezianské kvadranty: technika
pracuje se Ctyfmi pripravenymi kvadranty, kam postupné kou¢ spolu s kou¢ovanym
dopisuje odpovédi na tyto zasadni otazky: Co se stane, kdyZ to udélam? Co se stane,
kdyZ to neudélam? Co se nestane, kdyZ to udélam? Co se nestane, kdyZ to neudélam?

(E. Louis, 2021)
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6 Vyzkumné Setieni

6.1 Cil vyzkumu a vyzkumna strategie

Cilem vyzkumného Setfeni je cilem zjistit subjektivné vnimanou miru vyuZziti
koucovactho pristupu v Fizeni u manaZert v oblasti IT (ICT) a dale identifikovat
konkrétni zkusenosti managert s vyuzivanim koucovani ve své praci.

V souladu s vyzkumnym cilem a niZe uvedenou volbou vyzkumné strategie byly
formulovany vyzkumné otazky.

Hlavni vyzkumna otazka (dale HVO): Jakd je zkuSenost managerti v oblasti IT/ICT
s vyuZivdnim koucovactho pristupu ve vedeni lidi v organizaci?

Dil¢i vyzkumné otazky (dale DVO):

DVO1: Jakd je subjektivné vnimand mira vyuZivdni koucovaciho pristupu v rizeni u
managert v oblasti IT (ICT)?

DVO2: Co konkrétné vyuZivaji participanti z koucovaciho pristupu ve své managerské
praxi a s jakym efektem?

DVO3: Co participantiim aplikace koucovaciho pristupu v jejich managerské praxi

prindsi:

V bakalarské praci je vyuzita kvalitativni vyzkumna strategie. Prace kvalitativniho
vyzkumnika se prirovnava k ¢innosti detektiva. Vyzkumnik vyhledava a analyzuje
informace, diky kterym provadi deduktivni a induktivni zavéry. Analyza se sbérem
dat probihaji souc¢asné. V prvnim okamzZiku sbira data, poté udéla analyzu a podle
vysledki, ktera data jsou relevantni a za¢ne znovu s dalSim sbérem dat. (Hend],
2005)

»Kvalitativni vyzkum je proces hleddni porozuméni, zaloZeny na riiznych
metodologickych tradicich zkoumdni daného socidlniho nebo lidského problému.
Vyzkumnik vytvdri komplexni, holisticky obraz, analyzuje riizné typy textt, informuje
0 ndzorech ucastnikii 27 vyzkumu a provddi zkoumdni v prirozenych podminkdch”
(Creswell, 1998 cit. dle Hendl, 2005, s. 50).

Jako metoda sbéru dat je vyuzito polostrukturované interview. Mezi hlavni vyhody

patfi moznost tvorby jadra rozhovoru. I kdyZ je dan minimalni pocet otazek,
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je mozné pokladat tzv. dopliiujici otazky, abychom si byli jisti, Ze otazka byla
kompletné zodpovézena. (Hendl, 2005)

Analyza dat byla inspirovana metodou zakotvené teorie, respektive jeji prvni fazi -
otevienym koédovanim. PoloZenou otazkou se vramci této metody vyzkumnik
zaméruje presné na to, co chce konkrétné o dané véci védét. (Strauss, Corbin, 1999)
Rozsah otazky by nemél byt prilis velky, z diivodu ztraty soustfedéni na vyzkumny
cil. Obvykle byva z pocatku formulace otazky obecna, ale postupem je vhodné otazky
konkretizovat na zakladé porozuméni zkoumaného jevu. (Rihacek, Cermak, Hytych,
2013). Zde je tohoto v mezich moZnosti docileno vyuzitim dil¢ich vyzkumnych

otazek.

6.2 Vyzkumny vzorek a kritéria vybéru participantu

Vyzkumného Seti‘eni bylo provedeno na 5 manaZerech IT, jednalo se 0 4 muZe a 1
Zzenu. Genderové hledisko nebylo shledano jako zasadni pro predpokladané
vysledky, za vyznamnéjsi byla pro potreby této prace povazovana role managera a
oborova specializace. VSem participantiim byly poloZeny stejné otazky, které byly
predem pripravené. Otazky byly otevieného typu. Tazani byli manaZefi ze sféry
IT/ICT, coZ bylo hlavnim kritériem. Osloveno bylo celkem 25 manaZert, kde
z Casovych moZnosti byla schopna rozhovoru pouhd pétice manaZerli, a to

pisemnymi odpovéd'mi.

6.3 Prubéh Setreni a etika vyzkumu

Participanti byli osloveni emailem, ve kterém jsem vysvétlil o co v dotaznikovém
Setfeni plijde. Seznamil jsem je se vSemi otazkami a vysvétlil diileZité pojmy.

Na uplném zacatku vyzkumného Setfeni byli participanti seznameni s etickymi
naroky. Srozumitelné jsem vysvétlil, Ze mohou kdykoliv zrozhovoru odejit,
odpovédi na otazky budou zcela anonymni a nebudou pouzity nikde jinde kromé
bakalarské prace. Rozhovor probihal elektronickou komunikaci. Doba trvani
jednoho rozhovoru ¢inila cca 25 - 35 minut, coZ bylo s participanty komunikovano

jako prijatelné.
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6.4 Analyza ziskanych dat

Kategorie 1 syti dil¢i vyzkumnou otazku ktera zjiStuje, jaka je subjektivné vnimana
mira vyuzivani koucovaciho pfistupu v fizeni u managert v oblasti IT (ICT)?
Vzhledem k tomu, Ze informace od respondentii plynuly spiSe v popisné roving, bylo

vyuzito identifikace vlastnosti a dimenzi kategorie, viz nize.

Kategorie 1. Koucovani jako kazdodenni soucast vedeni lidi

Vlastnosti: Dimenze:

mira velka - mala

frekvence nyni pravidelna - nepravidelna
frekvence budoucnost vysoka - nizka

vyuzivani dlouhodoba - kratkodoba

VSichni respondenti uvedli, Ze ve velké mire vyuZzivaji koucink jako kazdodenni
soucast vedeni lidi, a to ve velmi pravidelné frekvenci. VSichni shodné uvadéji, Ze se
potkavaji s kouc¢inkem prakticky od zacatku své manazerské kariéry a zacali jej
pouzivat po nékolika letech na dané pozici. Jakmile se s timto nastrojem vedeni lidi
seznamili, vyuZivaji jej dlouhodobé. Zaroven jej nékdy vyuZivaji jako dominantni
zplsob vedenti lidi, jindy, a nékte¥i tak ¢ini obvykle, kou¢ovacim pristupem dopliiuji

demokraticky styl rizeni.

Respondenti k vlastnosti vyuzivani koutovaciho pristupu uvedli:

R1:,10let.”

R2:,K samotnému pojmu koucink a jak jej Ize efektivné vyuZit jsem se dostala pribliZzné
pred 8 lety.”

R3:,Dnes uZjeto 5 let.”

R4: ,Rekl bych, Ze to budou necelé 3 roky.“

R5: ,Zhruba 5 let”

S vlastnostmi miry a frekvence pro aktualni ¢as (ted a tady) se poji tyto vyroky

respondentli:
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R1:,Denné, pravidelné meetingy apod. ddle pouZivam brainstorming a demokraticky
styl vedeni.”

R2: ,Rekla bych, Ze vedu své podrizené z 80 % demokraticky a z 20 % autokraticky.*
R3: ,Primdrné se snazZim pristupovat demokraticky pristupem a dopliuji ho
koucinkem, ale najdou se pripady, kdy musim zakomponovat i autokraticky zptisob.“
R4: ,Rekl bych, Ze jsem spise diplomaticky typ.”

R5: ,SnaZim se ho aplikovat na denni bdzi a doplriovat jim demokraticky styl, ale ne
vZdy je to mozZné. Z velké Cdsti jsem zvykly pouZivat spise ten demokraticky styl.
V procentudInim méritku 75% demokraticky 25% koucink.”

Respondentl vyuZiva koucovaci pristup jako dominantni zpisob vedeni lidi,
respondenti 2, 3, 4 a 5 a c¢ini tak obvykle, kouCovacim pristupem dopliuji
demokraticky styl fizeni. VSichni respondenti preferuji vedeni lidi demokratickym
zplsobem. Zaroven zminuji, Ze je-li to vhodné, vyuZivaji téZ autokratického stylu
rizeni. Toto lze interpretovat napf-. tak, Ze dotazovani maji cit pro vytvareni prostoru
k diskuzi, a Ze v pripadé nutnosti zasahnou a stanou se pevnym drzitelem problému.
Zaroven se zvypovédi jevi, Ze kouCovaci styl nevnimaji jako soucast

demokratického stylu, ale dva svébytné pristupy, které se v praxi vyhodné doplnuji.

S frekvenci vyuZzivani koucovaciho pristupu v budoucnosti, dle dosavadnich
zkuSenosti respondentd, se objevuji nasledujici tendence:

R1:,Ur¢ité budu kldst diiraz na budouci vzdéldvdni v oblasti koucinku, nase firma ndm
umoZiiuje absolvovat meetingy s kou¢em minimdlIné 3x do roka“

R2:,Na svém nastaveni a systému prdce nehodldm nic ménit. Tedy stejnou mérou.”
R3: ,V budoucnosti nehodldm nic pomérové ménit, na zdkladé zkuSenosti, kterou
mdm.“

R4: ,Popravdé zdleZi na situaci. V pripadé, Ze budu pokracovat stymem, ktery
aktudlné mdam. Ur¢ité bych koucink rdd zapojoval vice.”

R5:,,V minulé odpovédi jsem naznacoval, Ze bych ho rdd vyuZival castéji“.

U odpovédi vSech respondentli prevlada vysoka pravdépodobnost, Ze koucinku

v 7

budou vyuZzivat ve své budouci kariére i nadale. Nékteri uvadéji, Ze by jej vyuzivali

radi ve vy3$Si mife a néktefi manazeri dokonce uvadéji, Ze se v metodach koucinku

hodlaji dale vzdélavat. Z odpovédi je jasné, Ze predpokladana mira vyuzitelnosti
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koucinku v budouci manaZerské praxi je u jednotlivych respondentii relativné

vysoka.

S ohledem na individualitu dotazovanych, zde uvadime zkuSenosti, jak se
respondenti ke koucinku dostali. Chapeme je jako uzce vztaZené ke kategorii 1,
nicméné téz jako doplnujici.

Z odpovédi vyplyva, Ze kazdy z respondentli se ke koucinku dostal jinym zptisobem,
pouze respondent 4 a respondent 5 uvadéji stejnou odpovéd, a to v zaméstnani.
R1:,Z diivodu pozice, a chtél jsem se posunout nékam ddle.”

R2:,Koucink mi predstavil jeden miij zndmy, ktery se velmi aktivné o tento novy smér
rizeni lidi sdm zajimal. Tento pristup je mi velmi vlastni jiZ od zaldtku mé kariéry”
R3:,Jak jiZ jsem rikal, setkal jsem se s nim na skole“

R4: ,Ke koucinku jsem se dostal, kdyZ jsem nastoupil do mé aktudlni prdce. Bylo to
jedno z mych prvnich $koleni, které mi firma poskytla.”

R5: ,Ke koucinku jsem se dostal diky nabizenému sSkoleni pro management v nasi

firmé.“

Kategorie 2, 3 a 4 saturuji DVOZ2, ktera zjiStuje, co konkrétné vyuzivaji participanti
z koucovaciho pristupu ve své manaZerské praxi a sjakym efektem. Nebot jsou
odpovédi spiSe unikatni, je vyuZzito vyctu kédl. KaZdy respondent totiZ smysli v této

souvislosti o svych zkuSenostech s vyuzivanim koucovaciho pristupu jedinecné.

Kategorie 2. Aktivni naslouchani

Kody:

e Aktivni posluchac
e SnaZim se naslouchat
e Byt empaticky a naslouchat

e RAad nasloucham

U vSech respondentli se objevuje aktivni snaha naslouchat svym podtizenym.

Néktefi (R1, R4, R5) tento princip aplikuji u otevienych otdzek, viz nasledujici
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kategorie. Osobité zplisoby vyuZzivani aktivniho naslouchani v rtiznych situacich i
procesné jsou patrné v nasledujicich sdélenich:

R1:,PovaZuji se za aktivniho posluchace, spiSe ze zacdtku vsechny vyslechnu a potom
se bavime ddle.

R2: ,Rozhodné vyuzivdm aktivniho naslouchdni, nebot’ se vZdy ptdm na konkrétni véc
Clovéka, ktery je za danou oblast zodpovédny, tedy md nejvice kvalifikovany, a hlavné
nejdetailnéjsi nahled na danou véc.”

R3: ,SnaZim se byt viici mym podrizenym empaticky a naslouchat jejich ndzortim.”
R4:,Pokud zadany cil md sirsi spektrum reseni rdd si vyslechnu ndzory, jak bychom to
mohli udélat. Rdd o téchto vécech polemizuji a snaZim se, aby se tym rozvijel a dokdzal
nést vlastni odpovédnost.”

R5: ,Pri debatdch o taktice, jak docilit zadanych cil, rdd naslouchdm.“

Ve vSech odpovédich respondentii se objevuje jiZ zminéné naslouchani, které jim
pomahd prfi rozhodovani o urcitych reSenich problémé ¢i cil. Aktivnim
naslouchanim také podporuji angaZovanost pracovnikd. S aktivnim naslouchanim je
uzce spjata i oteviena komunikace viz kategorie Cislo 3, v praxi ,funguji“ pospolu.
Zde rozdéleno s diirazem na ochotu manaZera se svych kolegl ptat, chapat, jak o

praci a pracovnim tkolu premysli, niZe v kat. 3 dliraz k otevienému dialogu, kde

manaZer mnohdy vice vede tym a jeho ¢leny k akénim kroktim.

Kategorie 3: Otevirené otazky a komunikace

Kody:

e Otevrené otazky

e Pfima komunikace

e Ochota vyslechnout nazory
e Upiimnost

e 7Zpétnavazba

e Jednani narovinu

f

R1: ,Samozrejmé v otevirenych otdzkdch...“; ,V prvni radé uprimnost, nelhat, byt

otevreny v§em zptisobtim a ocekdvdm od svych zaméstnancii zpétnou vazbu.“
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R3:,... snaZim se byt viici mym podrizenym empaticky a naslouchat jejich ndzortim.”
R4: ,Samozrejmé nejvice vyuzivdm primou komunikaci.”

R5:,V prvni Fadé jsem k nim uprimny a ¢ekdm od nich to samé. Dalsi véci je, Ze se na
jim ddvat zodpovédnosti. To si myslim, Ze mezi ndmi urcité z velké Cdsti buduje

duvéru.”

Kategorie 4: Prace s cilem

Kody:

e Rozbor cili
e C(Cojecilem
e Hledani nejlepSiho feSeni problému

e C(Cesta kcili vrukou zaméstnance

V souladu s vypovéd'mi respondentii moZno komentovat praci s cilem jako zdmérné
jednani manaZerti s ohledem na tom, aby ¢lenové pracovniho tymu vnimali cil nejen
pragmaticky, tedy jako zvenci zadany, ale aby ho v mezich moZnosti vzali za sviij. To
je vsouladu sjednim ze zakladnich principli koucovani, jimZ je identifikace
koucovaného s cilem. MiiZeme se opravnéné domnivat, Ze bude-li zaméstnanec/tym
chtit dosahnout cile i sdm za sebe, bude-li také tim, kdo bude mit z dosaZeni cile
profit (osobni uspokojeni, zadostiuc¢inéni, uznani, finan¢ni ocenéni atd.), pak bude
v jeho dosahovani aktivni a diisledny.

R1:,... a snaZime se dobrat k ndsledujicim postuptim, jak budeme danou problematiku
resit.“

R2: ,Jednou mésicné déldm vyhodnoceni a voldm si své podrizené jednoho po jednom.
Probirdme jejich cile a tkoly, na kterych pracuji.”

R3:,U nds je zvykem, pri vyskytu jakéhokoliv zdsadnéjsiho problému svolat tym, kde
se na dany problém podivdme z vicero tihlti coZ ndm nabidne pravdépodobné nejlepsi

zptisob resent.”
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R4: ,Rozebirdme cile, kterych chceme dosdhnout. Pokud zadany cil md Sirsi spektrum
reseni rdd si vyslechnu ndzory, jak bychom to mohli udélat. Rad o téchto vécech
polemizuji a snazim se, aby se tym rozvijel a dokdzal nést vlastni odpovédnost.”

R5: , Pri debatdch o taktice, jak docilit zadanych cilii rdd naslouchdm a jsem pro, aby

podrizeny premyslel a snaZil se vymyslet, jak docilit uspésného konce.”

Kategorie 5: Podpora samostatnosti

Kody:

e Schopni a samostatni zaméstnanci
e LepSi samostatnost
o Efektivnéjsi motivace

e Spolehlivy zaméstnanec

Manazeri ve svych odpovédich poukazuji na pouzivani nastroji koucinku za ticelem
moZnosti vice se spolehnout na své podrizené, tzn: vétSi samostatnost, spolehlivost
viz jednotlivé vyroky. R3 dokonce pouziva tyto nastroje pro analyzu jeho tymu,
¢emuZ mozZno rozumét jako snaze rozumét dobfe svému tymu nejen jako skupiné,
ale i jednotlivym koleglim a dle téchto znalosti a zkuSenosti cilené k tymu
pristupovat v ramci jeho vedeni.

R1: ,Chci posouvat véci ddle chci, aby mi podrizeni byli schopni byt samostatni,
napriklad v mé nepritomnosti. Z hlediska efektivity se mi toto zdd idedIni.”

R2: ,PouZivam tyto ndstroje pro efektivnéjsi motivaci mych podrizenych, nebot’ si
myslim, Ze je to vede k vétsi samostatnosti v reseni problémii.“

R3: ,Déldm to za ticelem analyzy mého tymu a ndsledného aplikovdni pristupu k nim
v rdmci Fizenl.”

R4:,, ..bych rdd, aby se tym rozvijel, protoZe si myslim, Ze je to nezbytné abychom tzv.
neusnuli na vaviinech. Podle mé neni lepsi pocit, neZ kdyZ odjiZdite na dovolenou a vite,
Ze se v prdci miiZete spolehnout na svuj tym.”

R5: ,Za ticelem rozvoje toho ¢lovéka, jsem presvédcen, Ze takovyto pristup jim pomdhd

v sobéstacnosti.“
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Kategorie 6, 7, 8, 9 saturuji DVO3: Co participantiim aplikace kou¢ovaciho pristupu
v jejich manaZerské praxi prinasi?

Piinosy jsou respondenty reflektovany v roviné benefitli nejen pro manaZerskou
praxi, ale i pro né samotné. Z vypovédi mj. vyplyva, Ze osobni, zazitkova zkuSenost
se vzdélanim v koucovani je ,v praxi“ benefektanci nedélitelnou - v ramci toho, Ze
co dotazované oslovilo, a co jim svéd¢i v ramci mezilidskych vztahli a komunikace
s lidmi v osobni roviné, to vnimaji jako efektivni ve své manaZerské praxi.
Kategorie 6: ZvySovani empatie a sebereflexe

Kody:

e Vice empatie
e Pochopenirozdilnosti
e Zkvalitnéni sebereflexe

e Posun kupfedu

V otazce, jaky piinos respondentiim koucink zarucil odpovidali velmi pozitivné. Jak
vidno niZe, kaZdému respondentovi prinasi aplikace koucovaciho pristupu néjaké
benefity, o nichZ ¢asto hovofi jako o ,posunu®, ,zkvalitnéni“. Konkrétni benefity viz
citace participantii niZe. Napiiklad R5 uvadi, Ze koucink ho posunul, jak v osobnim,
tak v profesnim Zivoté dal. Pro R3 se jedna o osobni rozvoj a v navaznosti na to i
zkvalitnéni sebereflexe.

R1: ,Zménu v profesnim Zivoté vidim na ostatnich lidech, Ze je to posouvd ddle a je to
pro mé skvély pocit.”

R2:,..kdy mdte pod sebou tym lidi, ktery na vds vzhliZi mdte motivaci a Zene vds to
kupredu v sebevzdéldni.”

R3: ,Definitivné osobni rozvoj sohledem na empatii vici druhym a pochopeni
rozdilnosti kaZdého jedince. Musim jesté dodat, Ze jsem v ndvaznosti na toto pochopeni
dospél ke zkvalitnéni sebereflexi.”

R4: ,Uprimné si myslim, Ze koucink mé naucil byt vice empaticky, dokdZu se vice vZit
do pracovnich starosti lidi pode mnou. Urcité mi to prineslo v tomto ohledu benefit i

v/ z

v redIném Zivoté a moznd si toho vsimd i mé blizké okoli, které mé znd uz velmi dlouho.”
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R5: ,Koucink mé posunul Zivoté o dost ddle, predevsim v prdci s lidmi a myslim, Ze

'

muZu rict, jak v osobnim, tak profesnim.

Kategorie 7: Progres u podrizenych

Kody:

e Zodpovédnost

e Virave své schopnosti
e Seberealizace

e VétSiinvence

o VE&tsi efektivita prace

Respondenti na otazku, co si od koucovani podrizenych slibuji, z valné vétSiny
odpovidali, Ze vétsi samostatnost a zodpovédnost. R3 uvadi progres v seberealizaci,
R2 dodava vétsi invenci.

R1:,Jednim slovem samostatnost, zlepseni jejich schopnosti.”

R2:,Urcité zvyseni miry zodpovédnosti a samostatnosti pri reseni tkolil. Ocekdvdm od
svych podrizenych vétsi invenci.”

R3:,Progres v seberealizaci.”

R4: ,Samostatnost, vétsi zodpovédnost a lepsi viru v jejich schopnosti.”

R5: ,Slibuji si, Ze mi to pracovné vrdti, a to jak efektivitou, tak jejich zodpovédnosti a

samostatnosti. To jsou pro mé asi nejduleZitéjsi faktory.”

Kategorie 8: Pozitivni emoce

Kody:

e Pocit komfortu
e Sebevédomi

e Radost

Nejcastéjsi odpovédi na otazKky, co manaZeriim koucink prinasi, jaké emoce na sobé
pozoruji pfi pouZzivani kou¢inku uvadéji naprt.: radost, zménu jak v pracovnim, tak

v osobnim zivoté viz R1. Dale pocituji zvySené sebevédomi (R3).
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R1: ,Vidim to aZ po néjakym casovy obdobi napriklad 5-6 mésicu, ti lidé reaguji vice
samostatnéji, mdm pocit radosti, kdyZ vidim, Ze se ti lidé zlepsuji a vérim, Ze pokud to
takto je videét na jejich prdci, tak urcité to takto je i v jejich osobnim Zivoté a za to jsem
samozrejmé taky velmi rdd."”

R2: ,KdyZ dosdhneme tspésné cile, ktery jsme si napldnovali. Citim radost, a
zadostiucinéni, Ze tym vedu dobre, spravnym smérem.“

R3: ,V rdmci své metodiky rizeni mého tymu se citim vskutku sebevédomé, a to
vzhledem k mym dlouhodobym vysledkiim, které mi samozrejmé prindseji vnitini
uspokojent.”

R4: ,Tak samozrejmé se citim komfortné v koucovacim stylu, protoZe mdm vniti'ni
radost, kdyZ vidim, jak schopny tym mdm a maji tendenci se zlepSovat, z velké Cdsti
samozrejmé diky sobé, ale ja toho mohu byt také soucdsti svym pristupem.”
R5:,Urcité, jak uz jsem rekl, jsem rdd, kdyZ vidim, Ze se moji podrizeni posouvaji. Je to

skveély pocit. Obcas to treba idedIné nevyjde, ale to k tomu patri.”

Kategorie 9: Podminecnost

Kody:

e nelze vzdy
e nelze na kazdého
e neochota pracovnika

e absence sebereflexe pracovnika

Dle respondentli nelze aplikovat koucovaci pristup na kazdého a v kazdé situaci.
Podle R3, nelze aplikovat kouc¢ovani na neochotného ¢lovéka ¢i ¢lovéka s absenci
sebereflexe. R2 1k, Ze ve firmé nastavaji situaci, kdy nemtZete napftiklad jen
aktivné naslouchat a je tieba udélat velka rozhodnuti.

R1: ,Neékdy ta realita je tvrdd. Soucdsti koucinku, je bohuZel i poucovat napriklad
v pripadé Spatné kdzné, a ne kazdy je schopny prijmou realitu takovou jakd je.”

R2: ,Dle mého ndzoru neni mozné vZdy pouZivat jen koucink. Jsou situace, kdy

nemtiZete jen naslouchat a ddvat velkou zodpovédnost svym podrizenym. Jsou
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nastavena vnitropodnikové smérnice, které jasné stanovuji postup nékterych aktiv a jd
jako manaZerka jsem povinna tento smeér podporovat.”

R3: ,Negativa vidim v rdmci nepouZitelnosti téchto technik, na nékteré jedince, a to
s ohledem na specifické charakteristiky napriklad neochota Ci absence sebereflexe.”
R4: ,Zminil jsem se v jedné otdzce, Ze koucink nelze uplatriovat na lidi, kteri se zlepsit

nechtéji.

R5:,Ne, popravdé dost zdleZi, s jakymi lidmi pracujete, a to se nedd vZdy ovlivnit.”

6.5 Diskuze a shrnuti vysledku

Vyzkumné Setreni bylo uskutetnéno za pomoci polostrukturovaného rozhovoru
s péti manaZery IT/ICT sféry. Vyzkum byl zaméreny na zkuSenost manazerii v této
oblasti s vyuzivanim koucovaciho pristupu ve vedeni lidi v organizacich. Otazky byly
zamérené na miru vyuZzivanosti koucovaciho pristupu v jejich rizeni, jaké konkrétni
nastroje participanti vyuZzivaji, sjakym efektem a co jim aplikace koucovaciho
pristupu prinasi v jejich praxi.

Vsechna data ziskdna zrozhovorli byla analyzovana otevienym koédovanim.
V analyze se objevilo celkem dopliite devét kategorii, které se vztahuji k vedlejSim
vyzkumnym otazkam, diky nimZ jsou sbirany zkuSenosti participantd.

V prvni dil¢i vyzkumné otazce jsem se dozvédél, Ze tazani manazeri vyuzivaji
koucink vrozmezi 3 - 11 let. Z toho vyplyva, Ze koucink jim neni cizi, coZ plyne
z dalSich odpovédi, kde nejcastéji zminuji kombinaci kou¢inku s demokratickym
stylem fizeni na denni bazi.

Ve druhé dil¢i vyzkumné otazce jsou dotazy zaméreny na nastroje koucinku a jejich
efektivitu v praxi. Z velké ¢asti odpovédi se da vycist, Ze skoro vSichni participanti
vyuzivaji nastroj aktivniho naslouchani spolu se silnymi otevienymi otazkami a

v

jejich vysledky jsou dle subjektivniho pozorovani ucinné v praxi. Formou koucovani
Z prevazné vétSiny pouzivaji individualni tzv. face-to-face, ale nasli se i respondenti,
ktefi rocné absolvuji tymovy koucink, ktery jim zajiStuje jejich zaméstnavatel. Své
zaméstnance podporuji skrze rtizna skoleni, e-learningy, zaméruji se na work-life
balanc neboli vyvaZzeny osobni Zivot s profesnim.

Treti dil¢i vyzkumna otazka je zamérena na prinos aplikace koucovaciho pristupu

participantim. Zvelké vétSiny vSichni tazani si slibuji od koucovani svych
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podrizenych vétSi samostatnost, zodpovédnost a rozvoj daného jedince. Témér
vSichni zminuji, Ze jim koucink pfinesl do Zivota zménu, a to jak do osobniho, tak
profesniho, néktefi dokonce uvadi, Ze se diky koucinku stavaji vice empaticti viici
svym podfizenym a pomaha jim to se vcitit do dané problematiky lépe. Respondenti
byli také tazani, jaké emoce jim dané vyuzivani koucinku prineslo. VétSina uvadi

pocity radosti a zadostiu€ini pfi pohledu na progres svych podrizenych.

7 Zavery a doporuceni pro praxi

V bakalarské praci bylo popsano, jak funguje koucink jako soucast ridiciho stylu
manaZerd, za pomoci odborné literatury a digitalnich ¢lankd. BliZe vysvétleny byly
pojmy jako manaZerské funkce, typologie styll fizeni a predstaveni managementu
ve sfére IT/ICT. Kvalitativné orientované vyzkumné Setieni probéhlo pomoci
rozhovorli. Cilem Setfeni bylo zjistit subjektivné vnimanou miru vyuZiti
koucovactho pristupu v Fizeni u manaZert v oblasti IT (ICT) a dale identifikovat

konkrétni zkusenosti managert s vyuzivanim koucovani ve své praci.

Kvalitativni typ vyzkumného Setfeni, ma urcité obecné limity. VyZaduje nemalé
soustiedéni vyzkumnika na odpovédi participantli a pripadné doptavani, aby
odpovédi dostatecné sytily vyzkumné otazky. Vysledky mohou byt zkresleny
z rliznych diivoddi, napf. snahou participantii byt ,dobrym dotazovanym®, ktery
poslouzi vyzkumu, realizaci rozhovoru v nepfiznivych situa¢nich podminkach
(nékteré vnéjsi vlivy nelze zcela eliminovat). Vysledky tohoto typu Setfeni nelze
zobecnit na celkovou populaci. Toto vyzkumné Setreni se téchto limitti neziika. Dalsi
hranici mohla byt skutetnost, Ze se jedna o prvni vétSi zkuSenost autora prace

s kvalitativnim typem zkoumani.

Vramci vyzkumu bylo zjiSténo, Ze koucink jako soucast ridictho stylu je mezi
manazery velmi oblibeny a radi ho kombinuji s ostatnimi styly. Je tedy vyuZivan
v hojné mire. DlleZité zminit je, Ze kouc¢ink jako takovy se podle nich neda pouzivat
jako samostatny ridici styl. Ve vétSiné odpovédi respondentli miiZzeme vidét, Ze
kazdy koucink vnima a vyuZiva trochu jinym zplisobem, ale nakonec si vSichni od

néj slibuji obdobné. Tim je naptiklad diivéra, samostatnost, posunuti se v Zivoté dal,
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a to jak v profesni, tak i osobni oblasti. VétSina respondentii pouziva koucink jako
soucast své manazerské role v kombinaci s demokratickym stylem.

Dale bylo v ramci dotazovani na vyuZiti konkrétnich principl, nastroji zjisténo, Ze
vSichni respondenti vnimaji jako nosné a ve své praci aplikuji aktivni naslouchani a
radi komunikuji se svymi podrizenym o reSeni dané problematiky, snazi se je
nechavat nad problémem premySslet, hledat vhodné alternativy a cesty ke splnéni
pracovnich cild. Toto 1ze hodnotit jako podporu osobniho potencidlu zaméstnanct,
jejich kreativity a samostatnosti, pocitu zodpovédnosti. KdyZ si dovolim na tomto
misté interpretovat zjisténé, lze konstatovat, Ze dotazovani manaZeri vyuzivanim
koucovaciho pristupu ve své praxi buduji zarovenl tymovou spoluzodpovédnost,
kterou vnimaji pochopitelné i oni sami. Respondenti také uvedli, a kladné hodnotili,
Ze jejich zaméstnavatel jim zatizuje riizna Skoleni v kouc¢inku nebo mohou vyuZit
kouce a byt sami v roli kou¢ovaného. Nékteri také uvadi, Ze vyuZzivaji autokoucink a
sleduji tim mimo jiné zvySovani sebereflexe.

VyuZivaji tedy vySe uvedeného pro své zaméstnance i pro sebe. Konkrétni prinosy
se mnohdy tykaji urCité vazby, napriklad, paklize dotazovani vramci osobni
zkuSenosti s kou¢ovanim dovedou lépe naslouchat a vice oteviené komunikovat se
svymi zaméstnanci, ziskavaji v nich respektujici kolegy, dostava se jim pozitivni
zpétné vazby a zaZivaji vétsi uspokojeni ze své prace. S tim pak miiZe souviset ochota
dotazovanych pribézné reflektovat svilij pristup kzaméstnanciim, revidovat
vyhovujici ¢i nevyhovujici a c¢init efektivni zmény. Zvysledki je vidno také
potfebného nadhledu respondentli - a¢ radi vyuZzivaji koucovaciho pfistupu,
uznavaji, Ze ne vzdy je vyuZzitelny, mohu proto konstatovat, Ze prinosy koucinku vidi
participanti konstruktivné kriticky a uvazlivé jej vyuzivaji tehdy, kdyZ je pro né a
pro tym prinosny.

7 v v, e

Vzhledem k vysledkiim se jevi jako nosné pro dobrou praxi zahajit ploSné Setieni
vyuzivani koucinku jako fidiciho stylu a pripadné podporit zarazovani kouc¢ovacich
nastrojii ¢i alesponi jeho principli a zdsad do manaZerské praxe. Vzhledem ke
stytnym plocham koucovaciho stylu rizeni a stylu demokratického by se dalsi
vyzkumné smérovani mohlo orientovat timto smérem.

Na zakladé vySe uvedeného povazuji cil prace za splnény.
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9 Pfilohy

Priloha €. 1 - Otazky do rozhovori

1) Jak dlouho vyuzivate koucovaciho pristupu ve Vasi manazerské praxi?

2) Jakjste se ke kou¢inku dostal/a? Cim Vs tento p¥istup oslovil?

3) Jak (jakou mérou/jak casto/intenzivné) vyuzivate ve VaSi praxi koucovaciho
stylu v poméru k jinym styliim vedeni/tfizeni? Co pievazuje?

4) Jakou mérou hodlate vyuzivat kouc¢ovaciho pristupu ve Vasi praxi do budoucna?

5) Jaké konkrétni principy, prvky a zakladni nastroje z oblasti kou¢inku vyuZivate
ve Vasi manaZerské praxi? (Aktivni naslouchani, uzivani silnych otazek, balance
wheel, ¢asova osa, karteziansky kvadrant, duo ART princip)

6) Za jakym ucelem pouZivate tyto nastroje a sjakym efektem pro VaSe
zaméstnance a splnéni pracovniho ukolu?

7) Jak budujete /vytvarite dlivéru mezi Vami a Vasimi zaméstnanci?

8) Jak,drzite“ v ramci své manazerské role koucovaci pozici?

9) Jak uZzivate otevienych/silnych otazek (napt. dle modelu GROW)?

10)Jak se Vam se zaméstnanci dafi navrhovat akce/ak¢éni kroky k dosaZeni
pracovnich cili?

11)Jak vedete/podporujete zaméstnance v rozvoji a zodpovédnosti?

12)Jaké formy koucovani nejcastéji pouzivate? (Individualni ¢i tymové koucovani?)

13)Co Vam osobné koutink ptinesl? Ceho jste si u sebe viiml/a Vy a &eho si myslite,
Ze si v§ima v ramci této zmény Vase okoli (blizci a zaméstnanci, kolegové)?

14)Co si od koucovani VaSich podrizenych slibujete? (zvySeni samostatnosti,
zodpovédnosti, lepSi osobni vazby)

15)Aplikujete i na sebe tzv. sebekoucovani? Pokud ano, jaky v tom vidite piinos?

16)Vyuzivate Vy jako klient/ka koucovacich sezeni? Mate ,svého“ kouce? K cemu

Vam toto slouZzi osobné a profesné /pracovné?
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17)Mohl/a byste popsat, jaky (v ¢em) vidite obecné a konkrétné rozdil v procesu
spoluprace s VaSimi zaméstnanci, a vramci dosazeni vysledku pfi vyuZivani
koucovaciho stylu fizeni/vedeni oproti nékterému z tradi¢nich stylt?

18)Pokud je tomu tak, v cem se citite komfortnéji jako manager/ka, kdyZ v pristupu
k zaméstnanciim vyuZivate koucovactho zpiisobu? Dovedl/a byste u sebe
identifikovat emoce, zazitky atd. které Vam vyuZivani tohoto pristupu v pracovni
sfére, jako managerovi/managerce prinasi?

19)Lze podle Vas pouzivat koucink jako jediny nastroj k rizeni lidi? Pokud jste toho
nazoru, tak jaké diivody Vas k tomu vedou?

20)Pokud vidite néjaka negativa ve vedeni/fizeni lidi kouCovacim pristupem, tak

jaka?
Priloha ¢. 2 - Rozhovor s manazZerkou IT

1) Jak dlouho vyuZzivate koucovaciho pristupu ve Vas$i manaZerské praxi?

»~Koucovaci pristup vyuZivdm prakticky od zacdtku své kariéry. Na manaZerské
pozici ptisobim jiZ 11 let. Nebot'jsem se stala manaZerkou jizZ ve svych 28 letech,
snaZila jsem se jiZ od zacdtku aktivné naslouchat svym podrizenym, jeZ byli
mnohdy mnohem zkusSenéjsi a zbéhlejsi v dané problematice, neZ jsem byla jd.
K samotnému pojmu koucink a jak jej lze efektivné vyuZit jsem se dostala

priblizné pred 8 lety.”

2) Jakjste se ke koudinku dostal/a? Cim Vs tento p¥istup oslovil?

»Koucink mi predstavil jeden mij zndmy, ktery se velmi aktivné o tento novy
smér rizeni lidi sdm zajimal. Dokonce se sdim koucem stal. Tento pristup je mi
velmi vlastni jiZ od zaldtku mé kariéry, nicméné nejvice si na ném cenim toho,
Ze motivuje k lepsim vysledkiim jak mné, tak mé podrizené. To Ze ukdZete
podrizenym, Ze verite jejich usudku, Ze chcete slySet jejich ndzor, Vam jako
manaZerovi velmi usnadni prdci, a navic ziskdte své podrizené na svoji stranu.

V nich samotnych upevnite sebediivéru a snahu zlepsovat se a zdokonalovat své
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3)

4)

5)

6)

7)

dovednosti.”

Jak (jakou mérou/jak ¢asto/intenzivné) vyuZivate ve Vasi praxi kouc¢ovaciho

stylu v poméru k jinym styliim vedeni/tizeni? Co pievazuje?

,Rekla bych, Ze vedu své podrizené z 80 % demokraticky a z 20 % autokraticky.
Jesté bych dodala, Ze si rozhodné nemyslim, Ze by bylo vhodné vést podrizené
pouze demokraticky, nebot’ nékdy je nutné udélat jasné a jednostranné

rozhodnuti, abyste se viibec dostali k néjakému redlnému progresu ve vedeni

Vaseho oddélent.”

Jakou mérou hodlate vyuzivat koucovaciho pristupu ve Vasi praxi do

budoucna?

»Na svém nastaveni a systému prdce nehodldm nic ménit. Tedy stejnou mérou.“

Jaké konkrétni principy, prvky a zakladni nastroje z oblasti koucinku
vyuzivate ve Va$i manaZerské praxi? (Aktivni naslouchani, uzivani silnych
otazek, balance wheel, tasova osa, karteziansky kvadrant, duo ART princip)

»Rozhodné vyuzivam aktivniho naslouchdni, nebot’ se vZdy ptdm na konkrétni
véc clovéka, ktery je za danou oblast zodpovédny, tedy md nejvice
kvalifikovany, a hlavné nejdetailnéjsi nahled na danou véc. VZdy se ptdm, jak
ten konkrétni ¢lovék by sdm resil konkréini situaci. Ndsledné vsak ucinim
vlastni rozhodnuti, které je vétsinou z 80 % zaloZeno na ndzoru mého
podrizeného, nicméné jd tomu ddm jesté vétsi a Sirsi ndhled.”

Za jakym ucelem pouzivate tyto nastroje a sjakym efektem pro VasSe
zaméstnance a splnéni pracovniho ukolu?

»Tak jak jsem zminila v predeslé otdzce pouZivdm tyto ndstroje pro efektivnéjsi
motivaci mych podrizenych, nebot si myslim, Ze je to vede k vétsi samostatnosti
v r'eSeni problémii.“

Jak budujete /vytvarite diivéru mezi Vami a Va§imi zaméstnanci?

,Pravé pres jiz zminéné aktivni naslouchdni, protoZe md podrizeny mozZnost, a
hlavné pocit do reseni dané problematiky vice zasahnout.”
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8) Jak,drzite“ v ramci své manazerské role koucovaci pozici?

»SnaZim se pristupovat ke kazdému clovéku individudlné, protoZe na kazdého
plati jiny styl zaddvdni tikolii. Prvotné se snaZim analyzovat osobnost ¢lovéka
priklad extrovert introvert.”

9) Jak uZzivate otevienych/silnych otazek (napft. dle modelu GROW)?

»,U nds ve firmé mdme zajety zptisob kartezidnsky kvadrant. Mné vyhovuje, Ze
se jednd prakticky o Ctyri otdzky, a to co se stane, kdyZ néco udéldm, co se stane,
kdyZ néco neudéldm, co se nestane, kdyZ néco udéldm, co se nestane, kdyZ néco
neudéldm. Jednd se pro mé o velmi jednoduchy zpisob, jak vyloucit riizné
nevhodné varianty pri reseni problémii. Ve findle se mohu koncentrovat uz
pouze na jednu nejvhodnéjsi variantu. Plati to tedy u sloZitéjsich problému.”

10)Jak se Vam se zaméstnanci dari navrhovat akce/ak¢ni kroky k dosaZeni
pracovnich cili?

»Predchozi zminéné metody, které preferuji v rizeni lidi se mi velmi osvédcuji
v praxi a mtj pocit? [sem s nimi spokojend.“

11)Jak vedete/podporujete zaméstnance v rozvoji a zodpovédnosti?

»SnaZim se jim umoZnit a podporovat je v sebevzdéldni napriklad u nds mdme
mozZnost vyuzivat linked in learning, kde podrizeni mohou zhlédnout riznd
videa v anglické jazyce, a to jak pro rozvoj svych schopnosti prdce s excelem,
powerpointem, ddle maji mozZnost chodit pravidelné na anglictinu a snaZim se
je motivovat, aby se hldsili do riiznych technickych Skoleni, kde ziskaji rtizné
certifikdty, které se jim urcité budou hodit do budoucna.”

12)Jaké formy koucovani nejcastéji pouzivate? (Individualni ¢i tymové
koucovani?)

,Urcité vtomhle ohledu pouZivdim individudini koucovdni. Jednou mésicné
déldm vyhodnoceni a voldm si své podrizené jednoho po jednom. Probirdme
jejich cile a tikoly, na kterych pracuji. U novych podrizenych se ptdm na jejich
spokojenost a zda vyuZivaji benefity, které jim firma miiZe poskytnout.”

13)Co Vam osobné koucink prinesl? Ceho jste si u sebe vSiml/a Vy a ¢eho si
myslite, Ze si v§ima vramci této zmény VaSe okoli (blizci a zaméstnanci,
kolegové)?

»Mné osobné koucink prinesl viceméné zvlddnuti celé manaZerské pozice,
protoZe c¢lovék nedokdZe zvlddat vsechny ukoly sdm. Je to prosté princip
delegovdni, prdvé tim, Ze jim ddte duvéru a tim pro né ziskdte proaktivni
pristup v dané problematice a k tomu okoli bohuZel jsem si néjak nevsimla
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reakci mého okoli, protoZe tuto praktiku pouZivdam dost dlouho a soustredila
jsem se predevsim na sebe.”

14)Co si od koucovani VaSich podrizenych slibujete? (zvySeni samostatnosti,
zodpovédnosti, lepSi osobni vazby)

,Urcité zvyseni miry zodpovédnosti a samostatnosti pri reseni tkolil. Ocekdvdm

od svych podrizenych vétsi invenci.”

15)Aplikujete i na sebe tzv. sebekoucovani? Pokud ano, jaky v tom vidite
prinos?

»~Ano, myslim, Ze je to hlavné o discipliné. Principidlné kaZdy clovék casem
zlenivi, ale v momentu, kdy mdte pod sebou tym lidi, ktery na vds vzhliZzi mdte

7 o«
1

motivaci a Zene vds to kupredu v sebevzdéldni.

16)Vyuzivate Vy jako klient/ka koucovacich sezeni? Mate ,svého“ kouce?
K ¢emu Vam toto slouZzi osobné a profesné/pracovné?

»Ne, protoZe vyuZivam sebekoucink.”

17)Mohl/a byste popsat, jaky (v ¢em) vidite obecné a konkrétné rozdil v procesu
spoluprace s VaSimi zaméstnanci, a v ramci dosaZeni vysledku pfi vyuZzivani
koucovaciho stylu fizeni/vedeni oproti nékterému z tradic¢nich stylt?

»ITeba oproti autokratickému systému vedeni lidi vidim mnohem vétsi

o

efektivnéjsi zapojeni tymu do reseni problémi.“

18)Pokud je tomu tak, v Cem se citite komfortnéji jako manager/ka, kdyZz
v pristupu k zaméstnanclim vyuZivate kouc¢ovaciho zptisobu? Dovedl/a byste
u sebe identifikovat emoce, zazitky atd. které Vam vyuzivani tohoto pristupu
v pracovni sfére, jako managerovi/managerce prinasi?

,KdyZ dosdhneme uspésné cile, ktery jsme si napldnovali. Citim radost, a
zadostiucinéni, Ze tym vedu dobre, sprdvnym smérem. "

19)Lze podle Vas pouzivat koucink jako jediny nastroj k rizeni lidi? Pokud jste
toho nazoru, tak jaké divody Vas k tomu vedou?
»,Dle mého ndzoru neni mozné vZdy pouZivat jen koucink. Jsou situace, kdy
nemtiZete jen naslouchat a ddvat velkou zodpovédnost svym podrizenym. Jsou

nastavena vnitropodnikové smérnice, které jasné stanovuji postup nékterych
aktiv a jd jako manaZerka jsem povinna tento smér podporovat.”
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20)Pokud vidite néjaka negativa ve vedeni/fizeni lidi kou¢ovacim pristupem, tak
jaka?

»Negativa Zdadnd nevidim.“
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