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Uvod

Kou¢ovani do Ceské republiky piislo v podobé& mohutné médni viny, ktera
k nam dorazila na po¢atku devadesatych let minulého stoleti z Ameriky a
Velké Britanie. Svoji popularitu si  kouCovani ziskalo jako jedna
z nejefektivnéjSich metod rozvoje a vedeni lidi, kterd je univerzalné
vyuzitelna v jakékoliv oblasti lidského Zivota. VIna nadseni z kouc¢ovani ani
po vice jak dvaceti letech stale neopadd, protoze koucovéani piinasi

prokazatelné vysledky jednotliveim i organizacim.

Popularita koucovani v ceském prostiedi je vSak provdzena pomérné dost
ambivalentnimi postoji. Jednémi je koucovani oslavovano jako velmi
prospesna a efektivni metoda k dosazeni zmény a zvyseni vykonnosti. Druzi
koucovani zatracuji a ptistupuji k nému velmi skepticky. Zalezi ptedevsim na
osobnich zkusenostech s kouCovanim, které mohou byt velmi odli§né a odviji
se od kvality kouce a absolvovaného koucinkového programu. Osobni
zkusenosti S kouc¢ovanim mohou lidé ¢erpat jak z oblasti sportovnich aktivit,
tak i z oblasti firemniho vzdélavani. Povédomi o koucovani dotvaii informace
z televize, internetu, novinovych ¢lankt, filmG a popularnich knih.

Problémem je, Ze tyto informace jsou mnohdy velmi zavadéjici.

Cilem prvni ¢asti mé bakaléatské prace je poskytnout celistvéjsi nahled na to,
co je profesionalni kouCovani, ¢im se zabyva a na jakych ptedpokladech je
zalozeno. Tato vychozi ¢ast prace ma podobu zékladni piehledové studie 0
profesiondlnim koucCovani, ktera je zpracovdna na zakladé poznatkil z

odborné literatury.

Profesionalni kouCovani a jeho zdékladni principy vymezuji za vyuziti
odbornych nazoru a definic, které zachycuji jeho podstatu. Takové definice
nachdzim u autorti odbornych publikaci, kteti se vénuji koucovani v praxi a u
profesnich organizaci kouct. Za kli¢ové definice pro vytvoreni odpovidajici
predstavy o profesionalnim koucovani povazuji definice od samotnych jeho
zakladatelu - Timothyho Gallweye a Johna Whitmora, ktefi vymezili zakladni

principy koucovani a udé€lili mu tak urc¢ity vychozi ramec.



Na zrod a vyvoj profesiondlniho koucovani se zaméfuji i s vyuzitim
historického a etymologického nahledu na koucovani. Historicky vyvoj
koucovani je spojen se snahou vymezit se vici ostatnim zptisobtim vedeni a
rozvoje lidi. Z tohoto diivodu se zmifiuji o vztahu koucovani s mentorovanim,
terapii, poradenstvim, konzultovani a tréninkem. Vysvétlim, v ¢em je

koucovani jiné a co ma s t€émito metodami spolecné.

Po vytvofeni zakladniho piehledu se blize vénuji aktérim koucovani a
zpusobim vedeni koucovaciho procesu. Aktéry koucovani jsou kouc a
koucovany, ktefi mezi sebou vytvaii specifickym koucovaci vztah. Tento
vztah je vytvafen v pritbé¢hu koucovaciho procesu, pfi kterém jsou vyuzivany

zakladni modely a nastroje koucovani.

V druhé ¢asti mé bakalai'ské prace se vénuji aplikaci koucovani ve firemnim
prostfedi a jeho efektim. Cilem druhé ¢asti mé bakalaiské prace je vytvofit
ptehled zpisobl koucovani, které 1ze vyuzit ve firmach a piiblizit efekt, ktery

muze vyuziti kouc¢inku firmam pfinést.

Kli¢ovou otazkou je zplsob vyuziti koucovani firmami, které v ném vnimaji
obrovsky potencial pro sviij rist. Zabyvam se moznosti uplatnéni koucovani
pfi fizeni a rozvijeni lidi, které pfinasi vyhody jednotlivci i firmé. V rozvoji a
fizeni lidskych zdrojii s vyuZitim koucovani spatiuji spojitost S integralni

andragogikou.



1 Koucovani

1.1 Definice pojmu koucovani

V soucasné dob& neexistuje jednotnd vSeobecné uznavana definice
koucovani, ktera by byla spolecna pro vSechny pfistupy a Skoly koucovani.
S mensi nadsazkou by se dalo fici, ze kazdy kou¢ i koucovany chape
koucovani mirné odliSné¢ v zavislosti na svych vlastnich zkuSenostech
S kouCovanim. ROznymi pohledy na obsah definice pojmu se zabyvam

Vv nasledujicich podkapitolach.
1.1.1. Definice koucovdni podle zakladatelii profesiondlniho koucovani

Angli¢an Sir John Whitmore a Americ¢an Timothy Gallwey jsou povazovani
za zakladatele profesionalniho koucovani. Jejich zpisob nahliZzeni na

koucovani Ize povazovat za vychozi pojeti profesionalniho koucovani.

Whitmore na otazku, co je to koucovani odpovida: ,,Koucovaini neni pouze
uméle vytvorenou metodou, jiz by bylo mozné prisné pouzivat jen za urcitych
stanovenych okolnosti. Je to zpiisob Fizeni, zpiisob zachazeni s lidmi, zpiisob

mysleni, zpiisob Zivota “(Whitmore 2011, str. 30).

Whitmorova definice je pon€kud abstraktni, piesto velice vystizna.
Zdiraziuje potiebu osvojit si novy zpusob nahlizeni na svét a pisobeni na
lidi v ném.

Gallwey chape koucovani jako urcity druh zivotniho uméni, které¢ umoziuje
¢lovéku dosahovat stanovenych cili. Tuto mySlenku blize specifikuje
nasledovné: ,,Je to umeni, jak prostrednictvim dialogu a zpusobu jednani
vytvorit prostredi, jez cloveku usnadni takovy pohyb smerem k zamyslenym
ciliim, ktery mu umozni téchto cilii dosahnout, ale soucasné ho bude
uspokojovat. Toto umeni vyzZaduje néco, co vas nemiize nikdo zaucit: zajimat

se nejen o vnéjsi vysledky, ale i o koucovanou osobu‘ (Gallwey 2010,
str. 206).



1.1.2 Definice koucovani podle profesnich organizaci koucii

Urcité obecné povédomi o profesiondlnim koucovani, zalozené na odborném
zéklad¢ a zkuSenostech, nam mohou poskytnout profesni sdruzeni kouct
pisobici Ceské republice. Mezi nejvyznamnéji z nich patii ICF Czech
Chapter (Ceska divize Mezinarodni federace kou¢t), EMCC (Evropska rada
pro mentorink a koucink) slozend z reprezentantii zastupujicich narodni
divize EMCC po celé Evropé a CAKO (Ceska asociace kout) sjednocujici

Ceské kouce predevsim ze systemickych smértii.

Tyto tfi profesni organizace koucl spolecné vytvorily Etickou platformu
profesnich organizaci kou¢t (EPPOK). EPPOK zarucuje, Ze vSichni koucové
sdruzeni v téchto profesionalnich organizaci dodrzuji eticky kodex a proces
koucovani vedou v souladu se stanovenymi kompetencemi kouce a standardy
profesiondlniho koucovani. Eticky kodex a kompetence kouce ptijaté Etickou
platformou profesnich organizaci vychazi predev§im z dokumentt ICF.
ICF je nejvétsi mezinarodni asociaci sdruzujici profesionalni kouce po celém
svété. ICF jednoznacné definuje, jak chape koucovani a stanovuje, jaké

kompetence by mél profesionalni certifikovany kou¢ mit.

Definice koucovani od ICF zachycuje vSechny nejdalezitéjsi dimenze
koucovani: ,, Koucink predstavuje duveéryhodny vztah, ktery napomaha
klientovi podniknout konkrétni kroky za ucelem dosazeni jeho vize, jeho cile
nebo prani. Koucink vyuziva procesii zkoumani a sebeobjevovani k budovani
klientova uvedomeéni a prijeti zodpovédnosti, kterého dosahuje
prostrednictvim vetsi struktury, podpory a aktivni zpétné vazby. Proces
koucinku pomaha klientovi nejen presné definovat jeho cile, ale také i téchto
ciltt dosahovat rychleji a s vetsi efektivitou, nez pokud by koucinku

nevyuzival“ (ICF 2008, str. 1).
1.1.3 Vymezeni koucinku v odborné literatuie

V odborné literatufe o fizeni lidskych zdroji a koucovani ve firemnich
podminkach je mozno nalézt rliznd vymezeni koucinku, ktera vice ¢i méné

rezonuji s jiz zminénymi definicemi kouc¢ovani.



Odbornik na vzdélavani dospélych Plaminek koucovani definuje jako formu
vzdelavani dospélych, kterd ma za kol naucit lidi pfemyslet tak, aby byli
schopni samostatné hledat a nalézat feSeni problémi. Kou¢ ¢lovéka sméfuje
K ur¢itému cili a zarovenn o néj citlivé pecuje. Koucovani ¢lovéka vede
k pochopeni principu zvladani situaci ur¢itého typu a k naleznuti vlastniho
feSeni situace, coz u koucované¢ho budi motivaci nalezené feSeni vyuzivat

v praxi (Plaminek 2010, str. 43).

Ve vykladovém slovniku lidskych zdroji od Palana, ktery koucovani chape
jako urcitou formu vzdélavani na pracovisti, nalezneme nasledujici definici:
~Koucovani je celkova péce o cloveka s ohledem na jeho cile, ocekavani a

jejich realizaci v pracovnim i osobnim zivoté ““ (Palan 2002, str. 105).

Stejnou myslenku jinymi slovy vyjadfuje i Birch, ktery jiz v Givodu ke své
knize Koucovani pfipomina, ze koucCovani souvisi predevSim se snahou
pomoci n€komu splnit jeho sny. Déle uvadi, Ze kouCovani je systematicka
snaha zlepSovat soucasnou vykonost az k cilové urovni za pomoci otazek a rad

zaméfenych na zmény (Birch 2005).

Suchy a Nahlovsky vymezuji koucovani na zaklad¢ svych dlouholetych
zkuSenosti s koucovanim v manazerské praxi jako specifickou dlouhodobou
péci o ¢loveka, jeho tispésnost a rlist v profesnim 1 osobnim Zivote. Koucovani
za pomoci zakladni metod - kladeni otazek, ptivadi koucovaného k lepsimu
poznani sama sebe 1 svého okoli. Na zaklad¢ lepSiho poznani koucovany
stanovuje svoji vizi budoucnosti a odvozuje z ni své cile, ke kterym chce
sméfovat. Autofi zdlraznuji 1 kvalitu vztahu mezi koucem a koucovanym,
ktery ma byt vztahem mezi rovnocennymi partnery, zaloZzeny na vzajemné

duvéte, otevienosti a upifimnosti (Suchy a Nahlovsky 2007, str. 15).

Uspésnost a rast ¢lovéka tizce souvisi s jeho vykonosti. Koudovani ve
firemnim prostfedi, jehoZ Gcelem je predev§im efektivni a neustalé zvySovani
vykonil vS§ech zaméstnanct definuje Parma: ,, Koucovani dusledné pracuje se
v§emi potrebami a cili, jez se na konkrétni pracovniky vztahuji a pracovniky

k temto cilum bud oteviené vedou, nebo profesiondlné rozvijeji jejich



pracovni kompetentnost tak, aby si své cile v ramci cilii vyssich sami vytvareli

.....

1.2 Historicky a etymologicky kontext koucovani

V etymologickém vykladu slova kouCovani Crkalova a Riethof nachazi
jednotici prvek, ktery maji rizné definice koucovani spolecné: ,,Piivodné se
sloveso ,,to coach” pouzivalo ve spojitosti s prepravnimi sluzbami a
znamenalo prepravit nekoho z mista na misto, a to maji spolecné i vSechny
definice, formy a druhy koucovani — ukazat nekomu urcity smér a pomoci mu
dosdhnout cile, do kterého se rozhodl dospét* (Crkalova a Riethof 2012,
str. 18).

Podle etymologického slovniku anglického jazyka ma sloveso ,,to coach® tii
mozné vyznamy (Harper 2014):
1) Prvni a nejstarSi pojeti vychazi ze zptusobu piepravovani zasilek ¢i
osob v kocare. Pricemz slovo coach (Cesky kocar) pochazi
z madars$tiny, pfesnéji z mésta Kocs, kde byl kocar poprvé vyroben.
2) Druhy vyznam tohoto slovesa spada do oblasti vzdélavani a vyjadiuje
pfipravu (né€koho) na zkousku. Tento vyznam je odvozen ze
slangového oznaceni pochazejiciho z Oxfordské Univerzity, kde
podstatné jméno coach oznacovalo $kolitele, ktery studenta provede
zkouskou a pomiZe mu naucit se vSechny dulezité véci.
3) Nejnovejsi pojeti, uzivané az od druhé poloviny 19. stoleti, je spojeno
S kou€ovanim ve smyslu pfipravy sportovci k dosahovani lepSich

vykonti.

Samotné sloveso ,,to coach® urazilo dlouhou cestu, kdyz se jeho uzivani
zZ oblasti dopravy presunulo na akademickou ptidu v podobé¢ zptisobu ptipravy
studentli na zkousku a nasledné¢ i do sféry sportu ve smyslu ptipravy
sportovell k podavani stoprocentniho vykonil. Z terminologie sportu si termin
koucCovani vyptjcuje a pietvari podle svych potieb i1 vzdeélavani dospélych,

management a fizeni lidskych zdroja.



Ptechod koucovéani ze sportu do oblasti vzdélavani dospélych a fizeni
lidskych zdroji 1ze nalézt u Gallweye. Gallwey na pocatku 70. let opustil
kariéru vzdélavatele a zacal trénovat tenisty. Nova prace ho vSak vzapéti
privedla zpét ke vzdélavani, a to s upln€ novym pohledem na zptisoby uceni

a rozvijeni ¢lovéka (Gallwey 2010).

Gallwey uvadi, Ze prace trenéra mu pfinesla mnoho zasadnich poznatkd o
tom, jakym zpisobem se lidé uci a jak je lze efektivné koucovat. Tyto
poznatky popisuje v knize The Inner game of Tennis. Principy Inner Game
jsou zalozeny na hluboké duvéie v ptirozenou schopnost ¢lovéka udit se
bezprostiedni zkusenosti (Gallwey 2010, str. 22). Gallweyova prvni kniha
Inner Game of Tennis se brzy stala bestsellerem. Nasledovaly ji dal$i knihy,

které se vénovaly lyzovani, golfu, muzice nebo problematice stresu.

O aplikaci metody Inner Game ve svété podnikani a managementu nasledné
Gallwey napsal knihy Inner game of Work a Inner game pro manazery -
tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. V téchto knihach Cerpa ze svych
vlastnich zkusenosti s kou¢ovanim ve velkych spolecnostech jako je AT&T,

IBM, Apple ¢i CocaCola.

Gallwey zjistil, Ze jeho zakladni poznatek je natolik fundamentalni, Ze jej 1ze
aplikovat témét v kazdém odvétvi lidské ¢innosti. Gallwey piinesl svétu zcela
novou metodou uceni se novym znalostem a dovednostem, kterou miizeme
vyuzit k neustalému rozvijeni potencidlu a zlepSovani vykonu v jakékoliv

oblasti zivota (Gallwey 2010).

Whitmore absolvoval spole¢né s dal§imi kouci Gallweyovy kurzy metody
Inner Game. Gallweyovy myslenky Whitmora velmi zaujaly. Aplikoval je pfi
své praxi kou€ovani a ve vlastnich kurzech metody Inner Game. Whitmore
Gallweyovu metodu vice piizpusobil sféfe podnikani. Metodu Inner Game
dale rozpracovaval a vytvofil tak zdkladni principy profesionalniho
koucovani, které si ptiblizime v nasledujici podkapitole. Whitmore a Gallwey
spolecné zalozili vzdélavaci agenturu Inner Game Ltd., ktera se dodnes
vénuje rozvijeni koucovani a dalSich rozvojovych nastroji pro praci s lidmi

(Whitmore 2011).



vvvvvv

V kou€ovani mu byl udélen titul Sir. Proslavil kou¢ovaci model GROW, ktery
je v Britanii nejcastéji vyuzivanym modelem koucovani (Dembkowski,

Eldrige, Hunter 2009, str. 89).

Poté, co byly stanoveny zakladni principy a zplisoby prace s klienty, zacalo
kouCovani postupné pronikat do celého svéta. Vznikaly narodni i
mezinarodni organizace zabyvajici se koucovanim. Dnes je profesionalni
koucovani vnimano jako specifickd svobodna profese, jejiz vykonavani se

snazi fidit a vymezovat standardy a smérnice profesnich sdruzeni koucu.

Po odborné strance se koucovani stale vyviji. Crkalova a Riethof uvadi, ze
Vv soucasnosti je koucovani multidisciplinarni obor, ktery ¢erpa z psychologie,
teorie organizaci, teorie systémil, neurovéd, lingvistiky, spirituality a dalSich.

(Crkalova a Riethof, 2012, str. 22).

Koucovani zaroven piestdva byt obecnym pfistupem k uceni a rozvijeni
cloveka, ale stale vice se specializuje na specifické oblasti lidského Zivota.
Postupné vznikala cela fada novych modelt a zplsobli koucovani, které
vychazeji z poznatktl riznych psychologickych smérii a z praxe dalSich metod

uceni a rozvoje lidského kapitalu.
1.3 Zakladni principy koucovani

Koucovani se opird o obecné zakladni principy Gallweyovy metody Inner
game. Za pomoci kouce se na nase postoje mizeme podivat z odlisnych uhla
pohledu a najit ten nejefektivnéjsi zplsob, jak nas vykon zlepsit. Pomoci
metody Inner game mizeme piekazky ve vykonu nalézat a postupné je

odstranit (Gallwey 2010).
Gallweyova metoda je zaloZena na tiech principech:

Prvnim z nich je vnimani, které je nehodnotici, a tim i prospésné. Druhym
principem je duavéra, kterou mame ve své vlastni schopnosti a zkusenosti.
Ttetim principem je moznost volby, ktera souvisi s volbou cile koucovani

(Gallwey 2010, str. 30).



Tento poznatek shrnuje Gallwey vzorcem:

Pismeno V Vv rovnici zastupuje vykon, ktery podavame, at’ uz se jedna o
sportovni vykon nebo feseni slozitého podnikatelského problému. Pismeno P
vyjadfuje potencidl, jimz disponujeme, ktery je snizen o ,,I interferenéni
faktory neboli rusivé vlivy, kvuli kterym se vykon malokdy rovna potencialu.
Interferen¢ni faktory vyrazné snizuji skute¢ny vykon. Interferencnimi faktory
mohou byt naptiklad mirné pochyby o sobé samém, chybné predpoklady ¢i
obavy z neuspéchu (Gallwey 2010, str. 39).

Jinymi slovy: ,, Koucovani uvolituje potencial cloveka a umoznuje mu tak

maximalizovat jeho vykon “ (Whitmore 2011, str. 21).

Tento ptedpoklad, ktery je zadroven podstatou kou¢ovani Whitmore piejima
od Gallweye. Podle Whitmora je nejdulezitéj$i na lidi nahlizet z hlediska
jejich potencidlu. V kazdém c¢loveku se skryva obrovsky potencial, ktery je
potteba pouze wuvolnit, aby c¢lovék dosahoval vys§i vykonnosti

(Whitmore, str. 24).

K uvolnéni potencidlu dojde, pokud se kouCovanim podati efektivné od
bariéry, které lezi v cesté za dosaZenim lepsiho vykonu. Za hlavni vnitini
bariéru, na zdklad¢ svych zkuSenosti s koucovanim, Whitmore povazuje
nedostate¢nou divéru ve vlastni schopnosti. Zékladnim cilem koucovani je
tudiZ posilit viru koucovaného ve vlastni schopnosti. K tomu je zapotiebi
docilit lepSiho vnimani reality a zvySit odpovédnost kouCovaného

(Whitmore 2011, str. 28-30).

»Prvanim klicovym prvkem koucovani je orientace koucovaného na vnimani
reality, které je vysledkem soustredeni pozornosti, koncentrace a jasného

pochopenti situace (Whitmore 2011, str. 45).



Koucovani umoziiuje zlepSit vnimani reality, zvySit soustfedéni a tak
dosdhnout lepsich vykont. Lepsi vinimani reality vyzaduje zaméfit pozornost
jak na vnimani vné&jsiho svéta, tak i na vnitini prozivani ¢lovéka. Spravné
ukotveni v realité pomaha jedinci pochopit stavajici situaci z riznych uhla
pohledu. Umoziiuje zjistit, na ¢em je potieba zapracovat a nalézt zpisoby, jak

dosdhnout zivotnich i profesnich cilt.

Whitmore zduraziuje, Ze koucovani vyzdvihuje jedine¢nost kazdého ¢loveéka
a rozviji jeho schopnosti a sebedtvéru, které jsou klicové pro zdokonalovani
jedince. Rozvijeni sebedivéry spéje k samostatnosti a sobéstacnosti cloveka.
Vytvoteni a posileni diivéry ve vlastni schopnosti umoziuje plné pievzit a

uvédomit si odpovédnost za své jednani (Whitmore, 2011, str. 46).

Crkalova a Riethof naznacuji, jak princip odpovédnosti pii koucovani
funguje: ,,Koucovani je zaloZeno na principu, Ze jedinec je plné odpovédny za
svuj zivot a za vysledky, jichz dosahuje. Kouc nerikd, co konkrétné mate
udélat, ani neni od toho, aby to délal za vas. Pokud by tak cinil, odebiral by

vam odpovédnost i vasi ,,moc ““ veci resit“ (Crkalova a Riethof, 2011, str. 24).

Prevzeti odpovédnosti za své vysledky pfinasi zménu, kterou je zvyseni
vykonu a motivace jedince. Pfevzit odpovédnost za své myslenky, Ciny a
rozhodnuti, znamen4, Ze pochopime, ze mizeme ud¢lat chybu, ale také ze
muzeme dosdhnout uspéchu. K uspéchu i netispéchu nas vede cesta, pro

kterou jsme se sami dobrovolné rozhodli.

Pievzeti odpovédnosti souvisi s moZnosti volby. Jak uvadi Whitmore:
., Skutecna odpovednost miize vzniknout pouze tam, kde mame moznost volby *
(Whitmore 2011, str. 48). Moznost volby vychazi z piedpokladu, Ze
neexistuje pouze jedna jedina cesta, jak problém vyftesit, existuje spoustu
riznych cest a tu spravnou, kterd vede k cili, si musi kazdy sdm vybrat.
Koucovani nabizi pohled na problém z rlznych stran a umoziuje
koucovanému nalézat vice moznosti, jak dany problém fesit. Zalezi jen na
kouCovaném, kterou moznost zvoli a jakych vysledkli na zaklad¢€ své volby

dosahne.
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1.4 Vymezeni koucovani vii€¢i jinym metodam prace s lidmi

Je dulezité vymezit, v ¢em je koucovani specifické, jak se odlisuje od dalsich
metod prace s lidmi nebo naopak, co ma s nimi spole¢ného. V praxi byva
kouCovani cCasto mylné¢ zaménovano s dalsimi metodami vzdé¢lavani
dospélych, jako je predevsim mentorovani, konzultovani, poradenstvi, terapie
¢i trénink. Mezi t€émito metodami a jejich pfistupy ke klientovi existuje fada

zakladnich rozdilu.

Tyto zéakladni rozdily 1ze snadno ilustrovat metaforou o fizeni auta, kterou

koucové Casto vyuzivaji pro jeji nazornost (Wilson 2005):

e Terapeut bude zkoumat, co vam brani v fizeni auta.

e Mentor s vami bude sdilet své tipy a zkuSenosti s fizenim auta.
e Konzultant bude naslouchat vasim obavam z auta.

e Poradce vam poradi, jak spravn¢ fidit auto.

e Kouc¢ vas bude povzbuzovat a podporovat pfi fizeni auta.

1.4.1 Koucovdani a terapie

Hlavni rozdil mezi koucovanim a terapii, lze spatfit v ¢asovém zaméfeni.
Koucovani je orientovano na dosazeni rozvojovych cili v budoucnosti,
kdeZto terapie fesi problémy, které vznikly v minulosti, projevuji se az do
soucasnosti a je tieba je odstranit. Terapie je urcena pro klienty, u kterych se
vyskytuje néjaky psychicky problém, ktery vyzaduje lé€eni. Proto je dilezite,
aby kou¢ dokazal rozpoznat, kdy je osobni problém klienta natolik zavazny,

Ze uz vyzaduje pomoc psychoterapeuta (Wilson 2005).

Woods ve své knize cituje Granta, ktery trefn¢ vystihnul rozdily mezi terapii
a kouCovani v pfirovnani ze sportovniho prostiedi: ,, Terapie je jako pomahat
nékomu se zlomenou nohou opét chodit. Koucink klientovi pomaha ubéhnout

mili za ctyri minuty ,,(Woods 2012, str. 11).

11



Hlavnim rozdily mezi koucovanim a terapii piehledné¢ shrnuje Horska

(Horska 2009, str. 18):

e Koucovani se zamétuje na zdravého jedince, ktery je schopen se se
svymi problémy vypotadat sam, avSak s pomoci kouce mu to jde Iépe
a rychleji.

e Koucovani zefektivituje proces mysleni a rozhodovani, usnadnuje tak
kou¢ovanému nalézt optimalni feSeni problému pouze vhodnym
nasmérovanim.

e Terapie pracuje s jedinci, ktefi ¢eli takovému problému, kdy je feSeni
situace nad jejich moZznosti a tento problém negativné ovliviiuje jejich
proZivani.

e Terapeut se v dlouhodobém procesu snazi negativni prozivani
redukovat a zamezovat plisobeni negativnich faktorii jako je stres,

osobni krize ¢i pretizeni.
1.4.2 Koucovani a mentorovdani

Rozdil mezi kou¢ovanim a mentorovanim popisuje Woods: ,,Mentorovani je
predavani znalosti, zkusenosti a dovednosti obvykle nékym uvniti organizace,
kdo je starsi a zkusenéjsi. Obvykle se jedna o specifické kariérné orientované
informace. Mentor obvykle dosahl cili osobné, zatimco kou¢ nemusi mit

Zadné zkusenosti z daného oboru* (Woods 2012, str. 10).

V nérocich na vlastni zkuSenosti kouce a mentora lze nalézt zasadni rozdil
mezi mentorovanim a koucovanim. Mentor by mél byt zkuSenym
odbornikem na dany problém, vychdzet z vlastnich bohatych zkuSenosti a
umét je predat Vhodnym zpiisobem tak, aby piijemce mentorovani dokazal

sdilené zkuSenosti implementovat ve své praxi.

Podstatnou odliSnost mezi kou¢ovanim a mentorovanim lze podle Langerové
spatfit v délce intervence a zamétenosti dané metody. Koucovani je podle
jejiho nézoru relativné rychlou intervenci, ktera zavisi na konkrétnim tématu,

cili a oblasti (Langerova 2008).
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Mentorovani je déle trvajici spoluprace, kterd vyuziva podobnosti roli jedinct
¢i situaci, se kterymi se mentor v minulosti potykal a nyni se s nimi musi

vypoiadat mentorovany (Langerova 2008).

Mentor provadi svého svéfence vSemi moznymi uskalimi dané profese Ci
pfimo pozice. Kou¢ na sebe nebere podobnou privodcovskou roli,

koucovaného spise jen doprovazi na cesté¢ k vyty¢enému cili.

I samotné cile a vysledky téchto dvou metod jsou podle Langerové odlisné:
Pii koucovani je cilem zména chovani jedince, ktera pozitivné ovlivni vykon
a dosahovani cili. Vyslednd zména chovani se miize projevovat i mimo

pracovni oblast, protoze se odehrava na Grovni osobnosti jedince.

Pfi mentorovani je cilem budovani kariéry v konkrétni profesni ¢i sektorové
oblasti a vyuziti procesu u¢eni se skrze zkuSenosti druhého. Jedna se o zmény,
které se vztahuji k jedinci v konkrétni roli, profesi ¢i organizaci. Dopad

vysledku ovliviiuje pfevazné pracovni nastaveni jedince (Langerova 2008).
Popsané rozdily Langerova piehledné shrnuje v tabulce:

Tabulka 1: Srovnani kou¢ovani a mentorovani

KRITERIA KOUCOVANTI MENTOROVANI

1 | Mira formdalnosti procesu vice formalni méné formalni

2 | Délka spoluprace Kratsi Delsi

3 | Zacileni procesu na vykon na kariéru

4 | Uroven sektorové/profesni | Obecngjsi specificte)si
znalosti

5 | Profesni pozadi psychologické, HR | manaZerské

6 | Zaméteni na jedince a na jedince

organizaci

Zdroj: Langerova, 2008
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1.4.3 Koucovani, konzultovani, poradenstvi

Konzultovani a poradenstvi byvaji ¢asto povazovany za jedno a totéz, ve
skutecnosti se 1 mezi nimi najdou odliSnosti. Piedev§im zahrani¢ni zdroje tyto
dvé metody oddéluji, v Ceském prostredi vétSinou splyvaji pod oznaceni

poradenstvi (viz napf. Horska 2009).

Langerova konzultovani v kontextu organizace popisuje jako rozvojovy
nastroj, ktery je soucasti firemni manazerské kultury. Ma za kol fungovat
jako nezavisly hodnotici proces vykonu zameéstnanci a nastroj pro
poskytovani zpétné vazby. Konzultant pravidelné¢ vyhodnocuje vykon
jednotlivece podle piredem stanovenych kritérii, ktera jsou predem dana
kompetenénim modelem pozice. Konzultant nasledné poskytne jedinci

zpétnou vazbu a pomiize jej nasmérovat k dalsimu rozvoji (Langerova 2008).

Hlavni rozdil mezi kouCovanim a konzultovanim lze spatfit v hodnoceni
vykonu jedince. Koucovani je nehodnoticim piistupem k rozvoji potencialu
koucovaného. Kou¢ kou¢ovanému nastavuje svou zpétnou vazbou pomyslné

zrcadlo, kritéria hodnoceni a vysledek si poté kou¢ovany uréuje sam pro sebe.

Nehodnotici postoj zduraznuje i Horska: ,,Koucovani se od poradenstvi a
jinych forem prace s klienty odlisuje predevsim v tom, Ze kouc neposkytuje
odborné rady a nehodnoti, ale pouze facilituje (usnadnuje) a strukturuje

proces mysleni koucovaného “ (Horska 2009, str. 17).

Kou¢ nenavrhuje klientovi sva feSeni problémt, ale pomahd mu nalézt jeho
vlastni cestu k nejlepS§imu moZnému feSeni. Poradenstvi ma zcela opacny
tikol. Ukolem poradenstvi je umoznit klientiim prodiskutovat jejich problém
s odbornikem na danou oblast a udilet jim konkrétni rady, které vedou k feseni

daného problému.

Udileni rad v procesu koucovani, které mohou i nemusi byt podloZeny
vlastnimi zkuSenostmi kouce, je povazovano za hrubé poruSovani zasad
kouovani. Zadna rada nemiize byt natolik dobra, jako vlastni FeSeni
koucovaného, protoze jen jeho vlastni feSeni zohlediiuje vSechny aspekty

problému (Whitmore, 2011).
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Crkalova a Riethof spolecnou charakteristiku koucovani a poradenstvi vidi
v zaméteni na efektivitu prace a vykonnost jednotlivece. Odlisnost podle nich
spoc¢iva v tom, ze poradenstvi je zaméteno vice direktivné a fika klientim, co
maji de€lat, zatimco koucCovani se snazi probouzet v druhém clovéku jeho

vlastni potencial (Crkalova a Riethof 2011, str. 23).

1.4.4 Koucovani trénink a Skoleni

V neposledni fad¢é je potieba odliSovat koucovani od tréninku a Skoleni.
Ackoliv lze pii koucovani nékteré prvky Skoleni a tréninku vyuzit, neni to
totéz. Koucovani jde vice do hloubky a vice se ptizptisobuje potiebam klienta.
Skoleni nebo trénink ma pevné stanoveny program a cile. V predem
stanoveném cCase se snazi klienty naucit konkrétnim znalostem a

dovednostem.

Horska definuje praci trenéra a vymezuje ji oproti praci kouée nasledujicim
zpusobem: ,, Trenér se pri své praci zameéruje na rozvijeni konkrétnich
dovednosti klienta (motorickych, kognitivnich, socialnich aj.). Navrhuje
klientovi tréninkovy plan a dohlizi na jeho plnéni. Klient se uci napodobou,
prostiednictvim vlastni zkuSenosti a prdce s chybou. Sviij vykon zlepsuje
neustalym opakovanim, revidovanim a korigovanim. Pri odhalovani chyb a
nedostatkiit mu pomaha trenér. Klient tak ziskava novou zkusenost, ktera se
dale upeviiuje aplikaci nabytych dovednosti v konkrétnich situacich. Kouc
naproti tomu pomaha klientovi vyuzivat dosavadni védomosti, dovednosti a

zkuSenosti pro volbu a dosazeni cile* (Horska, 2009, str. 17).

Plaminek uvadi, Ze Skoleni se zamétuje na predavani teoretickych znalosti a
trénink na ziskavani praktickych dovednosti. Pfi Skoleni a tréninku lektor ¢i
trenér vyuZzivaji modelovych situaci a obecnych informaci a postupd.
Ucastnik $koleni a tréninku musi ze ziskané obecné znalosti a dovednosti
dokézat aktivné prizptisobit na miru své praxi a konkrétnim problémtm.
Postupuje tedy deduktivni cestou. Koucovani postupuje induktivni cestou,
kdy klient hleda nejvhodnéjsi feSeni konkrétniho problému. Svoje originalni
feSeni problému muze klient nasledné uplatnit v praxi ve vSech obdobnych

situacich (Plaminek 2010, str. 42).
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2 Charakteristika kouce, kouc¢ovaného a koucovaciho vztahu

2.1 Kou¢

Pokud nahlédneme do katalogu Narodni soustavy povolani od Ministerstva
prace a socialnich véci CR, nalezneme definici povolani koude:

,, Kouc prostrednictvim specifickych psychologickych a koucovacich technik
a koucovacich otazek podporuje jednotlivce nebo pracovni tymy pri nalézani
optimalnich postupu, strategii, planii a reseni v oblasti Fizeni a rozvoje

managementu “ (Ministerstvo prace a socialnich véci CR 2012).

Udaje na kartd povolani popisuji predev§im napli prace kouce. Dile je
zminéno, ze pifi koucovani jsou pozadovany teoretické znalosti
Z managementu, andragogiky a psychologie. Mezi odborné znalosti, které
kou¢ musi ovladat, patii: kladeni otazek, vedeni koucovaciho rozhovoru,
metodické stanovovani cilti, vyuzivani dostupnych zdroji k docileni
klientova vytyCeného vysledku, aktivni naslouchdni v prabéhu koucovaciho
rozhovoru, udrzovani koucovaci pozice v procesu a vyuzivani koucovacich

nastroju obecné (tamtéz).

Podle Horské musi mit kou¢ kromé odbornych znalosti a dovednosti
specifické schopnosti, ndvyky, postoje a hodnoty, aby mohl kvalifikované

pracovat s klienty (Horska 2009, str. 22).

Koucové jsou jenom lidé¢ a jako takovi se v mnohych vlastnostech 1isi. Proto
je mozné stanovit pouze orientacné, jaky by mél profesionalni kou¢ idealné
byt. At uz se jedna o kouce profesiondla nebo o manazera, ktery uplatituje
koucovaci ptistup (zakladni principy koucovani) ve své praxi, vSichni by méli
splnovat urcité predpoklady. Témito predpoklady jsou specifické vlastnosti,
znalosti a dovednosti, které by mél mit kou¢ ve svych kompetencich. Ov§em
u koucujiciho manazera jsou kompetence tykajici se koucovani jen urcitou
vyseci kompetencniho modelu, ktery je ve vysledku mnohem komplexné;si.
Pro lepsi ptehlednost se budu v dal§im textu zabyvat kompetencemi a rolemi,

které jsou piedpokladany u profesionalniho kouce.
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2.1.1 Naroky na osobnost kouce

Podle Bircha je kou¢ Clovékem, ktery dokaze pokladat spravné otazky,
spravnym lidem ve spravnou dobu. Mél by to byt clovek, ktery ma rad lidi a
dokaze nechat vyniknout tispéchy druhych. M¢l by to byt clovek, kterého bavi
ucit druhé lidi a usnadiiovat jim jejich vlastni proces uceni. Kou¢ by mé¢l byt
skvélym tazatelem a pozorovatelem. MéEl by se dokéazat vyptavat natolik
dobie a efektivn€, aby nam umoznil nalézt v sob¢ svoje vlastni rady, které si
mizeme udélit a nasledné se jimi fidit. Kou¢ by mél vynikat v komunikaci,
protoze ta je kliCovym prvkem koucovani. Kou¢ by mél byt ochoten obétovat
svij Cas, usili a schopnosti k tomu, aby jinym pomohl k jejich zdokonaleni.
Kou¢ investuje své znalosti a schopnosti ke zlepSeni vykonnosti kou¢ovanych

(Birch 2005, str. 3).

Suchy a Nahlovsky zdaraziuji poZadavek na osobni zralost kouce a pozitivni
orientaci. ,, Musi mit dostatek zkuSenosti a Zivotniho optimismu, aby mél
Z ¢eho rozdavat. Kouc¢ musi Zit tim, o cem mluvi. Koucovani zdaleka nejsou
jen slova nebo naslouchani. Chce-li kouc¢ opravdu uspét, musi piisobit také
neverbdlné, charismaticky, tj. pozitivnim bytostnym vyzarovanim

(Suchy a Nahlovsky 2007, str. 25).

Kou¢ by mél plisobit takovym dojmem, aby se s nim ¢lovék citil dobfe a chtél
setkani s nim opakovat. Jednou ze zdkladnich schopnosti kouce je uméni
navazat rovny a upiimny vztah s druhou osobou, coz od kouce vyzaduje

vysokou miru socialnich dovednosti a empatie.

Socialni dovednosti a empatii Suchy a Nahlovsky uvadéji jako slozky emoc¢ni
inteligence, bez které se kou¢ ve své praxi neobejde. DalSimi slozkami
takzvané EQ je sebeuvédoméni, sebeovladani a motivace (Suchy a

Nahlovsky 2007).

Na zéaklad¢ zkuSenosti z praxe sestavuji seznam vlastnosti, které by mél kouc
mit: ,, sebeditvéra a pozitivni postoj k sobé i k lidem,; silny vnitrni zdjem
pomahat lidem k uspéchu, dostatek Zivotnich a pracovnich zkuSenosti;

schopnost umlicet sam sebe a s plnou pozornosti a s respektem naslouchat;
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pripravenost plnit sliby, stat si za tim, co Fekne, a oteviené mluvit o tom, jak
se mu véci jevi; schopnost sebeovladani; viile neustdle se ucit: z literatury, ze
svych i cizich zkuSenosti i od koucovanych, odhodlini ménit sam sebe
K lepSimu, pripravenost pozitivné vnimat kritiku, prizpiisobivost, ochota
zustat v pozadi a nechat sklizet uspéchy koucované; urcita pokora, laskavost;
trpelivost;  tolerance;  vyrovnanost;,  optimista  kazdym  coulem

(Suchy a Nahlovsky, 2007, str. 25-26).

Nevhodné osobnostni charakteristiky kouce jsou shrnuty v nésledujici citaci
., Autoritativni, agresivni, manipulativni, pasivni, lhostejny, neangazovany,
vzneétlivy, netrpelivy, sobecky a sebestiedny, namysleny, preziravy,

pesimisticky “ (Suchy a Nahlovsky 2007, str. 26-27).
2.1.2 Odbornost kouce

Nazory na to, zda by mél byt kou¢ zarovenn odbornikem na témata, ktera
koucuje a prostiedi ve kterém se pohybuje, se lisi. Naptiklad Kabatek v itvodu
¢eského prekladu knihy Vedeni lidi a kou¢ovani v kazdodenni praxi uvadi, ze
Kou¢ je clovek, ktery ,,znd a umi*, ptedstava, Ze by kou¢ byl absolutnim
neznalcem problematiky, ktery jen prosel né¢jakym kurzem koucovani a umi
pokladat koucovaci otazky je podle n¢j nesmysl. Kou¢ musi umét formulovat
otazky a vést koucovaného na zéklad€ univerzalnich modela feSeni situaci.

(Kabatek in: Haberleintner, Deistler, Ungvari 2009, str. 16)

Oproti tomu se mnozi odbornici na koucovani (napt. Whitmore 2011,
Gallwey 2010, Suchy a Nahlovsky 2007) domnivaji, Ze kou¢ nemusi mit
znalosti z oboru, ale musi mit znalosti a zkuSenosti z procesu koucovani.

Pokud kou¢ zna problematiku oboru, miize mit sklony udilet rady.

Gallwey odpovida na otazku, pro¢ diikladnou znalost tématu pii koucovani
nepovazuje za nutnou: ,,Koucovdni neni ani tak o tom, sdélit klientovi, co vite
vy, ale spise o tom, pomoci mu objevit, co vi on sam nebo co si miize sam
zjistit. Koucovdni miizeme chdpat spise jako proces odstranéni nebo
odnauceni ¢ehokoli, co stoji v cesté k zZadoucimu cili, nez jako proces

pridavani néceho dalsiho ** (Gallwey, 2010, str. 238).
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2.1.3 Kompetence kouce

Mezinarodni federace koucti mezi kompetence kouce ICF tadi tyto zékladni

schopnosti a dovednosti (ICF 2009, str. 1):

e Vytvoreni zakladu pro praci s klientem- dodrzovani etického kodexu a

profesiondlnich standardi, definice dohody (kontraktu) pro kouc¢ink

e Definice dohody — vytvofeni vzajemného vztahu, vytvofeni duvéry a

blizkosti s klientem, koucovaci proces (ptitomnost kouce)

o Efektivni komunikace — aktivni naslouchani, uzivani silnych otazek,

pfima komunikace

e Podpora uéeni a dosazeni vysledku — rozvoj sebeuvédoméni (umoznit

klientovi uvédomit si svou situaci, navrhovani akci, planovani a stanoveni

cild, fizeni rozvoje a odpoveédnosti

2.1.4 Role kouce

Suchy a Nahlovsky sestavili seznam roli, do kterych kou¢ v pribéhu

koucovani vstupuje a flexibilné mezi nimi prechazi na zdklad€ aktualni

situace (Suchy a Nahlovsky, 2007):

Primarni roli kouce je role zvidavého tazatele, ktery svymi otazkami
logicky strukturuje proces mysleni koucovaného a pomahd mu k
lepSimu uvédomeni reality.

Dalsi zakladni roli je role partnera. Partnerstvi jak ve vztahu kouc
kouc¢ovany, kde nikdo neni nadfazeny, tak 1 partnerstvi
v smysluplném dialogu, ktery mé za tikol rozsifovat thel pohledu na
situaci a moZnosti feseni.

Kou¢ musi umét zaujmout roli divérnika, ktery vyslechne potiebné
informace a nepusti je nikam dal. V procesu koucovani se kou¢ stava
vypravécem podnétnych piibéht, kterymi plisobi na mysleni a jednani
koucovaného.

Kou¢ musi umét vystoupit jako nezaujaty oponent, pokud je pozadan
o svijj vlastni ndzor. Svym vyslovenym ndzorem ¢i dokonce kritikou

muze pomoci kou¢ovanému v uttibeni jeho vlastniho tisudku.
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e Pokud je potieba osvojit si v prubéhu koucovani néjakou specifickou
dovednost, kouc na sebe docasn¢ miize prevzit i roli trenéra a zajistit
nacvik potfebné dovednosti.

e Kouc¢ pfinas$i novy pohled na situaci a stava se cennym zdrojem
inspirace pro koucovaného.

e Kouc¢ se stavd moderatorem, pokud vede skupinu koucovanych a
umoziuje tak organizovanou diskusi a sdileni napadi, jak fesSit
problémy.

e M¢l by umét vystupovat i jako mediator, pokud dojde ke konfliktu
mezi dvéma stranami, které si nerozumi.

2.2 Koucovany

Clovék, ktery chce dosdhnout svého rozvoje za pomoci koucovani, si musi
umét pfiznat, Ze neni dokonaly a vzdy existuje moznost, jak se v néem
zlep$it nebo se néco nového naucit. Takovy clovék na sobé musi chtit
intenzivné pracovat. Nemusi doptfedu piesné védet, co chce zménit, i na to lze
koucovanim pfiijit. Musi pouze chtit hledat moznosti a pfilezitosti, jak se

zlepsit.

Koucovany je tim, kdo rozhoduje o svém rozvoji. , Koucovani nemiize
probihat ve vzduchoprazdnu. Pokud se koucovany nechce ucit, nezdlezi na
tom, jak vynikajiciho ma kouce. Koucovani je jako tanec, v némz nevede kouc,

ale koucovany *“ (Gallwey 2010).

Podle Paula Bircha je dilezité u kou¢ovaného hledat energii a odhodlani
splnit ukol a vynakladat potfebny ¢as a Usili k dosazeni stanovenych cili
koucovani. Kouc¢ovany dale musi pochopit, jak ma spolupréace pii koucovani
vypadat a chapat roli kouce a akceptovat ji. Kou€ovany by si mél ujasnit svoji

ulohu v procesu koucovani, kterou je plnit dohodnuté cile (Birch 2005, str. 5).

Kou¢ by mél trvat na tom, aby kazdy ucastnik podstupoval koucovani
dobrovolné a se zajmem. Ve firemni praxi mize nastat problém, pokud nékdo
dostane koucovani piikazem od vedeni. Bud’ se mu kou€ovani zalibi, i kdyz
k nému mél ptivodné negativni postoj a miiZze se nechat strhnout procesem

nebo skupinou (Suchy a Nahlovsky, 2007).
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Dalsi moznosti je, Ze bude déle zatvrzele nespolupracovat. Jedinym feSenim
je pak ukonceni spoluprace. Nejhorsi variantou je, ze koucovanému zlstane
negativni postoj, ale koucovani se rozhodne formaln¢ plnit, aby se zavdécil
nadfizenému. NaruSuje tim prib¢h koucovani a atmosféru schiizek. (Suchy a

Nahlovsky, 2007)
2.3 Vztah mezi kou¢em a kou¢ovanym

Kazdy vztah mezi kou¢em a koucovanym je jedineCnym vztahem, ktery se
zaméiuje na konkrétni téma koucovani a doprovazi kou¢ovaného na cesté k
spolecné vytyCenému cili. Jedna se o vztah vzajemné podpory a divéry. Bez

vzajemné divéry by koucovaci vztah nemohl vzniknout.

Koucovaci vztah pracuje se sympatiemi a osobnostni kompatibilitou, bez
které by koucovani nefungovalo. Kou¢ a koucovany k sobé musi ptistupovat
jen s témi nejlepSimi tmysly a presvédcenimi o schopnostech toho druhého.
Kou¢ musi vétit v potencial koucovaného, ktery je potieba pouze uvolnit.

Koucovany musi véfit v pfinosnost koucovani jako metody.

,, Koucovana osoba musi vérit, Ze kouc jedna v tom nejlepsim umyslu a musi
mit zdaroven duveru v jeho schopnosti. Kouc zase musi vérit, ze koucovana

osoba udéla to, na cem se domluvi, a Ze vysledky nebude zkreslovat*

(Pojkarova 2013, str. 18).

Gallwey ve vztahu kou¢ kouCovany zdiraziiuje vzajemny respekt, uctu a

pozitivni smysleni o druhém (Gallwey 2010, str. 237).

Navazat koucovaci vztah ve firemnim prostredi, kdyz se manazer rozhodne
uplatnit koucovaci piistup, vyzaduje od manaZera ustoupit od direktivniho
fizeni a vztah podfizenosti a nadfizenosti zménit ve vztah partnerstvi. Pro
koucovaného muize byt ur€itym benefitem uz samotny koucovaci vztah s

manazerem, ktery mu vice nasloucha a dava mu piilezitost k rozvoji.

Pokud chce byt manazer dobrym koucem, musi podle Whitmora dokazat
s kouGovanym navazat ,,vztah zalozeny na vzdjemné diivére, na poCitu jistoty
a bezpeci a na minimalnim natlaku. Penize, postup a tresty sem nepatii,

protoze mohou takovyto vztah pouze narusit” (Whitmore 2011, str. 31).
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3 Koucovaci proces

Koucovani nabizi celou fadu riznych modelt a Sirokou Skalu nastroji, které
se pii ném vyuzivaji. Kazdy koucovaci smér ma své specifické know-how a

vyuziva pti koucovacim procesu rtizné postupy a nastroje.

Koucovaci proces se velmi 1isi na zakladé toho, v jakém prostiedi probiha,
jaké problémy fesi, S jakym typem klientd pracuje a co je cilem celého
procesu. Vzdy je dilezité zachovat podstatu koucovaciho procesu jako
postupné zmény zachovavajici posloupnost. Proces je urcen i Casem, ktery

dava individualni prostor k vyvoji koucovaného.

Obecny prubéh procesu kouCovani probihd podle Fischer-Epe ve tiech
zakladnich fazich, kterymi jsou:
1) Ujasnéni zakazky v ramci piipravy - stanoveni pozadovanych cilt
koucovani
2) Rozhovory s kou¢em
3) Vyhodnoceni procesu - zkouma, nakolik se podafilo vytycenych cilt

dosahnout. (Fischer-Epe, 20086, str. 23)

Vlastni faze koucovacich rozhovort se sklada ze ¢tyt krokd, kterymi jsou
nalezeni kontaktu a tvofeni orientace, rozpracovani klientovy situace a cild,
prace na feSenich a zabezpedeni realizace vhodnych feseni v praxi (Fischer-

Epe, 2006, str. 147-167).

Kontakt a . , < ., Prevedeni do
. Situace a cile Reseni
orientace praxe

Obrazek 1: C‘tyl’iﬁize rozhovorii s koucem (Zdroj: Fischer-Epe, 2009, str. 147)

Pokud ma byt koucovani efektivni, musi projit vS§emi zminénymi fazemi a
kroky. Pozornost by méla byt vénovana ptedevsim realizaci zvoleného feseni
situace, protoZe na prevedeni poznatkd ziskanych v prib¢hu koucovani do
praxe zélezi Gspésnost koucovaciho procesu. VSechny uvedené faze by mél

Vv riizné podob¢ obsahovat kazdy model koucovani.
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3.1 Zakladni modely koucovani

Modely koucovani slouzi k rozfazovani koucovaciho procesu do jednotlivych
etap, které jsou sefazeny v logicky navaznych krocich. Nékteré modely 1ze
vyuzit jak pro rozfdzovani koucovaciho procesu, tak i k strukturovani

kazdého koucovaciho sezeni.

Nazvy modeld uzivanych v koufovacim procesu jsou prevazné akronymy
slozené z prvnich pismen jednotlivych kroki, kterymi koucovaci proces
prochazi. Slouzi jako mnemotechnické pomtcky a zaroven vétSinou vyjadiuji
cile koucovaciho procesu vedené¢ho podle zvoleného modelu. Miizeme se tak
setkat napiiklad s modely GROW, ACHIEVE, ADAPT, WHAT, DALET,
RESENI apod. Popis vSech uvedenych modelti by byl nad ramec této prace,
proto pfiblizim pouze zadkladni modely, za které povazuji model ADAPT,
model GROW a model ACHIEVE, ktery z modelu GROW vychazi. Tyto a
obdobné pomocné modely slouzi k rozfazovani koucovaciho procesu do

jednotlivych etap, které jsou sefazeny v logicky navaznych krocich.

Birch metaforicky popisuje, jak chape vyuzivani modell pfi koucovani:
,, Podobné modely mi pripadaji jako pridavna kolecka na kola pro malé déti.
Kdyz zacinate jezdit na kole, kolecka vam poskytuji urcité bezpeci a oporu,
ale az se jezdit naucite, kolecka vas brzdi a v okamziku, kdy udrzite rovnovahu

i bez nich, se jich radi zbavite ,, (Birch 2005, str. 85).

Tuto metaforu chapu tak, ze kazdy kou¢ mize ze zacatku své praxe vyuzivat
jiz v minulosti vytvofené a osvédcené modely a jemu odpovidajici nastroje
koucovéani. Nicméné aZ nacerpa dostatek vlastnich zkuSenosti pii praci
s klienty a osvoji si nezbytné kompetence ke koucovani, vytvaii si vlastni
koucovaci model, ktery 1épe odpovida jeho potiebam a predevsim potfebam

jeho klientu.

Crkalova povazuje za dulezité, aby si kou¢ vytvofil sviij osobni koucovaci
model, ktery nejlépe odpovida vlastnimu zaméteni kouce, jeho zkusenostem,
typu koucovani, ktery nabizi a hlavné osobnostnimu typu kouce (Crkalova

2012, str. 51).
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3.1.1 Model GROW

Model GROW vytvotfeny Alexandrem a zpopularizovany Whitmorem je
pravdépodobné nejznaméj$im modelem vubec. Anglické slovo ,,grow*
v ptekladu znamena rist, coz souvisi S cilem koucovani, kterym je predevsim

rust a zmeéna ¢lovéka.

~
® Goal Setting
G e Stanoveni cil{
J
)
* Reality
R o Zjisténi skute¢ného stavu véci
J
. . )
e Options/ Opportunity/ Obstacles
* MozZnosti a prilezitosti, jak dale postupovat
O e Prekazky se kterymi se miZzeme setkat y
e Wrap up - What, When, Who, Will )
e Shrnuti a uprfesnéni - CO se ma udélat, abyobylo dosazeno
W cile, KDO to udéli, KDY to udéla a jaka je VULE a odhodlani
k praci na dosazeni stanoveného cile. )

Obrazek 2: GROW model (Zpracovano podle: Whitmore, 2009, str. 66)
GROW model poskytuje koucinkovému sezeni ramec. Prvni tfi faze posiluji
klientovo sebeuvédomeéni, posledni faze v klientovi podnécuje odpoveédnost

za provedeni ¢innosti (Dembkowski, Eldrige, Hunter, 2009, str. 89-90).

1) Na zacatku je dulezité stanovit cile a o¢ekavane vysledky koucovaciho
procesul.

2) Dalsi faze je zaméfena na posouzeni soucasné situace a vyuziva se pfi ni
ruznych technik sebereflexe, pokladani podnétnych a konkrétnich otazek.

Koucovanému je poskytovana zpétna vazba.
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3) Ve tieti fazi klient produkuje a vybira moznosti pro akci, ktera jej posune
blize k cili.

4) V posledni etapé se klient zavazuje k Cinnosti, vypracuje se definice
ak¢niho planu a urci se potencionalni prekdzky a zpusoby, jak je prekonat.
Posledni faze mtze byt oznacena i jako Will/ Wrap up/ What next — viile/
shrnuti/ dalsi postup (Dembkowski, Eldrige, Hunter, 2009, str. 89-90).

3.1.2 Model ACHIEVE

Zhodnoceni
soucasné
situace

Kreativni
"brainstorm-
ingll

Podpora
vytrvat

Platny navrh
akéniho Ujasnéni cild
programu

Vyhodnoceni Zahdjeni
moznosti moznosti

Obrdazek 3: Model ACHIEVE (Zdroj: Dembkowski, Eldrige, Hunter, 2009, str. 92)

Model ACHIEVE vychazi z pivodniho modelu GROW, ktery je upraven a
obohacen na zakladé poznatkti z mezinarodni studie exekutivniho Koucinku,

kterou provedly autorky modelu Dembkowski a Eldrige.

Vysledky vyzkumu ukdzaly, Ze postupy, které koucové vyuzivaji k dosazeni
trvalych a méfitelnych vysledki v praxi, hranice modelu GROW piesahuji.
Poznatky z vyzkumu a vlastni zkuSenosti z mezinarodnich koucinkovych

uloh vedly autorky k vytvofeni nového koucovaciho modelu ACHIEVE,

25



ktery zachycuje koucovaci proces v sedmi krocich. (Dembkowski, Eldrige,
Hunter 2009, str. 91).

Model ACHIEVE je urcen pro exekutivni koucovani manazeri a pracovniki
na postech vedoucich. Tento model systematicky popisuje koucinkovy proces
a ¢ini jej tak 1épe vyuzitelny a pochopitelny pro organizace, které od
koucCovani o¢ekavaji predevsim vysledky a navratnost investic. Je piehledné
uspotradany tak, aby byl snadno pochopitelny a vyuzitelny pro kouce i pro
fidici pracovniky. (Dembkowski, Eldrige, Hunter, 2009, str. 91).

Anglické slovo ,,achieve® 1ze pielozit jako ,,dosdhnout®. VSech sedm stupnti

modelu ACHIEVE je uspoiadano tak, aby sméfovaly k dosazeni vysledkd.
1) Assess current situation - Zhodnoceni soucasné situace

Cilem prvni faze je vytvofit koucinkovy vztah zaloZeny na divére a
porozuméni. Kou¢ musi ziskat nélezity vhled do situace klienta a zaroven
pochopit zptsob, jakym na situaci nahlizi klient. Nasledné spole¢né urci

oblast potieby rozvoje (tamtéz, str. 98).

2) Creative brainstorming of alternatives to current situation -

Kreativni ,,brainstorming* riiznych moznosti

V druhé fazi se kou¢ snazi klientovo mysleni rozsitit o riizné perspektivy, jak
lze nahlizet na soucasnou situaci a vytycuje mantinely pro takovy zplsob
premysleni, ktery povede k planu feSeni situace. (Dembkowski, Eldrige,
Hunter, 2009, str. 108).

3) Hone goals - Ujasnéni cili

Béhem tieti fize je plan feSeni situace pietaven v konkrétni cile. Ukolem
kouce je asistovat klientovi pfi rozvijeni cili a dohliZet na to, aby stanovené
cile splnovaly zasady pro vytvareni cili (napf. SMART) a aby byly pro
klienta osobné dalezité. (tamtéz, str. 115).

4) Initiate options - Iniciovani moZznosti

5) Evaluate options - Vyhodnoceni moznosti
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jak dosadhnout stanoveného cile. Kou¢ stimuluje proces takovym zptisobem,
aby klient vytvofil co nejvice vlastnich alternativnich cest k cili. Tyto
alternativni cesty nasledné zhodnoti podle stanovenych kritérii a priorit

(tamtéz, str.123 — 138).
6) Valid action programme design - Platny postup v akénim planu

Kou¢ spoleéné s Klientem vytvoii specificky a pragmaticky akéni plan
postupu Cinnosti, které¢ vedou k vytyCenému cili. Klient je k témto

naplanovanym ¢innostem zavazan a realizuje je v praxi. (tamtéz, str. 141).
7) Encourage momentum - Vyzva k ¢inu / Moment povzbuzeni

Poslednim krokem v procesu koucovani je povzbuzeni a motivace klientovy
zmény chovéni pro efektivnimu postup k cili. Jsou sledovany Cinnosti, které
klient podnikl a jejich vysledky. Zjist'uje se, jakych pokrokl bylo dosazeno a

zda byl splnén cil kou¢inkového programu (tamtéz, str. 152).
3.1.3 Model ADAPT

Paul Birch a Brian Clegg jako cil koucovani vnimaji adaptovani ci
pfizplsobeni né¢i vykonnosti. Spole¢né vytvofily model ADAPT, ktery

zahrnuje nasledujicich pét fazi koucovaciho procesu (Birch, 2005, str. 9):
A- (Assess current performance) Analyzovat sou¢asnou vykonnost
D- (Develop a plan) D4t dohromady a rozvinout plan
A- (Act on the plan) Aktivizovat plan / Jednat podle planu
P — (Progress check) Pravidelné kontrolovat pokrok
T- (Tell and ask) Tazat se

Model GROW a ADAPT jsou si v mnohém podobné, zasadni odlisnost
spatiuji ve fazi, kdy kou¢ s kou¢ovanym spoleéné¢ stanovuje cil koucovani a
rozviji plan, jak cile dosdhnout. Z uvedenych modeld vyplyva, ze pfi

koucovani po vzoru modelu GROW si nejprve stanovujeme cile a az nasledné
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zjiStujeme, jaka je realita. U Modelu ADAPT je prvnim krokem posouzeni

soucasné vykonnosti a az nasledné se rozviji plan.

Diivodem opacného postupu je, ze Birch povazuje za dualezit¢ zmefit
soucasny vykon a zjistit, jaké strategie a taktiky kK nému koucovaného dovedly

(Birch, 2005, str. 9).

Whitmore se diva spise do budoucnosti a chce, aby cile kou¢ovani byly
stanoveny na zdklad¢ uvazovani o tom, ¢eho lze dosdhnout a nebyly
limitovany uvahami nad tim, ¢eho jiz bylo dosazeno. Cile, které jsou
stanoveny na zakladé posouzeni vychozi situace, povazuje za reakci na
problém, kterd je formulovana negativné, bez tvirciho naboje, malo
ambicidzni a nékdy dokonce i kontraproduktivni. Cile stanovené hned na

uvodu koucovaciho procesu povazuje za inspirativnéj$i, zajimavéjsi,

vvvvvv

3.2 Nastroje koucovani

Koucovani je kreativni proces, ktery musi reagovat na potieby kou¢ované¢ho
a na situaci, ve které se nachdzi. Neni mozné pouze zvolit uréity model
koucovani a aplikovat nastroje, které¢ jsou v jednotlivych krocich b&zné

vyuzivany.

Kou¢ musi umét nastroje vyuzivat flexibiln€ a pfizpisobit si je takovym
zpusobem, aby byly co nejefektivnéjsi. Nejefektivnéjsi jsou takové nastroje,
které pfispivaji k tispé$né spolupraci a komunikaci kouce s klientem. Kazdy
klient je specificky a prace s nim vyZaduje originalni pfistup a zplisoby prace.
Z tohoto divodi neustale vznikaji nové nastroje. Jejich rozsahlejsi vycet
nalezneme napiiklad v publikacich 90 skvélych aktivit od 90 svétovych kouch
(Biech 2011) a v knize 50 nejlepsich rad pro uspésné. (Jones a Gorel, 2013)
V této praci kratce zminim pouze tii zdkladni nastroje kouCovani, které

povazuji za zcela stéZejni a pro kouCovaci proces zcela nezbytné.
3.2.1 Otazky

Za hlavni nastroj koucovani je povazovano kladeni otazek. Metoda

dotazovani prostupuje celym koucovanim a zajistuje dynamiku procesu.
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Prvotnim ucelem pokladani otazek je ziskani informaci, nicméné spravné
zvolené a zacilené otazky vybizeji koucovaného K aktivité. Cilené otazky
umoziuji koucovanému hlubsi vhled do situace a ujasnéni si cile. Za pomoci
spravn¢ zvolenych otazek ve spravnou chvili kou¢ koucovaného smeétuje ke

zméné a k dosazeni stanovenych cila.

Dembkowski, Eldrige a Hunter uvadi, Ze kou¢ muze dokazat pomoci obratné
poloZené otazky piinutit kou¢ovaného myslet, zkouset, divat se, citit a zapojit
se. Otazky vyvolavaji schopnost jasného usudku, zaméfuji pozornost
koucovaného na kritické oblasti, podnécuje odpovédi, které jsou popisné
odsuzujici nebo kritické ¢i sebekritické. Otazkami si kou¢ muize ovérovat
porozuméni, zvySovat klientovo sebeuvédoméni, podnécovat klientovu
odpovédnost za vyuzivani vlastnich zdroji a nachdzeni feSeni. Otazky
pomahaji kouci ziskat klientovo odhodlani a kvalitni zpétnou vazbu, ktera je
nezbytna pro to, aby se kouéinkovy vztah vyvijel dopfedu. (Dembkowski,
Eldrige, Hunter, 2009, str. 46)

Otazky jsou velmi stimulujicim prvkem konverzace. Umoziuji usmériiovat
pocity, postoje i akci. Z tohoto diivodi je dilezité, aby koué pokladal otazky
velmi opatrné a premyslel nad jejich Gc¢elem a moznymi dopady na klienta,

tak aby otdzky nebyly manipulujici.

Dembkowski, Eldrige a Hunter upozoriuji, Ze téméf jakakoliv otazka muize
mit zna¢ny vliv na klientovo mysleni, proto je dilezité, aby koucovy otazky
nenutily klienta do jakéhokoliv vybéru a neomezovaly tak jeho moZnosti

volby nebo neobsahovaly skrytou kritiku. (tamtéz, str. 48)

Nejvhodnéjsi typem otazek pro koucovani jsou oteviené otazky. Oteviené
otazky nuti koucovaného vyvinout intelektualni ndmahu a zlepSuji vnimani
reality. Odpovédi na oteviené otazky jsou deskriptivni a umoziuji ziskat
podrobnéjsi informace. Na zacatku kouCovani je vhodné vyuZivat obecné;jsi
Siroké otdzky a az postupné se zacit vyptavat na podrobnosti. Takovy postup
umoziuje nahlédnout do hloubky problému a ptfitom sledovat zjmy a smér

uvazovani koucovaného (Whitmore, 2011, str. 58-59).
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Za nejefektivnéjsi otazky jsou kouci (napt. Whitemore 2011, Dembkowski,
Eldrige, Hunter 2009) shodné¢ povazovany otazky, které zacinaji kdo, co,
kdy, kde, jaky, ktery, ¢i a podobné. Na druhou stranu neni vhodné pouzivat
otazky proc¢ a jak, protoze obsahuji negativni konotace a spoustéji obranny
mechanismus cloveka. Podporuji spiSe analyzu a soudy nez oteviené
nehodnotici mysleni. Lze je vzdy vhodné&ji pieformulovat. (Dembkowski,
Eldrige, Hunter, 2009, str. 47).

Uzaviené otdzky lze vyuzit pouze ve specifickych situacich, kdy je od
koucovaného naptiklad vyzadovan souhlas s dalSim postupem, ¢i si

ujasiiujeme, zda jsme spravné porozumeéli jiz fecenému.

Utinné otazky lze pokladat, jen pokud vychazi z kontextu koucovani, jsou
zaméfeny spravnym smérem a plni urcity ucel. K tomu aby takové otazky

byly, je zapotiebi aktivné naslouchat.
3.2.2 Aktivni naslouchdni

Aktivni naslouchdni se velmi li§i od prostého poslouchani. Vyzaduje plnou
pozornost, soustfedéni a trpélivost posluchace. Kou¢ musi umét drzet své
myslenky u koucovaného a vymeénit vytvareni vlastnich domnének a zavéra
za praci s informacemi, které mu klient sdéluje. Kouc¢ se musi dokazat naladit
na klienta, naslouchat mu a vnimat jeho projevy bez jakéhokoliv hodnoceni.
(Haberleitner, Deistler, Ungvari 2009, str. 102)

Kli¢ovymi ukazateli schopnosti pozorného naslouchani jsou:
e dobry o¢ni kontakt
e naprosté soustfedéni na klienta
e poskytovani dostatku prostoru pro klientovo vyjadieni bez pieruseni
e podnécovani klienta k rozvinuti jeho sdéleni
e snaha porozumét situaci z pohledu klienta
o reflektovani obsahu feci klienta, ktera prokazuje, ze mu naslouchame,

e shrnout obsah pro prokdzani a ovéfeni vzajemného porozuméni

(Dembkowski, Eldrige, Hunter 2009, str. 36).
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Aktivni naslouchani vyzaduje kromé& schopnosti intenzivné vnimat verbalni
stranku projevu klienta i uméni pozorovat a interpretovat fec téla, gestikulaci

a mimiku klienta, ktera jeho verbalni projev vzdy doprovazi.
3.2.3 Zpétna vazba

Zpétna vazba pracuje s informacemi, které kou¢ zaznamenal pii aktivnim
naslouchanim klientovi. Kou¢ pfi zpétné vazbé nabizi klientovi novy vhled
do situace. Zpétna vazba neni hodnocenim, jedna se o reflektovani klientova

jednani a vypovédi o situaci.

Zpétnd vazbou se kou¢ snazi klientovi poskytnout lepsi vhled do oblasti, které
klient opomijel nebo si jich nebyl plné¢ védom. Poskytuje mu informace o jeho
silnych strankéach a oblastech, které je potieba rozvijet. Pomahd piekonévat
vyzvy, kterym koucovany celi. Nastavuje kouCovanému zrcadlo, které mu
umoznuje objektivnéji vnimat sama sebe a své pokroky, kterych v pribéhu

koucovani dosahnul. (Jones a Gorell 2013, str. 63-64)

Konstruktivni zpétna vazba by méla byt konkrétni, nehodnotici, popisna,
vztazend k potfebam klienta, vyzadana, vCasna a zasazena do kontextu
situace. Zpétna vazba by méla byt predev§im uzite¢na a vyuzitelna pro feSeni

situace. (tamtéz, str. 67)
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4 Koucovani a moznosti jeho uplatnéni ve firemni praxi

Koucovani miizeme vyuzit pfi rozvoji a uceni se v jakékoliv oblasti naseho

zivota. Tato prace je zaméfena na koucovani ve firméach, kde se nachazi

bezkonkurencné nejvice moznosti uplatnéni koucovani. Nésledujici piehled

specializaci a forem koucovani je zaméten specificky na sféru firemniho

vzdélavani a rozvoje pracovnik.

4.1 Oblasti specializace koucovani

Piiklady hlavnich oblasti specializace koucovani uvadi Woods (Woods,
2009, str. 14):

Zivotni kou¢ink, ktery spo¢iva v ujasnéni hodnot a naplnéni Zivotni vize
klienta. Zivotni koudové se pii své praci zaméfuji na lidi a vztahy. Pracuji
s komplexnimi a dlouhodobymi cili. Klienty jsou jednotlivci, pary nebo
malé skupiny. Témata zivotniho koucovani jsou tak pestra, jako zivot sam
a muze jimi byt naptiklad spokojenost s vlastnim zivotem, mezilidské
vztahy, koucovani kli¢ovych Zivotnich situaci.

Kariérni koudink je zaméten na rozvoj kariérni drahy jedince. Kariérni
kou¢ ma piehled o trhu prace a dokaze klientovi pomoci s nasmérovanim
kariéry nebo se zménou kariéry na zaklad¢ jeho preferenci a kompetenci.
Business koucink (podnikatelsky koucink) Ize uplatnit k rozvoji
lidskych zdroji jak v malych, tak velkych podnicich pisobicich
v jakémkoliv odvétvi. Jako business koucink je nejcastéji oznacovano
kou€ovani managementu a majitelt malych a stfednich firem.

Business koucové pomahaji klientim, kterymi jsou piedev§im
podnikatelé a Zivnostnici, ujasnit si, zda chtéji podnikat a jak podnikat
uspéSné. Témata podnikatelského koucinku se tykaji pfedevSim
koucovanim strategickych zmén za Ucelem vylepSeni stavajiciho
podnikéni.

Koucovani zameéstnanci nebo managementu korporace se nazyva
korporatnim koucinkem. Jedna se o koucink zaméfeny na vykonnost

jedince ¢i tymu. Kou¢ pracuje s motivaci a potenciadlem klientli takovym
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zpusobem, aby dochazelo k rozvoji kompetenci a efektivnimu vyuzivani
zdroju k dosazeni lepsi vykonnosti.

e Nazvem executive koufink je nejcastéji oznacovana prace s fediteli
spole¢nosti a s top manazery. Jedna se o rozvijeni kli¢ovych dovednosti

pro efektivni fizeni, vedeni a strategii.

Ve specializacich koucovani lze spatfit déleni na dva zakladni sméry
koucovani, kterymi je orientace na oblast osobniho Zivota jedince a na oblast

pracovniho Zivota.

Rozdil mezi kou¢ovanim pracovni oblasti Zivota a kou¢ovanim osobni oblasti
Zivota spatfuji predevsim v odliném zpiisobu prace s cili. Zivotni koudovani
a kariérni kouc€ovani se vénuji spiSe jedinci a jeho vlastnim rozvojovym
cilim. Business koucovani a jeho podoblasti se vénuji vykonu jedinct, tymi
a organizace jako celku. Cile koucovani jsou stanoveny vzdy v souladu s cili

organizace a odpovidaji pozadavkim vedeni firmy.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze zaméfeni na osobni zivot jedince
nesouvisi s kou¢ovanim ve firemni praxi. Tato pfedstava je vS§ak mylna. V
koucovacim procesu ve firmach, ktery je pfedmétem zkoumani bakalarské
prace, se jedna o vzajemné prolinani obou oblasti. Do pracovniho vykonu
kazdého jedince se velmi Casto promita 1 jeho osobni Zivot. Pfi snaze o
efektivni feSeni problémii za pomoci koucovani tudiz neni mozné oddélovat
Cist¢ pracovni stranku problému a osobni stranku, protoze tvoii Uzce

provazany celek.

Suchy a Nahlovsky provéazanost oblasti zivota Clovéka predkladaji jako
argument pro vyuZiti Zivotniho kou€ovani jako benefitu pro zamé&stnance
firmy. Propojenost pracovniho a mimopracovniho zivota ma podobu dvou
spojitych nadob, které funguji na takovém principu, Ze zlepSeni nebo zhorSeni
V jedné oblasti, vyvola stejny efekt v druh¢ oblasti. Investovanim do zivotniho
koucovani se mlze projevit v pracovnim Zivoté jedince, kde miize dochazet
k zvySeni pracovni vykonnosti a angazovanosti. Celkova zivotni spokojenost
spojena s osobnim rozvojem jedince muze vést K stabilizaci lidi ve firmé a

zvyseni jejich loajality (Suchy, Nahlovsky, 2012, str. 35).
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4.2 Formy koucovani

Koucovani mtizeme délit z mnoha ruznych hledisek. Jednim z nich je forma,
ve které kouCovani probihad a s kolika jedinci pracuje. Suchy a Nahlovsky déli
koucovani na 2+2 modely, pficemz dva prvni modely vyuzivaji sluzeb
externiho kouce a jedna se o individualni kouCovani a skupinové koucovani.
V prvnim piipadé pracuje kou¢ s jednotlivcem, v druhém piipadé koué
pracuje s vhodné sestavenou skupinou a stfidd individualni koucink se
skupinovym. Za méné vyuzivané, ale perspektivni povazuji tito autofi
koucovani jako soucast stylu vedeni vedouciho a sebekoucovani pii vlastnim

rozvoji (Suchy, Nahlovsky 2007, str. 43).
4.2.1 Skupinovy a tymovy koucink

Skupinovy kouc¢ink pracuje se skupinou lidi, kteti maji podobné problémy,
podobnou pozici ¢i jiné charakteristiky. Suchy a Nahlovsky uvadi, ze
skupinové koucovani vyuzivaji zejména pii praci s niz§im managementem.
Skupinové kouc€ovani je tedy vhodné pro mistry, koordinatory vyrobnich a
jinych tym1, koordinatory vyroby nad Urovni mistri a pro vedouci utvara.
Skupinové koucovani by mélo probihat pod vedenim jednoho kouce, ktery
flexibiln¢ dojizdi ptimo do firem, aby koucovani probihalo v blizkosti
pracoviSté koucovanych. Skupinovy koucink by mél probihat po dobu
zpravidla jednoho a pil roku, pfi frekvenci schiizek jednou mésicné v délce
3-4 hodiny. Pro firmu je vyuziti skupinového koucovani finanéné¢ vyhodné.
Naklady na zaplaceni kouce se rozdé€li mezi vice osob, které z kouCovani

Cerpaji uzitek. (Suchy a Nahlovsky 2007)

Pokud je skupinovy koucink uplatiiovan pfi fizeni projektu, jedna se o tymové
kouCovani. Rozdil 1ze tedy spatfit v tom, Ze pti skupinovém koucovani se
vhodné sestavend skupina jednotlived zabyvéd rliznymi problémy, kdezto
tymovy koucink se zabyva tim, jak z primérné skupiny vytvofit skvéle
fungujici tym. V takovém tymu funguje synergie a dochazi k vyznamnému

vzristu vykonosti (Mohauptova 2013).
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Tymovy kouc¢ink mtize slouzit k sladéni nové vzniklého tymu, k odstranéni
problémi v komunikaci tymu, ke konstruktivnimu feSeni konfliktd a
naro¢énych situaci, k zvySeni vykonnosti tymu a k maximalnimu vyuziti

jednotlivych ¢lent a celého tymu (Bartoitkova 2010, str. 17-18).
4.2.2 Individuadlni koudink a sebekoucovani

Individualni koucovani je autory (napf. Suchy a Nahlovsky 2007, Horska
2009) shodné povazovan za zakladni model koucovani, ze kterého vychazeji

vSechny ostatni modely.

Individualni koucovani lze povazovat za nejucinngj$i zplusob prace
s potencialem klienta, protoze umoznuje pln¢ se soustfedit na cile klienta a
vychazi z klientovy vlastni aktivity a iniciativy. Tento model je finan¢né i
Casov€ naro¢ny, proto si firmy peclivé rozmysli, pro koho jej vyuziji.
Nejcastéji je individualni koucink nabizen vedoucim pracovnikim ve vyssich
manazerskych pozicich, ¢lenim top managementu firem, manazerskym
talentim S potencidlem dalSiho riistu nebo manazerim, kteti se potykaji

s n&jakym problémem (Horska 20009, str. 18).

Bélohlavek povazuje individualni koucovani za mimoiadné ucinny nastroj
osobniho rozvoje, protoZze pracuje s motivaci a rozvojovymi potiebami
jedince a je zaloZeno na intenzivni spolupraci jednotlivce s osobnim koucem.
Pti takovém koucovani se fes$i konkrétni individudlni problémy, které se
mohou tykat napfiklad komunikace, rozhodovani nebo organizace prace.
Osobnim koucem muZe byt nadfizeny, spolupracovnik nebo profesionalni

kou¢ (Bélohlavek 2012, str. 19).

Pokud zvazime moznost zapojeni nadiizeného nebo spolupracovnika jako
individuédlniho kouce jedné se o finanéné méné narocny zpiisob koucovant,
ktery lze uplatnit na riiznych trovnich hierarchie dané organizace. Kou¢em
vSak mize byt jen takovy pracovnik, ktery absolvoval nalezité proskoleni

koucovacich dovednosti a osvojil si zakladni principy koucovani

Sebekoucovani je po finanni strance zcela nenarocnou aktivitou.

Sebekoucovani vyzaduje jako vstupni investici ¢as a ochotu vyvijet
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intelektualni usili pfi feSeni svych vlastnich problémi. Sebekoucovani
vyzaduje vysokou miru sebereflexe a odhodlani na sob€ pracovat, ménit své

navyky, chovani a postoje.

Suchy a Nahlovsky pro své klienty sestavili tfislozkovy model
sebekoucovani, které se stava klicovym prvkem zivotniho stylu jedince

(Suchy a Nahlovsky 2012, str. 33):

1. Sebepoznavani — celozivotni proces, z které¢ho clovek Cerpa uzitek
po cely sviij Zivot

2. Sebekazen, sebeovladani — schopnost usmériiovat svoje jednani a
mysleni takovym zplisobem, aby nebylo impulzivni, vznétlivé ¢i
prchlivé

uspokojeni

Sebekoucovani lze uplatnit pfi snaze o prevenci problémd, pii feSeni méné

zavaznych problému a jako cestu k sebezdokonalovani (tamtéz, str. 32).

Posledni zminovanou formou koucovani je koucovani jako soucast stylu
vedeni. Koucovani je v tomto ptipad¢ nastrojem vedouciho pro osobni rozvoj
lidi na pracovisti a fizeni jejich vykonu.

Cilem koucovani ze strany vedouciho je dosahnout trvalého zlepSeni
pracovnich vysledkt jeho podfizenych za pomoci otevieného partnerského
koucovaciho vztahu. Vedouci v roli kou¢e musi dokazat sladit poZadavky

pracovnika se svymi poZadavky na n& a s pozadavky organizace.

(Haberleitner, Deistler, Ungvari, 2009, str 32-33)
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5 Efekt koucfovani ve firmach

Pokud se ptame, jaky efekt by koucovani mélo firmam ptinasSet, odpoveéd je
zcela nasnadé: Koucovani by firmam mélo ptinaset aspéch v podobé vyssich
ziskd. Nejedna se vSak o zisky, které by se daly vy¢islit pouze ekonomickymi
ukazateli, které jsou bézn¢ sledovany ve firméch. Jedna se o zisky spojené se

zménou chovani, postoju ¢i dokonce celé firemni kultury.

Uspéch kazdé organizace zafina u zaméstnanci, ktefi jsou motivovani
podavat ten nejlepsi vykon a rozvijet sviij potencial., k tomu jim dopomaha

koucovani.

Koucovani dokaze vyvolat efekt zmén v celé organizaci, ktery postupuje od
jednotlived, pres tymy az k firemni kultufe. Zisk ze zmény zpiisobu mysleni
nelze jednoduse prevést na ¢isla. Zamétim se na efekty vyuziti koucovani pti
rozvoji a fizeni lidskych zdroju, které maji vyslednou podobu pfinost pro

jednotlivce i pro celou organizaci.
5.1 Efekt vyuziti koucovani ve firmach z pohledu integralni andragogiky

Integralni andragogika pokryva Siroké spektrum vzdélavacich a rozvojovych
potiteb dospélého Elovéka. Z pohledu integralni andragogiky lze koucovani

ve firmach nejefektivnéji vyuzit v oblasti profesionalizace jedince.

Integralni andragogika profesionalizaci jedince fadi do oblasti managementu
lidskych zdroju, ktery se vénuje mobilizaci lidskych zdroji v prostiedi

socialni zmény a personalnimu fizeni (Simek 2013, str. 7).

Koucovani mizeme chépat jako jeden ze zplisobli andragogické intervence.
Pii koucovani ve firemnim prostedi se jedna rovnéZ o mobilizaci lidskych

zdrojt.

Lidské zdroje ve firmé maji podobu vlastnosti, schopnosti a postoju, které
tvoii pfedpoklady k vykonu a napliovani firemnich cili. Lidské schopnosti
1ze rozvijet, kdezto postoje a vlastnosti se musi zménit nebo ptizplisobit

naroky na né kladené. (Plaminek 2008)
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Koucovani ptsobi na vSechny slozky lidskych zdroji a umozituje efektivné
uskuteciiovat jejich zmény i rozvoj. Pozadovanym efektem mobilizace
lidskych zdrojt a personalniho fizeni, s vyuzitim koucovani a jeho principt,

je efektivni uvolnéni potencialu lidskych zdroju, ktery je v nich ukryt.

Poznatky integralni andragogiky jako technologie tvorby a optimalizace
lidského kapitalu lze vyuzit ve firmach pii fizeni lidskych zdroju, fizeni
kariérového rozvoje pracovnikli ve firmach, pii tvorbé motivacnich programii

v organizacich apod. (Simek 2013, str. 5)

Integralni andragogika shromazduje a vyviji poznatky o fizeni lidskych
zdroji, rozvoje lidskych zdrojii ve firmach a optimalizaci lidského kapitalu
ve firmach. Koucovani z poznatki integralni andragogiky vychazi a vyuziva

je v praxi, at’ uz védomé nebo nevédome.

Koucovani reaguje na soucasné trendy a potfeby dalSiho odborného
vzdélavani. Témito trendy jsou podle Benese naptiklad zaméteni na rozvoj
kompetenci, dliraz na ptipravu, vyhodnoceni a transfer ziskanych kompetenci
do pracovni ¢innosti, zohlednéni eficience vynalozenych prostiedkil, rozvoj
lidskych zdroji jako explicitni uloha vedeni, odpovédnost nadiizenych

(Benes 2008, str 123).

Podnikova andragogika zahrnuje oblast podnikové péce o lidi a prace s lidmi

v podniku v podobé personalniho managementu (Simek 2013, str. 33).

Koucovani je jednim z nejefektivngjSich zplisobl jak pecovat o lidi
V podniku. Vyuziti kou¢ovani pfi fizeni lidskych zdroji vyZaduje osvojeni si
koucCovského pfistupu. Tento piistup k préaci s lidmi vyzaduje upustit od
potieby druhého pln¢ kontrolovat a naucit se vyuzivat techniky kladeni otazek

a tvorby cila. (Parma 2006)
5.2 Efekt koucovani na rozvoj a vedeni pracovniki ve firmé

Fischer-Epe popisuje, jak se pivodni vyuziti koucovani ve firmach méni:
wZatimco v pionyrské fazi slo predevsim o dalsi rozvoj socialnich kompetenci
jednotlivych vedoucich pracovnikii, v poslednich deseti letech se krajina

uplatnéni  koucovani zretelné rozsivila: v ramci restrukturalizace,
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strategickych zmen zaméreni a fuzi se koucovani v mnoha podnicich zavedlo
takeé jako koncept systematického rozvoje klicovych osob a celych vedoucich

tymii*“ (Fischer-Epe 2006, str. 17).

Rozvoj klicovych osob a vedoucich tymli za pomoci koucovani dokéze ve
firme spustit lavinovy efekt, ktery smétuje ke zméné firemni kultury, jenz se

vlivem koucovani stdva konkurenceschopnou a flexibilni.

Flexibilni a konkurenceschopnd firemni kultura je tvofena flexibilnimi
pracovniky. Flexibilita je v tomto piipadé kompetentnost k vykonu, vétsi
odpovédnost, vétsi efektivnost (Palan 2007. str. 37).

Zména firemni kultury se muze uskutecnit jediné za piedpokladu, ze bude
kouCovani dusledné¢ uplatiovano pii vedeni pracovnikii. Vedeni utvaii
firemni kulturu uplatiovanim nenatlakového vlivu pii tvorbé cilu firmy a
motivovani lidi k chovani, které vede k dosazeni téchto cilt (Vysusil 1996,

str. 49).

V ramci podniku je rozvoj lidskych zdroji zdkladnim tkolem manazera. Je
predpokladem k dosazeni dlouhodobého a stabilniho rozvoje podniku, jenz je
v souCasnych podminkach neustadlych zmén uskutecnitelny pouze

prostiednictvim lidi.
5.2.1 Rizeni lidskych zdrojii s vyuitim koucovani

Efekt kou¢ovani ma potencidl promitnout se do fungovani celé firmy pfti
vyuziti koucovani jako stylu fizeni lidi. ManazZer, ktery spravné pochopi
zakladni principy koucovani a rozhodne se je uplatiiovat v praxi, umoziuje

svym podiizenym rozvoj.

Vyuziti kouCovani jako zpusobu fizeni lidskych zdroji vyzaduje od
vedoucich ustoupit od direktivnich metod fizeni a vydat se novou cestou

fizeni, kterd vyZaduje zménu vztahi a postojui ve firmé (Horska 2009).

Horska rozdéluje fizeni lidi podle vyvoje vztahu zaméstnavatele a
zaméstnance do 4 stadii: Od nastupu zaméstnance, kdy se uplatni vedeni

mentorovanim, pies delegovani, k participaci az ke koucinku. Tato stadia
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maji vzristajici podil samostatnosti v rozhodovani zaméstnance a
samostatnosti ve stanovovani cili a zpusobu feSeni problémi. Horska
vyzdvihuje kouc€ink jako nejrozvinutéjsi stadium. Koucovani je podle jejiho
nazoru nejefektivnéj§im zpusobem vedeni lidi. Efektivita koucovani jako
zpusobu vedeni lidi spoCivd ve vysoké mife autonomie a osobni
odpovédnosti, kterou kouCovani ponechava pracovnikiim pii plnéni cila
organizace a umoziuje ji tak plné rozvinout jejich potencial (Horska 2009,

str 14-15).

Stacke zdlraznuje ulohu vedeni pifi nastavovani zmén vztahii, mysleni a
fungovani firmy. ,,Je to prave vedeni, které zajistuje nastoleni stavu mysli,
zpiisobu fungovani, kde se spoji vykony, tymovy duch, rozvoj a neustdlé
hledani pokroku. Ale firmy také konstatuji, Ze jejich pracovnici nejsou
dostatecné pripraveni klasickymi postupy Skoleni na stimulujici pristup do
svych povolani. Je tedy treba jim najit nové formy uceni a nové cesty, aby
dosahli pokroku v oblasti chovani. Obraceji se na koucovani, které se jim zda
dnes jako nejucinnéjsi metoda ke zlepSeni lidského potencialu a pro stanoveni
novych vztahit a nové organizace ve firme, at' se to aplikuje na jednotlivce,
tymy nebo celou firmu* (Stacke 2000, str. 22).

Moznosti Vvyuziti kouCovani pfi fizeni lidskych zdroji, mohou manazery
motivovat K uplatiiovani a osvojeni si kou¢inku pro fizeni lidskych zdroju.
Priklady vyuziti koucovani pii fizeni Whitmore uvadi: Motivace
zamé&stnancl, delegovani, feSeni problému, feSeni vztahovych problémy,
vytvareni tymt, ocenéni a hodnoceni pracovnikd, realizace ukolt, planovani

a kontrola, osobni rist zaméstnanct, ¢innost tymu.(Whitmore 2007, str 26)

Landsberg kouCovani popisuje jako formu dynamické interakce, ktera
nespoléha na jednosmérny tok instrukci a ptikazii. Hlavnim cilem je zlepSeni
vykonnosti a schopnosti se ucit. Zodpovédnost za vykon piebira sam

koucovany (Landsberg 1996, str. xii)

Vyuzivani kouCovani a méné direktivnéjSich a spiSe neformalnich metod
fizeni lidskych zdrojii reaguje na potiebu rozvijet kompetence zaméstnancti a

umoznit jim efektivné se ucit ze zkuSenosti. Manazer pti koucovani spojuje
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péci o profesionalni rist podfizenych a fizeni lidi takovym zptsobem, aby

délali to, co maji (Whitmore 2011).
5.2.2 Efekt koucdinku na rozvoj lidskych zdroji firmy

Firma, ktera je tispéSna na trhu a konkurenceschopna, musi umeét vyuzivat
zodpovédné vSechny své dostupné zdroje. Mezi autory zabyvajicimi se
fizenim lidskych zdroji (napt. Armstrong 2007, Koubek 2006, Broz 2002)
panuje piesvédCeni, ze nejvetsi potencial se ukryva v lidskych zdrojich a
efektivnich zpusobech jejich vyuzivani. Firma musi umét s lidmi pracovat
takovym zpiisobem, aby umoznovala neustaly rozvoj kompetenci a dokazala

uvolnovat potencial lidskych zdrojt.

Armstrong uvadi teorii Hamela a Prahaladema, ktera tvrdi, ze firma dosahuje
strategické konkuren¢ni vyhody, pokud dokéaze ziskavat a rozvijet takové
lidské zdroje, které ji umozni efektivné a rychle se ucit a vyuzivat vysledky

uceni 1épe neZ jeji soupeti. (Armstrong 2007, str. 118).

Koucovani vytvaii prostfedi, které motivuje jedince k aktivnimu uceni se
z vlastnich zkusenosti a k neustalému zlepsovani svych znalosti, dovednosti
a chovani. Koucovani jedince smétuje k tomu, co se ma ucit a poskytuje mu

zpétnou vazbu, jak se mu to dafi (Koubek 2004 str. 118).

vvvvvv

produktivity. Praktickymi diitvod pro rozvoj zaméstnanct spatfuje ve vétsich
moznostech uplatnéni zamé&stnanct. Firma, ktera investuje do rozvoje svych
lidi, ptitahuje motivované a kvalitni zaméstnance. Motivovani zaméstnanci
maji zajem se dale rozvijet, prebirat zodpoveédnost a plnit 1 slozitejsi tukoly,
které na né deleguje vedeni. Schopni zaméstnanci jsou vykonnéjsi, a tim
padem v porovnani s pracovnimi naklady a vynosy se firm¢ vyplati (Urban

2008, str. 173).

V soucasné dobé kazda firma celi nutnosti neustdlého rozvoje svych
pracovnikd, kterd je spojena s myslenkou celozivotniho uceni. Mnoho firem

se vSak zdradha investovat do rozvoje lidskych zdroji. Ve firmach, kde je
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kladen diiraz na u€eni a efektivni vyuziti poznatkl v praxi se nachazi prostor

pro vyuziti koucinku.

Firmy si uvédomuji, Ze se musi stat ucicimi se organizacemi, které stimuluji
a motivuji své zaméstnance k uceni se a rozvoji, aby dokazaly reagovat na
pfichazejici zmény. Cilem koucovani je umoznit lepsi vniméani reality, které
umozni pracovniklim zmény piedjimat a reagovat na né (Whitmore 2011, str.
111).

5.2.3 Efekt koucovani na iizeni pracovniho vykonu

Rozvoj odbornych znalosti a dovednosti jedince je motivovan snahou o
zvySovani vykonu a efektivity prace. Rozvoj pracovnikd by mél byt tzce
spojen s fizenim pracovniho vykonu na zakladé stanovovani vykonnostnich

cilt, které jsou vazany na cile firmy.

Primarnim efektem, ktery by mélo koucovani vyvolat je zvySeni vykonnosti
koucovanych jedinct za pomoci plného vyuziti potencidlu jedince. ZvySeni
vykonnosti by mélo vést k vétsi produktivité prace a tim 1 k vétSim ziskiim

firmy

Dosahovani lepsich vykontl, at’ uz vlastnich, druhych lidi nebo tymu, neni
nijak sloZité a sméfuje, za predpokladu, Ze se diisledné uplatiiuji jeho
principy, ptimo k cili, Prvnim krokem, smérem k potiebnym zménam je
zaCit uplatnovat koucovani pfi fizeni. Dokonce 1 manaZzefi, kteti koucovani
Siroce vyuzivaji, mohou ale neuspét, pokud se zaméii pouze na dosahovani

lepSich vykond.

Podle Koubka koucink pfedstavuje jednu z cest, jak 1ze pomoci pracovnikovi
pfi zlepSovani pracovniho vykonu. Koucovani pomahd pracovnikovi
uvédomit si, jak vykonava svou praci a nuti jej nad svou praci pfemyslet a
hledat pfileZitosti pro zlepSovani. Kou€ovani vytvaii u pracovnika zavazek
plnit dohodnuté tkoly, pochopit, co se od n¢j ocekava a jaké znalosti a
dovednosti potiebuje, aby tkol splnil. Koucovani pracovnikovi poskytuje
ptilezitost ucit se na zdkladé zkuSenosti a podnécuje jej zamyslet se nad

problémy a hledat vlastni feSeni (Koubek, 2004, str. 117,118).
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Whitmore uvadi, ze plné vyuziti potencidlu Cloveéka zavisi na prevzeti
naprosté¢ odpoveédnosti a ztotoznéni se s cili. V opacném piipadé se do
pozadovaného vykonu bude alikvotné promitat potencial nékoho jiného.
Koucovani je proto nedilnou soucasti fizeni nebo nastrojem optimalizace

potencialu a vykonu lidi ,,(Whitmore, 2007, str. 107)
5.3 Prinosy koucovani ve firmach

Tato kapitola slouzi k zavérecnému shrnuti a zdiraznéni ptinosti koucovant,
které jsem implicitné popisovala v prub¢hu celé bakalarské prace. Pfinosy

jsou shrnuty z hlediska firmy a ¢lovéka.

Whitmore popisuje piinosy, které kouCovani piinasi organizaci, pokud si

osvoji kulturu koucovani:

e Vyssi vykonnost a produktivita jedince i tymu

¢ Rozvoj lidi — Koucovani je zplsob fizeni, ktery ptispiva k rozvoji lidi.

e Lepsi schopnost ucit se — Koucovani je efektivni zptuisob uceni, ktery
umoziuje rychlé osvojeni novych poznatkd a jejich vyuziti v praxi.

o Lepsi vztahy — Koucovani vyjadiuje zajem o druhé a umoziuje
oboustrannou komunikaci a vyménu nézort.

e Vyssi kvalita zivota - Lepsi vztahy na pracovisti a respekt k jednotlivci,
ktery je zakladnim ptedpokladem koucovani umoziiuji dosahovat lepsich
vysledkd.

e Vice Casu pro manaZera — Pokud manazefi vyuZzivaji koucovani k fizeni
svych podiizenych, umoziiuji jim prevzit odpoveédnost za jejich ¢innosti.
Clovék, ktery nese zodpovédnost za svou &innost, nevyzaduje od
manazera dohled a manazerovi tak zbyva ¢as na vlastni praci.

e Tviréi mysleni — Koucovani vytvari nehodnotici prostiedi pro sdileni
myslenek a podnécuje tvotivé mysleni jednotlivel 1 tymi.

e Lepsi vyuziti lidi, jejich schopnosti a dovednosti, zdrojii — Kou€ovani
umoziuje manazerim pfistupovat k lidem takovym zplisobem, aby méli

zajem dat firmé k dispozici své schopnosti, dovednosti a zdroje.
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e Rychlejsi a efektivnéjsi odezva v ptipad¢é ohroZzeni — Koucovani v lidech
probouzi iniciativu a motivuje je dé€lat vice, nez jen to, co musi.

e V¢tsi flexibilita a adaptabilita viaci zméndm — Koucovani je o zméné a o
schopnosti zménu vnimat a pfistupovat k ni zodpovédné a flexibilng.

e Motivovanéjsi zaméstnanci — Koucfovani pracuje s vnitini motivaci
Cloveéka, ktera pisobi mnohem spolehlivéji nez motivace v podobé
vné&jsiho natlaku.

e Zména kultury — Principy koucovani podporuji vytvaieni kultury vysoké
vykonnosti ve firmach. Koucovani usnadiiuje zmény podnikové kultury.

e Siroce vyuzitelna, Zivotné duleZita schopnost — Osvojeni si principt
koucovani pozitivné ovliviiuje na$§ zivotni postoj a zpisoby chovani

(Whitmore, 2011, str. 168- 170).

Suchy a Nahlovsky spatiuji pfinosy koucovani v posilovani uziteCnych
vlastnosti c¢loveéka, ze kterych sestavili nasledujici desatero (Suchy,
Nahlovsky 2007, str. 66-67):
1. Odpovédnost
Otevienost a upfimnost
Pozitivni postoj

Radost z prace, zivotni optimismus

Odstup a nadhled
Soustfedéni na cile a priority

2
3
4
5. Respekt, tolerance a citlivost k druhym lidem
6
7
8. Férovost

9

Sebeovladani

10. Sebeduvéra
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Zavér

Cilem této prace bylo vytvofit pfehledovou studii o profesionalnim koucovani
a jeho efektech ve firmach. V prvni ¢asti mé bakalarské prace jsem vysvétlila,
Co je to profesionalni koucovani, jaké jsou jeho zakladni principy a jakymi
zpusoby pracuje. K vysvétleni profesionalniho koucovani jsem piistoupila z
hlediska nazoru autorit v oboru a z hlediska historického vyvoje koucovani,
ktery je spojen s vymezovanim se vi€i jinym metodam prace s lidmi.
Pozornost jsem vénovala zejména zakladnim principtim koucovani. Zakladni
ptehled o koucovani jsem doplnila o podrobnéjsi popis koucovaciho vztahu,
ktery je zakladem tspé&$ného koucovaciho procesu. Zminila jsem vybrané

modely a nastroje bézné vyuzivané pii koucovani.

V druhé casti prace jsem zkoumala efekt, které koucovani vyvolava ve
firemnim prosttedi. Efekty koucovani ve firmach jsou popsany z pohledu
moznosti vyuziti kouovani a jeho ptinost. Jako nejptinosnéjsi jsem stanovila
efekt, ktery koucovani ptinasi pfi vyuziti k rozvoji a fizeni lidskych zdroja
firmy. K teoretickému badani jsem pfistoupila po pe€livém zvazeni naroki
na vyzkum dané oblasti, ktery by byl nad rdmec obsahu bakalaiské. Ve
zkoumani efekti, které koucovani pfinasi firmam v praxi, spatfuji potencial

pro realizaci vyzkumu.
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Abstrakt:

Prace se vénuje tématu koucovani a jeho efektu ve firmach. Cilem prace je
vytvotit piehledovou studii o profesionalnim koucovani, ktera je zpracovana
na zakladé prace s odbornou literaturou. Profesionalni koucovani je v praci
vymezeno z ruznych uhlt pohledu s dirazem na vystizeni podstaty
kterymi jsou koucovaci vztah a proces.

V navaznosti na vytvoreny piehled se prace zabyva moznostmi uplatnéni
koucovani ve firmach a pfinostim, které z vyuziti plynou. Vyuziti zakladnich
princip koucovani pfi fizeni a rozvijeni lidskych zdroju vede k optimalizaci

zisku ve firmach.

Abstrakt v anglickém jazyce:

This thesis is devoted to the topic of coaching and the effects of it in
companies. The goal of the thesis is to create an overview study of
professional coaching. It is based on work with specialized literature.
Professional coaching is defined from different points of view in this thesis
emphasising capturing of the essence of coaching. The most important
dimensions of coaching, as coaching relationship and the process itself are
described more in detail.

As a consecution to the created survey, the work deals with the
opportunities how to use coaching in companies and resulting benefits. The
use of basic principles of coaching in managing and developing human
resources leads to optimization of profits in companies.
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