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Anotace

Cilem prace je popsat a analyzovat koucCovaci pristup v kontextu managerské praxe
a zjistit reflexi subjektivné vnimaného piinosu vzdélani v oblasti koucinku u

managerl pro né samotné a pro jejich praci.

S ohledem na cil prace je zvolena kvalitativni vyzkumna strategie, data jsou
ziskavana za vyuZiti polostrukturovaného rozhovoru, analyza dat je inspirovana

zakotvenou teorii.

Analyza vysledku Setfeni prinesla informace o dirazu managerti na dlouhodobé a
systematické vzdélavani v oblasti koucinku, snaze se dale v této oblasti vzdélavat

pro konkrétni pozitivni pfinosy v osobni i profesni/pracovni oblasti.
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Annotation

The aim of the thesis is to describe and analyze the coaching approach in the context of
managerial practice and to find out the reflection of the subjectively perceived benefits of
coaching education for managers for themselves and for their work.

Given the aim of the thesis, a qualitative research strategy is chosen, data is collected
using semi-structured interviews, and data analysis is inspired by grounded theory.

The analysis of the survey results yielded information about the managers' emphasis on
long-term and systematic education in coaching, and their desire to further their
education in this area for specific positive benefits in personal and professional/work
domains.

Keywords: management, manager, coaching approach, education



5.

CHL Vi
IMBLOTIKA......c.veveiiiicc e vii
UUVOU oottt ettt sttt s st s st 1
Management jako uméni vedeni a fizeni lidi........cccooeviiiiiiiiiiii 3
4.1  Osobnost a profesSe MANAGETA ........c.ccverveiieiierie e sre e ens 5
Koucovani jako nastroj vedeni lidi.........ccocoiiiiiiiiiiiiii 7
0.1 KOUC .t 8
5.1.1 VZAEIAVANT V KOUCOVANT ..ot 9
5.2 Manager jJako KOUC.........cooiiiiiiiie e 11
5.3 Koucovaci ptistupy efektivni v managerské praxi .........ccccocerveeninnieesinesinnnne 12
VYZKUMNE SEIENI ... 18
6.1 Cil vyzkumu a vyzkumna Strategie..........ccoevverieiririerieiiieseee e 18
6.2  Vyzkumny vzorek a kritéria vybeéru participantl ..........cccocevviiiiiiniiniiieennnn, 19
6.3  Prabeh Setfeni a etika vyzKumu ..o 21
6.4  Analyza ziskanych dat ..........ccooiiiiiiiiii 21
6.5  Diskuse VYSIEAKT ....c.ooviiiiiiiiiiiiicese e 29
ZLAVET 1ttt 32
LIteratura @ PramMeNY .......ccvecueiieiee et eee sttt ettt ta et e re e teenaesneesaeeneeenes 34
PIILONY ..ttt bbb 39
9.1  KOUCOVACT NASIIOJE oot 39
0.2 SCENAT TOZNOVOTU ..t 43
9.3 Zpracovany anonymizovany r0ZROVOT .........cccceeiieeiiniineeninesee e 44



1. Cil

Cilem prace je popsat a analyzovat koucovaci pristup v kontextu a managerské
praxe a zjistit reflexi subjektivné vnimaného prinosu vzdélani v oblasti koucinku u

managerl pro né samotné a pro jejich praci.

Pro splnéni cile vyzkumného Setfeni jsou formulovany nasledujici vyzkumné

otazky:

HVO: Jaka je zkuSenost manageri se vzdélavanim v oblasti koucinku?

DVO1: S jakym typem vzdélavani v oblasti koucovani maji respondenti zkusenost?
DVO2: Jak reflektuji respondenti prinos vzdélavani v koucinku osobné pro sebe?

DVO3: Jak reflektuji respondenti prinos vzdélavani v koucinku pro jejich praci?
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2. Metodika

S ohledem na cil prace je zvolena kvalitativni vyzkumna strategie, data jsou
ziskavana za vyuZiti polostrukturovaného rozhovoru, analyza dat je inspirovana

zakotvenou teorii.

Kvalitativni vyzkumny design predpoklada praci s podrobnymi daty, ziskanymi od
nékolika malo respondentti. V tomto pripadé jsou data generovana z rozhovori a
podrobena otevienému koédovani dle nasledujiciho postupu. Piepis rozhovori je
opatfen tzv. kddy (témata - slova, slovni spojeni v textu, ktera se uzce vztahuji
k vyzkumné otazce). Kédy jsou voleny vhodné tak, aby obsahovaly konkrétni jevy a
dle vzajemné podobnosti a vztahii jsou zahrnuty do obecnéjSich kategorii a
konceptl. Kazda kategorie se vyznacuje urcitymi charakteristikami - vlastnostmi a

tyto jsou zde obsaZeny v ramci dimenzi.[39]

Vysledky analyzy jsou shrnuty v pasazi vénované diskusi vysledkd a v mezich

moznosti kvalitativniho pristupu zobecnény v zavéru prace.
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3. Uvod

Koucovani patti mezi metody rozvoje lidského potencialu. Je zaloZeno na filozofii, Ze
lidé nejlépe rostou, kdyz jim dame prostor a povzbudime jejich osobni aktivitu a
usili. Koucovani obsahuje nékolik prvkil ze sportovniho koucovani, jako je tymova
prace, vyhledavani a rozvoj potencialu. Na rozdil od sportovniho koucovani zde
ovSem nejsou zadné dobré nebo Spatné vysledky. Koucovani je také postaveno na
disledném optimismu. Vtomto ohledu hraje podstatnou roli nejen koucovaci
pristup jako takovy, ale také kou¢. Ten pomaha koucovanému nejprve zformulovat
cil, na kterém budou pracovat, klade koucovanému oteviené, nendvodné otazky,
které ho provazeji na cesté k danému cili. Gallwey (2010) vystihl podstatu, kdyz
napsal, Ze koucovani uvoliiuje potencial ¢lovéka a umoziuje mu tak maximalizovat

jeho vykon.

Téma bakalarské prace jsem zvolil mj. z ddvodu osobni motivace realizovat vlastni
podnikatelskou c¢innost, pripadné se profesné uplatnit jako manager. V ramci
osobnich zkuSenosti s managery jsem shledal, Ze vétSina z nich ,,vede“ lidi negativni
motivaci, zastraSovanim. Jsem si védom, Ze zkuSenosti jednotlivce nelze zobecnit na
celkovou populaci. Nicméné mé mj. privedly k tendenci vyhledavat informace o
moznych prijatelnéjsich zptlisobech vedeni lidi a zabyvat se, i vzhledem k oboru
mého studia tim, jak vést zaméstnance za zachovani vzajemného respektu, moZnosti
seberealizace, rozvoje potenciadlu, dobré psychické pohody na pracovisti a
patti¢nych pracovnich vykont, pokud mozno vSech zicastnénych. Za jednu z téchto
cest Ize povazovat koucovaci pristup, ktery se vykazuje partnerskym komunika¢nim

ramcem managera a pracovnika a jevi se prospéSny pro oba - kouce i kou¢ovaného.

Vroce 2016 provedla nejvétsi svétova organizace profesiondlnich kouct ICF
(mezindrodni federace kouct) vyzkum, ktery mél za cil zjistit aktudlni situaci
koucinku ve svété mezi managery. Dotaznikového Setfeni se zicastnilo 137 zemi
svéta, zapojilo se 15380 respondenti. Studii provadéla spolecnost
PricewaterhouseCoopers LLP po dobu Sesti mésicli. Na 16% zucastnénych uvedlo,
Ze jsou manageri/lidri, rozvojovi manageri, nebo reditelé a vyuZivaji koucovaci
dovednosti. Na 73% dotazanych absolvovalo schvaleny nebo akreditovany vycvik
specificky pro kouce. Celkem 54% managert a vedoucich vyuzivaji koucovaci

znalosti, pristupy a dovednosti se svymi tymy a skupinami. Zbyvajicich 46% uvedlo,



Ze pouzivaji kouCovaci pristupy v béZném zivoté, nebo na rozSifeni svych
managerskych dovednosti. [27]
Z vyse zminénych divodi a s ohledem na uvedené vysledky mé podrobnéji zajima,

jaky vyznam ma vzdélavani v koucovacim pristupu pro konkrétni managery ve dvou

oblastech jejich Zivota - osobni a profesni.



4. Management jako uméni vedeni a fizeni lidi

»,Management je proces systematického pldnovdni, organizovdni, vedeni lidi a

kontrolovdni, ktery sméruje k dosaZeni cilii organizace.” [12]

Slovo management je sloZeno ze dvou plivodnich latinskych slov ,manus“ (ruka) a
,agere“ (¢init) a poté prevzato z anglického vyrazu ,to manage". Jeho podstatu tedy
miiZeme sledovat v tendenci dosahovat, ridit a spravovat. Management lze chapat
téZjako souhrn vSech ¢innosti, které je potreba udélat pro fungovani a splnéni vSech
cili organizace. Ktomuto se pouzivaji zpravidla Cctyri zakladni funkce

managementu: planovani, organizace, vedenti lidi a kontrola. [12]

Planovani patfi kjednim zhlavnich Cinnosti managera. Diky pldnovani si lze
stanovit budouci stav organizace a metody, pomoci nichz se dospéje k cilim
organizace. Manager tvori plan na dany casovy usek z dlivodu, protoze nelze resit
vSechny problémy v pribéhu prace, a diky planu jim dokaZe predejit. TéZ urcuje
koordinaci uvnitf organizace. Z pohledu ¢asu rozliSujeme plany strategické, téz jako
dlouhodobé (nad tfi roky), taktické (v rozmezi jednoho az dvou let) a operativni,
neboli kratkodobé (do jednoho roku). Kazdy spravny plan musi davat odpovédi na
otazky kdo, co, kdy a jak. Poradi plant urcuje predev$im priorita pro organizaci.
Postup pfi sestavovani planu se odviji predevsim od zdmérti organizace a je tfeba si

zvolit vhodné a realné cile. [32]

Organizovani je dal$i managerska ¢innost, kterd se radi mezi hlavni schopnosti.
Organizovani spociva v systematickém usporadani danych postupi a ¢innosti, aby
bylo mozné dosahnout plani a cilti organizace. Dale je ikkolem organizovani najit
idedlni specializaci zaméstnance na pracovisti. Diky tomu je pracovni vykon
efektivnéjsi, produktivnéjsi a manager miize mit vétsi vétsi kontrolu nad samotnym

zameéstnancem. [33]

Vedeni lidi uplatiiuje manager na své podtizené. Neni jasné definovano, jak by mélo
vedeni probihat, vSe zalezi na managerovi a jeho pristupu, zkuSenostech,
vlasnostech, postoji a pripadné konkrétni udalosti, ve které se nachdazi (viz kapitola

4.1 Osobnost a profese managera). [34]

Kontrola je dalsi ze zakladnich managerskych funkci. Kontrola sleduje aktivity a
provéruje, zda dochazi ke shodé u vysledku s prvotnim zadanim. Diky kontrolam lze
objevit poruchy a chyby, na které bychom jinak nepfrisli a zridit proti nim opatreni.

Hlavnim cilem kontroly je predevSim ujiSténi, Ze se véci ubiraji spravnym smérem a



dochazi tim padem k bezproblémovymu plnéni cili. Nejcastéjsi typy kontrol byvaji
vnitini, preventivni, pribézna a zpétna. Diky kontrole lze efektivné vyuzivat
planovani. [35]
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K hlavnim pilifim managementu patii téZ niZe uvedené zdroje. Bez téchto zdrojt by
management tak, jak ho zndme, nemohl existovat, at uz se jedna o zdroje finan¢ni,
informacni, ¢asové, nebo lidské. Jak vidno z textu i z praxe, zdroje spolu velice tésné
souvisi a navzajem se mohou ovliviiovat. Aby manager zdroje efektivné vyuZil, musi

spravné pouzivat jejich postupy, pristupy a principy.[12]

Financni zdroje jsou v dnesni dobé jedny z hlavnich. Pfi nedostatku finan¢nich
zdrojti vyrazné klesa vyvoj a rozvoj spole¢nosti. Casto za to miiZe pravé neschpnost
managementu spravé a efektivné téchto zdrojii vyuZivat. Naopak pfi spravném
zachazeni a dostatku financ¢nich zdrojii miize firma pokracovat ve svém vyvoji a
vyrobé. Finan¢ni zdroje by mély byt prostiedkem k dosazeni danych cilti firmy a
mély by byt vyuZivany ve prospéch vyvoje a rozsirovani firmy, nikoli ovSem hlavnim
cilem. [12]

Informacni zdroje. VSechny druhy systémi vyuzivaji informace ke své Cinnosti.
Management potiebuje informace mj. proto, aby se mohlo spravné rozhodovat, bez
informaci by nemohlo nic existovat. Informace jsou také potireba ke komunikaci,
jsou jeji nedilnou soucasti. Znalost a prakticka dovednost predavani informaci patti

k dlilezitym aspektiim managerské profese.

Manager ma volit vhodny styl komunikace sohledem na individualitu
spolupracovnikii a zaméstnanct, se ziretelem k typu ukolu a ¢asovém ramci, v némz

je nutno ukol splnit. [12]

vV

Casové zdroje. Spousta véci a procesti bézi ptili§ rychle a nékteré naopak velice
pomalu, navzdory pozadavkiim. Mnohé procesy vyzaduji okamzité reakce, aby
nedoslo ke ztratdm potiebnych zdroji. Na druhé strané existuji procesy, které
vyZaduji pozvolny priibéh, ze stejného diivodu - aby se eleminovaly ztraty zdroju.
Ukolem managementu je toto rozpoznat a vést, pfipadné vhodné delegovat. Toto se
vdnesSni dobé miiZe jevit jako naroc¢né, vzhledm k tomu, Ze informaci je stale vice,
ale Cas ziistava stejny. [12]

Lidské zdroje jsou nejvice cenné a vyuzivané. Lidé totiz zatim na rozdil od systému
dokazi myslet a inovovat, coZ je pro management velice dulezité. Lidé také urcuji a
pouzivaji vSechny zdroje. Lidé se také dokazi velice rychle adaptovat na ménici se

podminky.



Management dokaze pozitivné plisobit na lidi, aby mysleli, inovovali a rozvijeli sviij
potencial. Obvykle lidé dokazi docilit znacné lepsich vysledkd, nez které doposud
délaji, nebo je od nich ofekavano. Kazda inovace je dasledek tvotrivého myslent,
ovSem ne kazdy clovék dokadze mit tvorivé mysleni, ale existuji zplsoby, jak
tvorivost rozvijet. Zaméstnanci v tom miize vypomoci prostredi, efektivni motivace,
pristup managera, Skoleni od zaméstnavatele, nebo predevsim koucovaci pristupy,
které se snazi v zaméstnancich rozvijet vlastni mysleni, kreativitu, potencial a pravée

zminénou inovaci.

4.1 Osobnost a profese managera

Manager v organizaci je Clovék, ktery zodpovida za svérenou organizacni jednotku
nebo jinak vymezenou oblast. Lze ho chapat jako kaZdého vedouciho pracovnika,
ktery zodpovida za zaméstnance a jejich praci. Ukolem manaZera je ridit, planovat,
vést, organizovat, rozhodovat a kontrolovat lidi, procesy a dalsi zdroje ve svéfené
odpovédnosti v organizaci. Zabyva se téZ odmeénovanim a zameéstnaneckymi
vyhodami, dal$im vzdélavanim pracovniki a bezpeénosti prace.[13] Ukolem

managerd je téZ vcas identifikovat ¢eho ma byt dosaZeno, a jak toho dosahnout.[12]

Whitmore (2014) znazornuje rizné styly rizeni. Od prikazovani po volné
rozhodovani. Pribeéh téchto styll je rozepsan podrobnéji niZe.

Sdélovat nebo prikazovat je nejenom rychlé a snadné, ale soucCasné tento styl
prinasi pocit, Ze ma manager véci pod kontrolou. Pokud se tym/jednotlivec ocitne
v Casovém presu, miiZze manager davat jasné pokyny, i ve formé piikazli o tom, co je
potieba udélat. OvSem manager, ktery za kazdych okolnosti a bez ohledu na situaci
prikazuje, demotivuje své podiizené a svym stylem jednani mize vytvaret
atmosféru strachu. V jeho pritomnosti se chovaji jinak nez, kdyZ se nediva, cozZ poté
vede ke Spatnému vykonu a lajdactvi, nebo dokonce k poSkozovani zarizeni a jinych
forem tiché sabotaZe. Podiizeni poté ani nedavaji své pocity najevo, ani se nesnazi
poskytnout managerovi zpétnou vazbu (o kterou v mnoha ptipadech navic manager
tohoto typu nestoji). TakzZe dojem, Ze manager kontroluje situaci je velmi klamavy.
S timto problémem se poji jesté dalsi problém - schopnost zapamatovat si.
Nasledujici tabulka prinasi ¢ast vysledkili vyzkumu realizovaného firmou IBM. Tyto

vysledky pozdéji potvrdil dalsSi vyzkum provedeny v UK Post Office. [14]



Manager piredlozi sviij navrh a pokousi se zaméstnance presvédcit, jak je dany
navrh skvély. Nutno podotknout, Ze ndvrh muze byt opravdu dobry a poté, co ho
zameéstnanci prijmou, a zacnou jej realizovat, dosdhnou ocekavaného vysledku.
OvSem problém nastane vpiipadé, Ze navrh managera mize byt
vylepSen/pozménén, i kdyZ sdm manager si toho neni védom a presvédcuje
zaméstnance, Ze pravé tento jeho navrh je ten nejlepSi a nepripusti si nic jiného.
Zaméstnanci ho nechtéji zbytecné provokovat s tim, Ze by ho opravovali, a tak
zdrzenlivé plni jeho instrukce, aby sami neméli problém. I kdyzZ tato situace miiZe
plsobit ponékud pokrytecky, milize byt prijemnéjSi a téZ vyvolava dojem vétsi
demokracie, neZ kdyZ manager pouze prikazuje. Ve druhém prikladu se ovSem ve

skutecnosti témér nic nezménilo od piikazovani.[14]

V tomto pripadé je dobry vedouci piipraven, za predpokladu, Ze se véci ubiraji
spravhym smeérem, vydat i jinou neZ vlastni cestou. Predstava demokratické
diskuse miize plsobit velmi pritazlive, ale mlze byt casové velmi naroc¢na. Je velmi
zdlouhavé vyslechnout vSechny nazory a pripominky zaméstnanci a poté se
spolecné dohodnout na vysledku, ktery vSak stdle nemusi dospét ke zdarnému
rozhodnuti. U toho musi manager davat pozor i na diskusi se zaméstnanci, aby se
nezvrhla v hadku. Musi také ucinit vysledek rozhodnuti, jakou cestou se tedy vydaji

a dbat na splnéni ptivodniho cile.[14]

Manager nechava vécem volny priibéh a co a jak budou délat podiizeni nechava na
nich. Je to velmi riskantni pro obé strany. Manager se zfika své odpovédnosti, ackoli
odpovida za konec¢né vysledky. Podfizeni mohou podavat nevalné vykony, protoZe
jim mohou aspekty ukold unikat. Pokud podrizeni maji pocit, Ze musi prevzit
odpovédnost a rozhodovat se, nevytvori se u nich silny vnitini vztah k vlastni praci
a ukollim, ani sebemotivace, kterou chce manager rozvinout. OvSiem manager,
kterému je vlastni koucovaci pristup, se nezrika, ale zlistava blizko procesu, zajima
se a podporuje. Ma za vlastni z koucovaciho piistupu tzv. tupé prazdno, osvicené

jasno a poskytuje svym zaméstnanclim svobodu moznosti.[14]



5. Kou€ovani jako nastroj vedeni lidi

Profesionalni koucink je trvaly profesionalni vztah mezi kouCem a klientem, je
zaloZen na dlivére a je ucinnou metodou osobniho rozvoje, ktery klienty napliiuje v
jejich osobnim a profesiondlnim Zivoté. V procesu koucovani si klienti prohlubuji
schopnost ucit se, zlepsuji sviij vykon, hledaji nové mozné cesty, uvédomdi si, co
presné chtéji a zlepSuji kvalitu svého zivota.[16] Dale koucovani umoznuje divat se
na soucasnou situaci z jinych uhli pohledu, najit to nejlepsi reSeni a pozvednout

zodpovédnost a diivéru klienta v sebe samotného.[17]

Hlavnim principem koucovani je vést rozhovor s danymi pravidly. Rozhovor je
veden pomoci otazek, které pouze podporuji kou¢ovaného v jeho aktualni situaci,
napomahaji mu vyteSit soucasny problém a stanovit si cile, které pozdéji plni.
Otazky maji za ucel objevit v kouCovaném jeho vnitini potencial a tvorivé mysleni.
Diky tomu dospéje koucovany k novym moznostem a feSeni, ktera mu pomohou

najit to spravné reseni.[47]

Dilezitou soucasti koucovaciho procesu, jak je jiz zminéno vyse, je formulace cile,
ke kterému budou kouc¢ a klient smérovat. V souladu s obecnym cilem koucovani
jsou kritéria pro formulaci cile nasledujici. Cil by mél byt formulovan pozitivné
(pokud totiZ definujeme negativné to, co bychom chtéli, orientujeme se automaticky
na svoje strachy, obavy a pocity viny). Cil vkoucinku ale spéje do pozitivni
budoucnosti. Dale musi byt cil klientiv. To znameng, Ze kouc¢ a koucovany vénuji
pozornost tomu, aby identifikovali, nakolik se klient napf. nechava ovlivnit ve svém
smérovani okolim (rodinou, prateli, kolegy atd.) a poté formuluji takovy cil,
z kterého bude mit profit vyhradné klient. Dobry kouc tedy musi klienta nasmérovat
po takové cesté, aby cil odpovidal potfebam jenom samotného klienta. Je tfeba, aby
mél klient sviij cil pod kontrolou. Cil ma kritéria SMART (specificky, méritelny,
akceptovatelny, redlny, terminovany). Tato kritéria se pouZivaji za ucelem
uvédoméni, pojmenovani a konkretizace cile. Slovo SMART se sklada z 5 riiznych
slov, z nichz ,specificky“ znamena, Ze cil musi byt konkrétni a jasné definovany. Poté
co je cil konkrétni, je i méritelny, je to velmi diilezité pro dokazani, ¢eho bylo
dosazeno. Akceptovatelny cil by mél byt dosazitelny a prijatelny. ,Realny“ znamena,
ze cil musi byt realisticky a relevantni vzhledem ke zdrojim. ,Terminovany“
znamena, Ze cil by mél byt ¢asové dany neboli mit jasny termin a jeho plnéni
postupné sledovat. Zde se jiZ spojuje cil s realnymi predpoklady a moZnostmi, jak

vnéjSimi, tak vnitinimi. [15]



Koucink jako nastroj vedeni lidi zlepSuje vykonnost a produktivitu zaméstnanct,
odkryva jejich potencial a rozvoj. ZlepSuje schopnost ucit se a zvySuje radost z prace.
Diky komunikaci dochazi ke zlepSeni vztahl. Podporuje tviréi mysSleni, nové
napady. Manager diky koucovani dokaze 1épe vyuzit schopnosti svych zaméstnancd,

protoZe lépe pozna jejich potencial.

Koucovaci sezeni probiha obvykle 60 az 90 minut, ale ¢as se miZze liSit podle
zavaznosti problému. Koucovaci sezeni neprobiha déle, protoZe kou¢ musi byt plné
soustfedén po celou dobu sezeni, aby se neztracela efektivita a pomohl
koucovanému se posunout dale. Koucovaci sezeni ma téz svoje usporadani, které
pomahd, aby napady a myslenky, které jsou na sezeni vysloveny, se zacali realizovat
bez zbyte¢nych odkladnosti. Spousta koucii se chce prvné snovymi klienty
nezavazné sejit, tzv. ,nulté koucovaci sezeni”, protoze je velice dulezité, aby si
koucovany vybudoval ke kouci diivéru a navzajem se vice poznali. Také zde probiha
konzultace o pribliznych cilech koufovaného. Po tomto sezeni se koucCovany

rozhodne, zda mu kouc vyhovuje a chce dalsi spolupraci.[46]

Koucovaci série ma bézné 12 koucovacich sezeni. Probihaji kazdych 7-14 dni.
Z dlouhodobého hlediska je to jeden z nejucinnéjsich zptsobii prace s lidmi. BEhem
12 sezeni jiz lze pozorovat vysledky zprvotnich napadi a mySlenek, které
koucovany zacal realizovat. Koucovany si za tuto dobu dokaze vytvorit navyky. Diky
této sérii se Ize vyhnout efektu novorocnich predsevzeti. Ty se zakladaji na jasném
cili, ale ucinek motivace obvykle brzy pomine. Proto koucovaci série nejen cile
stanovy, ale efektivné je pomaha dosahovat. Koucovaci série ma téz ,kontrolni
body“, které slouzi ke sledovani plnéni jednotlivych cili v ¢asovém horizontu a
zamezuje ke zbyte¢nému odkladani a miiZou také slouzit jako motivace pro

koucovaného. [46]

5.1 Kou¢

Kou¢ pomaha klientovi k nalezeni vlastni cesty, k udrZeni se na ni, pripadné k
nalezeni cesty nové. Pomaha lidem lépe stanovit jejich cile a nasledné takto
stanovenych cili i dosahovat. Dobry kou¢ zjistuje, jak velky dopad ma klient na
vlastni cil, viz kritéria SMART. Spole¢né pak vytycCi hranice, na co klient nema vliv,
jako je napriklad jeho okoli a na to, s ¢im naopak mtiZe néco provést, coz je napriklad

Vv

kde se zlepsit, co nového se naucit, v ¢em si rozsirit obzory.[15]



Proces stavani se koucem zahrnuje nejen teoretické vzdélani, ale také trénink
koucovacich dovednosti a sebe zkuSenost. Aby kou¢ opravdu pomahal, mél by znat
sam sebe. Proto koucCové prochazeji vramci vycviki sebepoznanim,
sebeuvédoménim, neustale se vzdélavaji a dbaji na sviij rozvoj.[18] Od kouce se
ocekava vysokd mira emocni inteligence, kreativita, schopnost vS§imat si dtleZitych
detail(, bohata slovni zasoba, dale velké sebevédomi, respekt viici klientiim, intuice,

predstavivost, otevirenost a schopnost empatického naslouchani. [19]

K teoretickym znalostem patii koucovaci pristupy, dovednost vést spravné
koucovaci rozhovor, zakladni management a andragogika. Dale se musi vyznat

v psychologii osobnosti, v psychologii prace a organizace atd.).

Vramci sebe zkuSenosti ziskava kou¢ povédomi a zaZzitek toho, jak je schopen
naslouchat druhym, byt vnimavy a pozorny, nakolik dovede vnimat realitu a byt
trpélivy, jak rozumi druhym lidem a jejich problémtm a jak umi regulovat piisun

informaci o situaci a souc¢asné pracovat s pocity.

K praktickym dovednostem moZzno zaradit schopnost individualné dle potreb a
kapacity konkrétnich klientl vyuZit principy a nastroje kouc¢ovani. To jsou napriklad
Walt Disney model, metoda tii zidli, metoda tii radcti, kolo rovnovahy, strom Zivotni

stability, energeticky kotel. VSechny tyto nastroje jsou popsany nize v priloze.

Také podporuje své klienty, aby dosahli vysledkl rychleji a efektivnéji pomoci
predkladani moznosti a nastroji. Kouc klade otazky na danou problematiku tak, aby
klienta pouze nasméroval, nikoli aby predaval informace, které ma klient pouze
nasledovat. Snazi se tak umoznit klientovi dostat do bodu, odkud bude schopen

vidét, pojmenovat a postupné nasledovat smysluplny cil. [20]

5.1.1 Vzdélavani v kouc¢ovani

V Ceské republice je doposud vzdélavani v oblasti koudinku zaleZitosti zejména
vycvikt, kurz@i a workshop. Radi se tedy ke vzdélavani praktickému,

sebezkusSenostnimu.

V celosvétovém meéritku existuji rtizna sdruzeni kouct, ktefi dohlizi na samotné
kouce a jejich akreditace. Rada z nich, jak vidno niZe, ma asociace také u nas
v Cechach. Jednotlivé organizace spolu navzajem komunikuji a spolupracuji, i pres

to si zdjemce musi peclivé vybrat organizaci, kde chce plsobit, pfipadné délat



akreditaci, mj. proto, aby toto ladilo s jeho osobnosti. O dohliZeni na dané organizace

slouzi EPPOK, ktera kontroluje etické chovani profesionalnich kouct.[37]

CAKO (Ceska asociace kou¢il), je nezavisla neziskova organizace starajici se o své
Cleny, ktefi jsou profesionalni koucové a zajemci o koucovani. Usiluje o zvySeni
kvality koucinku a dodrzeni vSech standardi jak etickych, tak profesnich. Nabizi
certifikace AC (Akreditovany Kouc), ACP (Akreditovany Kou¢ Profesional) a ACS
(Akreditovany Kou¢ Supervizor).[36]

Dalsi uskupeni se nazyva EMCC CR (Evropska rada pro mentoring a koucink). Opét
nezavisla, nestranna a neziskova organizace. Tvori ji zemé, kde jsou mistni
organizace, nebo jednotlivci, kde v zemi organizaci nemaji. Na strategii a smér
organizace dohliZi rada EMCC International, kterd je sloZend ze zemi Belgie,
Chorvatska, Kypru, Ceské republiky, Danska, Finska, Francie, Némecka, Recka,
Mad'arska, Irska, Italie, Lucemburska, Maroka, Turecka, Ukrajiny, Velké Britanie,
Srbska, Polska, Norska, §panélska, §V}'Icarska, Rumunska, Slovinka, Portugalska a
Asia Pacific regionu. Sdruzuje Cleny, ktery maji zajem o zvySeni profesni urovné
mentoringu, kouc¢inku a supervize. EMCC zajistuje akreditaci kouct v systému EIA
(European Individual Accreditation). Akreditace se sklada z kompetencniho modelu
a etického kodexu. EMCC se v roce 2017 prihlasilo ke Globalnimu etickému kodexu.

0d roku 2022 se organizace prejmenovala na EMCC Czechia & Slovakia. [29]

Jako posledni je ICF CR (International Coach Federation se zastoupenim v CR). Je to
jedna z nejvétSich koucovacich organizaci. K fijnu 2020 méla organizace pres 36
tisic ¢lentt z vice neZ 140 zemi a ztoho 124 z CR. Organizace nabizi profesni
certifikace MCC, PCC a ACC (viz niZe). ICF také akredituje vzdélavaci programy pro
koucovaci instituce po celém svété. V CR mame takové instituce, jsou jimi napiiklad
koucink akademie, institut systemickych studii, kouc¢ink centrum, QED Group, nebo
CNP Consulting. [30]

ACC (Associate Certified Coach) je prvni stupen certifikace pro kouce. Aby kouc
ziskal certifikace ACC, musi se nejdrive prihlasit do ACCT (Accredited Coach-
Training Program), ktery kdyZ uspésné splni, ziska prisluSnou certifikaci ACC.
OvSem k tomu musi mit jesté 100 hodin prokazatelné praxe, projit znalostnim
testem, ktery obsahuje koucovaci kompetence, znalosti a dovednosti, mit reference

od jinych koucti, 10 hodin s mentorem a zaplatit poplatek.[31]

PCC (Professional Certified Coach) je jiZ pokrocilou certifikaci pro kouce. Zajemce

se musi prihlasit opét do tréninkového programu ktery se nazyva PCC ACTP
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(Professional Certified Coach Accredited Coach Training Program). Pro ziskani
certifikace PCC musi mit absolvovanou certifikaci ACC, mit 125 vzdélavacich hodin,
10 hodin s mentorem, 500 odkoucovanych hodin, 2 nahravky koucovaciho

rozhovoru, splnit zkousku a zaplatit poplatek.[31]

MCC (Master Certified Coach) je nejvyssi stuperi certifikace pro kouce. Zajemce musi
mit splnénou PCC certifikace, mit 2500 odkoucovanych hodin, 2 nahravky
rozhovoru, splnit zkousku pisemnou a Ustni, reference od 3 jinych koucti, koucovat

minimalné 35 klientd a splnit vzdélani v podobé 200 hodin. [30]

Procentudlni vycet stupnt certifikaci viz obrazek 1 niZe.

MCC 4%

Obrazek 1: Piehled rozdéleni certifikaci v ICF[30]

Z vyse uvedeného vyplyva, ze vzdélani v koucinku je zastiténo odbornymi organizacemi
a asociacemi, dle jednotlivych trovni je formalizovano penzum hodin nutné pro jejich
splnéni. Rozsah hodin je znac¢ny, zahrnuje zprostiedkovani teoretické znalosti,
praktickych, pfipadné superviznich dovednosti a absolvovéni ¢i certifikace podléha

zaverecné zkousce.
5.2 Manager jako kou¢

Manager musi mit nasledujici schopnosti, aby dokazal byt kou¢em, a ne vedoucim
vyvijejicim natlak. Tyto schopnosti jsou jasnd a vstiicnd komunikace, motivace,
tymova prace, vedeni tymu, sebefizeni, rizeni ¢asu a schopnost vnimat pocity a
problémy druhych lidi, v tomto pripadé svych podtizenych. OvSem manager nemusi
byt dobry kou¢, i pfes to Ze ma tyto vlastnosti. Musi se umét vcitit do situace
druhych, byt objektivni a upiimny viici sobé samému, byt nestranny, ochotny jednat
se svymi lidmi dplné jinak neZ doposud, protoZe je téZké prestat byt v rozhovoru

jenom managerem, ale vcitit se do spolupracovniki jako kouc.[14]
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Koucovani na pracovisti lze pouZivat opravdu dobre pouze tehdy, kdy vztah mezi
koucem a koucovanym je vztahem dvou partnert spolecné usilujicimi o dosazeni
cile. Musi to byt vztah zaloZeny na vzajemné dlvére, na pocitu jistoty a bezpeci, a
hlavné na minimalnim natlaku. Penize na pracovisti jako odména zvednou usili a
motivaci pouze na kratkou dobu, postupné se bude vytracet. Vidina povySeni zvedne
usili na delSi dobu nez penézZni odména, ale stale to nemusi odvratit pocit vyhorenti.
Tresty nejsou soucasti koucovaciho postupu, protoZe poté se nic nezméni k lepsSimu
a zameéstnanec bude pracovat ve strachu a pod tlakem, ¢emuZ se kouc snaZi

vyhnout.[14]

,Koucovdni je chytré v tom, Ze nds vede k tomu, Ze se nechovdme jako stroje, které
jedou podle urcité Sablony, ale Ze si plné v§imdme toho druhého. A tak se miiZe stdt, Ze
ptivodné napldnovany cisté pracovni hovor o cislech miiZe sklouznout i jinam.”
(Dankovag, 2015, str. 163)

Diskutabilni mtze byt vztah managera, ktery prijima ve vztahu ke svym podiizenym
i roli kouce. Managerovi, ktery koucuje svého podrizeného to komplikuji faktory
jako jsou vyvijeni natlaku na managera ze strany vedeni, hierarchie vztahu atd. Je
proto nutno vénovat péci tomu, aby rozhovor ziistal vroviné koucovaci, vedl

k motivaci, u€eni, rozvoji a posilovani odpovédnosti.

5.3 Koucovaci pristupy efektivni v managerské praxi

V praxi vyuzivaji koucové riizné koucovaci ptistupy, napft. dle toho, v jakém pristupu
jsou proskoleni, s jakym cilem a kde koucovani poskytuji, v rdmci osobni motivace
pouzivaji pristup, ktery nejvice ladi s jejich osobnosti. K jednotlivym koucovacim
pristuplim a mozZnostem jejich vyuziti s ohledem na nami sledovanou managerskou

praxi podrobnéji nize.

Metodu Inner game vynalezl autor W. Timothy Gallwey. Metoda se soustiedi
predevSim na odstrafiovani vnitfnich bariér. Je zaloZena na sportovnim

koucovani.[41]

Gallwey vynalezl tuto metodu v dobé jeho profesniho vyhoreni, kdy odloZil klasické
tréninkové metody a zacal porozumivat vnitfnim procestim. PfiSel na to, Ze mysl je
rozdélena na dvé Casti, a to prvni ja a druhé ja. Prvni ja je autoritativni a vSechno
chape. Druhé ja bere clovéka jako bytost s potencidlem a schopnostmi. Prvni ja

usiluje o kontrolovani chovani druhého ja. Proto se tato metoda nazyva inner game
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neboli vnitini hra, protoZe Clovék svadi duel mezi témito dvéma hlasy v jeho mysli.
Da se rict, Ze je to také souboj proti strachu z netispéchu a zménam. Cilem této
metody je tedy pustit z ¢lovéka jeho vnitini potencial, pomoci odstranéni vnitinich
bariér. Koucovani touto metodou tudiZ rozviji druhé ja a tim padem mu pomaha
vyhrat vnitfni souboj. Outer game predstavuje vSechny vnéjsi prekazky, které brani

potencialu, zménit se na vykon.[41]

LZacneme-li diivérovat Druhému Jd, na prvni pohled to vypadd, Ze védomé rezignujeme
na kontrolu toho, co se déje. Ve skutecnosti ale kontrolu ziskdvdme, protoZe se

zl'ekneme podradnych prostiedkii kontroly.” [41]

Metoda GROW se snazi zlepsit odpovédnost a vnimani reality u kou¢ovaného. Autor
této metody John Whitmore ji popisuje jako soubor otdzek pouZzivanych pri
koucovani. Metoda vyuziva ctyii rtzné oblasti, coz jsou cile, aktualni stav,
moznosti a viile. Vychazi se zdomnénky, Ze kouCovany ma k dispozici vSe, aby

dokazal problém vyresit.[14]

I I

Goal Reality Options  Will

What's your What is your What are your What will you
goal? current options for do now?
situation? moving forward?

Obrazek 2: Model GROW [42]

Cil (GOAL), kou¢ovany si pomoci kouée stanovi cile, které chce splnit. Casto se u
toho vyuziva Skadlovani od 1 do 10, aby se zjistilo, v ¢em se potiebuje koucovany
zlepsSit a metoda SMART, kterd je popsana v kapitole koucovani jako nastroj vedeni
lidi. Kou¢ si poté s koucovanym cile postupné projde, aby zjistil, jak si koucovany

divéruje v jejich plnéni, pripadné zapracuji na motivaci kouc¢ovaného.[44]

Otazky k definovani cile: , Ceho chcete dosdhnout? Co chcete, aby se stalo? Co opravdu

chcete? O co se snaZite? Co byste rdad zmenil? Proc je pro vds tento cil diileZity? Co
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z dosaZeni tohoto cile budete mit? Jak si cil stanovite? Kolik ¢asu si ddte na splnéni
cile?“[43]

Realita. Je velice dulezité, aby kouc zjistil, jaky je aktudlni stav véci u kou¢ovaného,
protoZe lidé se velmi ¢asto pokousi splnit cil bez toho, Ze by posoudili sviij poc¢atecni
stav, nebo méli dostatek informaci pro uc¢inny splnéni cile. Predstavuje, co se
momentalné déje s cili, které si koucovany stanovil a v jaké jsou fazi plnéni. Zde je
velmi dllezitda zpétna vazba, aby kouc¢ dokazal spravné nasmérovat

koucovaného.[44]

Otazky ke zjiSténi aktualniho stavu véci: ,Co se ted’ déje a jaky je vysledek? Co jste uz
k dosaZeni cile podnikl? Jak byste popsal, co jste zatim udélal? V jakém stavu jste
ohledné plnéni svého cile? Jaké véci vdm pomohly k tspéchu? Jaky je vas pokrok? Co
podle vds dobre fungovalo? Proc jste jesté cile nedosdhl? Co vam brdni v dosaZeni cile?

Co jste uz vSechno vyzkousel? Co byste mohl zlepsit?“[43]

Moznosti (Options). Kouc s koucovanym prodiskutuje vSechny jeho moznosti, at
uz u resSeni problému, nebo postupu pii plnéni cile. Zde je velice dilezité, aby
koucovany vynaloZil velkou davku kreativity a nezpochybrioval Zadny zjeho
napadu. Kou¢ pouze pomaha kou¢ovanému rozvijet jeho napady a myslenky, ale je

pouze na kouCovaném, jaky postup nebo moznost si on sam vybere.[44]

Otazky pro navrh moznosti: ,Jaky na to mdte ndzor? Co je potieba udélat jako dalsi
krok? Cim zacnete? Co by podle vds pomohlo lepsimu vysledku? Kdo dal$i by vdm mohl
pomoci? Co se stane, kdyZ neudéldte nic? Co z toho, co jste dosud udélal fungovalo
této moznosti nejlepsi a co nejhorsi? Na ¢em miiZete zacit pracovat hned? Jak jste to

resil v minulosti?“[43]

Viile (Will). Zde je zkoumana viile a motivace koucovaného udélat jednotlivé kroky
ke splnéni cile. Je potfeba ovérit a naplanovat presné kroky, které je potieba v danou
chvili udélat. Dilezité je, urcit potencidlni prekazky, které mohou nastat pti plnéni

cile a jejich pripadné zamezeni nebo vyreseni.[44]

Otazky spojené s viili: ,Jak se k tomu postavite? Co si myslite, Ze je praveé ted’ poti'eba
udeélat? Jak to udéldte? Jak pozndte, Ze jste to uspéesne splnil? Je néco dalsiho, co miiZete
udélat? Jaka je pravdépodobnost Ze tento pldn uspéje? Co vdm brdni v uspéchu? Jaké
prekdzky ocekdvdte? Co potiebujete abyste pldn tispésné splnil? Co v pldnu jesté chybi?

Co udéldte jako prvni? Kdy zacnete? Jak velkou mdte motivaci pldn dokoncit?“[43]
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Jak je jiz popsdno vyse, tato metoda je idedlni na stanoveni cilii a planu na jejich
splnéni. Kou¢ pouze poklada dobie poloZené otazky, aby si koucovany stanovil vSe
sam. Diky tomu v sobé dokaZe najit dostatecnou motivaci, aby cile naplnil. Ne vzdy
je pouziti této metody vhodné, nebo ne vzdy funguje. KdyZ koucovany nema
dosazitelny cil, nebo kouc vyciti nedostatek energie a zajmu ze strany koucovaného,
¢i kouCovany resi problém, osobni nebo pracovni, ktery mu brani v dosaZeni daného

cile, je vhodné vyuZiti jiné koucovaci metody.[45]

V transformac¢nim pristupu kou¢ pomahd koucovanému najit zplisob, jak
prekonat strach a zacit zménu ve svém Zivoté. Pomaha mu zjistit, zda je vhodna doba
na novou zmeénu, nebo je lepsi momentalné zistat a hledat pouze jinou cestu
rozvoje. Koucovany zjistuje, co je potieba v jeho Zivoté opustit a co naopak piinést
nového do jeho Zivota, co mu pomiiZe zlepsit osobni rozvoj. Kou¢ v tomto pripadé

slouzi koucovanému jako zrcadlo. [21]

Pii koucovani za vyuziti tohoto pristupu se klade dliraz na potiebu maximalniho
vyuziti potencialit, seberozvoje a seberealizace koutovaného. Kou¢ poklada otazky
na takova témata, o kterych se koucovany boji nebo nechce mluvit, ¢i si ani
neuvédomuje jejich vaznost. Casto si koufovany neuvédomuje svou
neinformovanost v souvislosti s Zivotni udalosti, ve které se pravé nachazi. Je zde
pro néj velmi dalezité, aby mu kouc poskytl takové informace, které mu pomohou
rozs$irit jeho pohled na véc. Metaforicky si takovy rozhovor miizeme predstavit jako
hru na dva hudebni nastroje, kde kou¢ doprovazi a obohacuje kouc¢ovaného melodii.

[21]

Zvyse zminéného vyplyva vyznamné zaméreni transformacniho koucinku na
osobnostni rozvoj, a svym zplisobem na orientaci vice do hloubky ¢i komplexity
osobnostni zmény, napi. v oblasti seberozvoje a seberealizace. Patti k ptistupiim

s vy$Sim c¢asovym horizontem spoluprace a procesu zmeény. V managerské praxi

proto nebyva metodou prvni volby.

Transakeni pristup je oproti vySe uvedenému jeden z nejbéznéjsich pristupti
vyuzivany ve firmach. Zabyva se zvySenim vykonu zaméstnance (koucovaného)
pomoci ¢ty bodi. Prvni je oCekavani/cile, druhy je vyvolani akce, treti je zména
vykonu a Ctvrty je vysledek. Tento pristup vSak neusiluje o dlouhodobou zménu

osobnosti jako je tomu u transformacniho koucovani. [22]
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Systemicky pristup je zalozen na principu systému. VSechny trvalé vztahy
koucovaného jsou zahrnuty do systému. Systemicky pristup ustupuje od expertniho

postoje a sméruje k partnerské spolupraci. [23]

Kou¢ musi brat koucovaného jako komplexni celek, a proto pozoruje vSechny
socialni i osobni vztahy jak ve firemnim prostredi, tak i v rodiné. Kou¢ usiluje vhodné
kombinovat Kklasické pristupy koucovani, jako jsou napriklad innergame,
existencialni koucink a podobné, se systemickym pristupem, aby koucovany snaze

a v co nejblizsi dobé dosahl svych cili. [23]

Osobni (Zivotni) pristup se pouziva, paklize se koucovany citi uviznuty ve své
Zivotni situaci. Obvykle tito lidé nemaji sviij Zivot pod kontrolou, at' uzZ se jedna o
praci, vztahy, nebo finan¢ni situaci. Nemohou se posunout dal, opakuji stejné chyby
aneveédijak z toho ven, ale radi by nasli kli¢, posunuli se dale a rozsirili si své obzory.
[24]

[ kdyZ se tento pristup nevztahuje primo k managementu, je pro managery velmi
dtlezity. Kdyz zaméstnance trapi financ¢ni situace, vztahy, nebo néjaka jina osobni
pirekazka, nebudou pracovat efektivné, muize se u nich objevovat depresivni

symptomatologie, nebo dokonce prestanou chodit do prace.[24]

Profesni pristup se vyuZziva v oblasti pracovnich problémd. Jak tomu je u Zivotniho
pristupu, profesni pristup se neodehrava pouze v pritomnosti kouce a koucovaného,
ale Casto je zde i tfeti osoba, coZ obvykle byva $éf kouCovaného. Tento pristup je tedy
zaméren na problémy uvnitf firmy, jako jsou napriklad Spatné vztahy, zména pozice,
zména chovani koucovaného, nebo Spatné vztahy s jinymi kolegy. OvSem koucovany
jako u vSech zminénych pristupli musi souhlasit a spolupracovat s koucem, aby bylo

mozno dosahnout pozadovaného vysledku. [25]

Koucink lze realizovat individudlné a tymové. Dle raznych faktorli, ¢i potreb
jednotlivcii a organizace je volen individudlni nebo tymovy koucink. Vyhodou
individualniho koucovani je privatni prostor setkani, tedy maximalni komfort a
bezpeci pro koucovaného, zahrnujici plny fokus na jednotlivce, jeho téma a jeho
zménu. Bonusem koucinku tymového je véasné a efektivni feSeni pracovnich cilg, na

kterych participuje tym nebo pracovni skupina.

Individualni koucink vede kouc¢ pouze s kouCovanym. Rozhovor miiZe probihat ve
formalni i neformalni podobé. Formalni kou¢ovani znamenj, Ze je rozhovor predem
naplanovan a jeho cile jsou jasné vytyCeny. Neformalni koucink se praktikuje
napriklad jako rozhovor mezi managerem a zaméstnancem. Kou¢ v neformalnim
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pristupu jasné vymezuje koucovanému cile a snaZzi se jej k nim motivovat.
Neformalni pristup je daleko frekventovanéjsi a mnohdy se vede v kaZdodenni
komunikaci mezi managerem a zaméstnancem, aniZ by si toto oba zucastnéni

uvédomovali. [22]

Tymovy koucink se vede predevsim neformalnim piistupem a jedna se hlavné o
pracovni cile. Dantkova (2008) stanovila maximalni hranici osob na 6, aby bylo

sezeni efektivni, stejné tak i je vymezen formalni cil celého sezeni. [22]

Jak vyplyva z textu vySe, v managerské praxi nachazi nejvice uplatnéni transakcni
pristup, systemicky pristup a profesni pristup, dle aktudlnich potieb ve formé
individualni a tymové. V poslednich letech, zejména sohledem na péci o
psychohygienu a osobnostni a socidlni rozvoj zaméstnancli ve firmach, nabizi

nékteré organizace moZnost vyuzivani osobniho a transakéniho pristupu.
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6. Vyzkumné Setreni
6.1 Cil vyzkumu a vyzkumna strategie

Cilem vyzkumného Setieni je zjistit reflexi subjektivné vnimaného ptrinosu vzdélani

v oblasti kouc¢inku u managera pro né samotné a pro jejich praci.

Pro dosaZent cile je vyuzito kvalitativni vyzkumné strategie, data jsou ziskavana za
vyuziti polostrukturovaného rozhovoru a analyza dat je inspirovana zakotvenou

teorii.

Kvalitativni vyzkum je zvolen proto, Ze se zaméruje na hlubsi zkoumani socialnich
jevli. Obvykle se sbira velké mnozstvi informaci od malého poctu jedinci. Nema
zadna striktni pravidla, takZe si nelze dopredu naplanovat pevny a nezménitelny
plan postupu. Proto vyzkumnici musi byt pfipraveni na ménici se plan vyzkumu,
ktery se neustdle vyviji. Téz klade vétsi dliraz na zprostiedkovani reality
interpretaci, coZ znamena nachazet ve sledovaném jevu néjaké souvislosti, vazby,

pravidelnost. Podstatou je induktivni postup; tj. od konkrétnich véci po obecné. [28]

Jak bylo zminéno, data jsou ziskdvana pomoci polostrukturovaného rozhovoru.
Tento typ interview stoji mezi strukturovanym a nestrukturovanym rozhovorem.
Na rozhovor jsou predem pripravené otazky a pripraveny navod, jak rozhovor vést.
Vyhoda polostrukturovaného rozhovoru je, Ze se mtiZe libovolné v priibéhu ménit a

improvizovat. Je zde vétsi prostor pro respondenta sdélit své osobni zkuSenosti.[38]

Analyza dat je inspirovana metodou zakotvené teorie z nasledujicich diivodt. Jedna

se o jeden z nejvice vyuzivanych pristupt v kvalitativnim vyzkumu.

Z této metody je v praci vyuZito otevieného kddovani. Oteviené kédovani vznikne
nasledujicim zplsobem. Piepis rozhovori je opatien tzv. kdédy (témata - slova,
slovni spojeni v textu, kterd se Uzce vztahuji kvyzkumné otdzce). Kédy voli
vyzkumnik vhodné tak, aby obsahovaly konkrétni jevy a dle vzajemné podobnosti a
vztahti je zahrne do obecnéjsich kategorii a konceptti. Kazda kategorie se vyznacuje
ur¢itymi charakteristikami - vlastnostmi a tyto jsou zde obsazZeny v ramci
dimenzi.[39]

Sva specifika ma ve vyuzité metodé analyzy dat také hlavni vyzkumna otazka,
respektive jeji zacileni a formulace. Ukolem hlavni vyzkumné otazky v zakotvené
teorii je rozpoznat zkoumany jev. Otazkou se sdéluje, co se potfebuje zkoumat a co
presné je treba o daném tématu védét, a naopak co jizZ ne. Otazka nesmi byt prilis

otevrenad, protoze by vysledky byly prilis povrchni. Obvykle na zac¢atku otazka byva
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otevrena, ale ¢im vice je dany jev zkouman, tim vice se otazka zuZuje. Postup analyzu

u metody zakotvené teorie je popsan v diagramu (viz obrazek 2). [26]

Vizkumna otazka
Teoreticka

s Fvost \ ¥ Teorcticka
e saturace

N 'e"'s:;’lé ! Tvorba dat Teoretické
porovndvani vzorkovant

Tvorba konceptti

Hledani teoretickych
vztahli mezi koncepty

P N
Volba astfedniho konceptu
a formulace tearie

e
NN

Obrazek 3: Schéma vyzkumného procesu u metody zakotvené teorie[26]

Na zakladé vysSe uvedeného byla v souladu s cilem vyzkumného Setieni formulovana
hlavni vyzkumna otazka (dale HVO) a k ni prinaleZejici vyzkumné otazky dil¢i (dale
DVO0).

HVO: Jaka je zkuSenost manageri se vzdélavanim v oblasti koucinku?
DVO1: S jakym typem vzdélavani v oblasti kou¢ovani maji respondenti zkusenost?
DVO2: Jak reflektuji respondenti piinos vzdélavani v koucinku osobné pro sebe?

DVO3: Jak reflektuji respondenti prinos vzdélavani v koucinku pro jejich praci?

6.2 Vyzkumny vzorek a kritéria vybéru participant

Vyzkumny soubor pocital s managery, ktefi maji vzdélani v kouCovani a uplatiuji jej
ve své managerské praxi. Postupné byli osloveni dle dostupnosti a posléze byl
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zamérnym vybérem sestaven vyzkumny vzorek. Respondenti byli vybirani podle

dvou hlavnich kritérii. Zaprvé se ocekavalo, Ze budou mit dostatek zkuSenosti

s uplatiiovanim koucovani ve své profesi a dale bylo podminkou vzdélani v oblasti

koucinku, oboji v délce minimalné jeden rok. Vyzkumny vzorek ¢ini 4 respondenti.

Plvodni zamér ziskat pétici respondentii se sice zprvu zdaril, ovSem paty

respondent nespliioval kritérium minimalné ro¢niho vzdélani v oblasti koucovani.

Nékteré jeho vypovédi jsou soucasti zavéru této prace - jsou totiZ oponenturou

zasadni esence vyzkumného cile - vyznamu formalniho vzdélavani v kouc¢ovani pro

managery.

Specifika vyzkumného vzorku znazoriuje tabulka 1.

Respondent Pozice Praxe | Vzdélani v koucovani
R1 Managerka/Koucka/ | 10let | 2 rocni integrativni vycviky od
Ucitelka CNP

R2 Managerka/marketing | 1 rok Kurz uvod do manaZerského
koucovani

R3 HR Manager 2roky | Kurz specializovany pro
managery
Kurz Prvni spirdla kouce
(ACSTH)

R4 Projektovy manager 5let Roéni vycvik od CNP Consulting
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6.3 Prabéh Setireni a etika vyzkumu

Sbér dat v terénu probihal nasledujicim zptisobem. Na zacatku kazdého rozhovoru
zaznélo kratké predstaveni badatele, cile vyzkumného Setreni a byl ziskan souhlas
svyuzitim anonymizovanych vypovédi respondenti. Etika vyzkumu také
narokovala upozornit respondenty na to, Ze mohou kdykoli z vyzkumu odstoupit.
Ve vysledku nikdo z dotazovanych této moZnosti nevyuZil. Dale byli participanti
seznameni s priibéhem rozhovoru, obdrZeli informaci o tom, Ze bude trvat cca 45
minut a Ze bude nasledné doslovné prepsan. Kdyz respondenti byli ptipraveni,
zacali postupné odpovidat na otdzky (scénar rozhovoru viz prilohy). V pribéhu
interview se mohli pfipadné doptavat na nejasnosti a dodat co jim jako manageriim
a kouc¢iim prijde dilezité. Na konci rozhovoru obvykle probéhla volna diskuse, ve
které respondenti popisovali zajimavosti kouc¢inku. Nékteré z jejich postiehti jsou

vyuzity v zavéru prace.

6.4 Analyza ziskanych dat

Dil¢i vyzkumnou otdzku, kterd zjiStuje, sjakym typem vzdélavani v oblasti

koucovani maji respondenti zkuSenost, syti kategorie 1 a 2.

Kategorie 1: PFedevsim certifikované vzdélavani

Vlastnosti Dimenze

uroven vysoka - nizka

trvani dlouhodobé - kratkodobé
spokojenost velka - mala

pristup lektori erudovany - neerudovany

Z vypovédi respondentii vyplyva spiSe vysoka uroven vzdélani, co do stupné
certifikace. Absolvovali ponejvice dlouhodobé vzdélavani v koucinku, a to rtizného
typu, zahrnujictho rGzné pristupy, jak vidno niZe v primych vypovédich
respondenti. Veskrze také komentuji spokojenost s absolvovanymi kurzy, nejen co
do obsahu, ale také se jako zasadni vlastnost kategorie 1 objevuje pristup lektort -
respondenti si pochvalovali lektory a je predpoklad, Ze pravé pro erudici, ktera
zahrnuje prijemné vystupovani, znalosti a schopnost predavat védomosti a

dovednosti.
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Vyznamné vypovédi, které respondenti poskytli k vlastnostem tiroven a trvani jejich

vzdélavani v koucinku jsou nasledujici:

R1:,Jd jsem absolvovala 2 ro¢ni vycviky od CNP od Ivy Pondélikové a byl to integrativni
zaméreny vycvik.”

R2: ,Absolvovala jsem kurz tivod do manazerského koucovdni v koucink centrum*®

R3:,Absolvoval jsem celkem dvé Skoleni. Prvni specializované pro managery, ktery mé
natolik zaujal, Ze jsem si poté udélal kurz Prvni spirdla kouce a vlastnim certifikaci
ACSTH.”

R4: ,Absolvoval jsem rocni vycvik od CNP Consulting.”

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze dva respondenti absolvovali akreditované vycviky od
CNP Consulting. Tato organizace nabizi dva vycviky, které trvaji priblizné 7 mésict.
V prvnim vycviku uc¢i pouze koucové s zZivotnimi zkuSenostmi, aby nabidli své osobni
styly a ,rukopis”. Program ptindsi filozofii a praxi rliznych koucovacich skol a
vytvari znich synergii. Vtomto vycviku se koucové vénuji i tématu on-line
koucovani. V druhém nadstavbovém vycviku se rozviji uméni uzite¢ného rozhovoru
s jednotlivcem ¢i ve skupiné a schopnost se vénovat tomu, co neni na prvni pohled
ziejmé. UCi se zde také ovladani emoci a rozvijeni schopnosti najit v sobé silu
v situacich, které jsou velmi narocné. Tento vycvik je postaven na principech Non-
Violent Communication (nenasilnd komunikace). R2 absolvoval kurz tuvod do
manaZzerského koucovani v koucink centru, ktery je pouze jednodenni a je popsan
nasledovné. ,Setkdvdme se nejcastéji s tim, Ze manaZeri neznaji pravou hodnotu
koucovaciho pristupu a jeho vyuZiti v manaZerské prdci. Workshop jim pomdhd
uvédomit si rezervy pri rizeni lidi a pristupu sama k sobé. Nejcastéjsi chyby nastdvaji v
nespravném zaddani cile a spatném nebo Zadném poskytnuti véasné zpétné vazby. Tyto
kompetence jsou v dnesni dobé v manaZerské prdci nejpodstatnéjsi. Workshop na né
zameéruje pozornost. UCi nehodnotici pristup k lidem a zdaroven velmi presné hodnoceni
vysledkii. CoZ jsou dvé odlisné véci. VyvdZit je, je uméni manaZerské prdce. Cely
workshop je vedeny na zdkladé diskuzi s ticastniky, sdileni obtiZnych situaci pri vedeni
lidi a hleddni nejrychlejsi mozné zmény téchto nefunkcnich stereotypti. Metodické
postupy a cviceni, kterd si ticastnici vyzkouseji pri workshopu mohou hned uplatit ve
své prdci.“ [40] R3 vlastni certifikaci ACSTH, ktera je akreditovana International
Coach Federation (ICF). Tento kurz je nazyvan Prvni spirala kouce, je dlouhy 9 dni

a jeho napln je uceni zakladnich predpokladii kouce, koucovacich procest,
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koucovaci pozice, prace s otazkami, prace s rozdilnymi klienty, prace s bariérami,
koucovaci techniky, rozvoj kompetenci kouce a rozvoj osobnosti kouce.
Posoudime-li individudlni zkuSenosti participantii nejen z hlediska trvani, ale také

dle intenzity, jevi se nékteré kratkodobéjsi kurzy, probihajici jako kratka série

intenzivnich setkani, jako velmi efektivni.
K vlastnosti spokojenost uvedli dotazovani toto:

R1:,Tézko se to hodnoti s odstupem, ale ¢lovék, kdyZ se to uci tak presné nevi, co bude
v té praxi potiebovat a zdroveri neni schopen si to z hoho vycviku vzit, kdyZ nevi, co

bude presné potrebovat. Jd jsem byla spokojend a ddl vycvik doporucuji.”

R2: ,Uprimné jsem viibec necekala néco takového a mile mé to piekvapilo. Byla jsem

sezndmena s teorili, co koucink doopravdy je, ale hlavné byl kurz zaméren na praxi.”

R3: ,Jak jsem jiZ rikal, prvni kurz pro managery mé natolik zaujal, Ze jsem si udélal

kurz pro budouci kouce. Organizace byla skvéld, nemél bych co vytknout.”

R4:,JelikoZ to nebylo pouze jednodenni Skoleni, ale opravdu vycvik, erpal jsem kaZdou
minutu vycviku, protoZe jsem védél Ze mé to miiZze hrozné posunout a vlastné i diky

tomuto vycviku jsem nyni tam kde jsem.”

Jak vidno, absolventi vzdélani v kou¢ovani jsou nadmiru a nad oc¢ekavani spokojeni,
prvni zkuSenost byla motivaci pro dalsi rozsifeni obzorii v oblasti koucovani a
rovnéZ toto vzdélani doporucuji svému okoli. Nékteri také reflektuji predem
uvédomovany vyznam vzdélani v koucinku pro posun, patrné osobnostni a profesni,
a s timto spojenou zaujatost ¢i ochotu byt angaZovan a vytéZzit z vycviku v tomto

ohledu maximum.

Pristup lektora byl okomentovan témito vyroky participanti:

R1: ,Urcité bez problému, pristup byl naprosto profesiondIni.“

R2:,Byla jsem nadsend, s jakym stylem k ndm bylo pristupovdno a Ze pani Zelingrovd

g

opravdu vi o cem mluvi.”

R3:,Byli to profesiondlové ve svém oboru a od toho se vse odrdZelo.”

R4: ,Jiny kurz jsem doposud neabsolvoval, takZe nemiiZzu porovndvat, jak to chodi

jinde, ale jd jsem byl naprosto spokojeny.”
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Jak bylo zminéno vySe, vyznamnym motiva¢nim faktorem byla pro respondenty
erudice, profesionalita a zkuSenosti lektora. Dle individualni zkuSenosti

participantli nachazime vyjadieni na skale od - bez problém1 - po nadSeni.

Kategorie 2: Naladéni na zvySovani kvalifikace

Vlastnosti Dimenze
mira velka - mala
védomi moznosti postupu vysoké - nizké

Respondenti vramci této kategorie sdélili, Ze rozhodné hodlaji pokracovat ve
vzdélavani v koucinku. Lze poukazat na to, Ze maji vtomto ohledu vysokou
schopnost sebereflexe v souvislosti suvédomovanim a vizemi svych realnych
moznosti. Dle stupné akreditace tak rozSifuji své obzory napriklad supervizni

urovni koucovanti.
K vlastnostem mira a védomi moznosti postupu uvadim tyto vyroky respondenti:

R1:,Jd mdm pomérné vysokou akreditaci a je pro mé urcité vyzva udélat si Master
practitioner a ted dokonce zacindm supervizi v koucovdni, takZe to je urcité vyzva a

smer.”

R2: ,Urcité rdda bych si prosla opét néjaky kurz. Casem bych si chtéla udélat prvni
certifikdt, ted’ si nemiiZu vybavit, jak se jmenuje (ACC), a stdt se koucem, ale

momentdlné jen néjaky dalsi kurz.”

R3:, Urcité bych si chtél jednou udélat kurz na certifikaci ACC a stdt se profesiondlnim
koucem, ale bohuZel je to casové ndrocné a clovek musi byt i financné zajistén. TakZe

to je moje vyzva do budoucna“

R4: ,Momentdlné to nepldnuji, ale budoucnu si opét néjaky kurz udéldm, protoZe mé

to velmi posunulo po psychické strdnce.”

Zvypovédi a jedinecnych zkuSenosti respondenti vyplyva, Zze ¢ast absolventl
vzdélani v kouc¢inku v tomto cilené, velkou mérou a intenzivné pokracuje. Tito
respondenti maji také jasné predstavy o tom, kam by chtéli své vzdélani v koucovani
smérovat. Na druhé strané lze spatfovat u nékterych respondentli spatiovat
ponékud vagni predstavy o dalSim vzdélani v koucinku. Nékteré diivody zde zaznély

- jako napfr. finan¢ni naroc¢nost. O dalSich moZno polemizovat - byli absolventi
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dostatecné zaujati? Oslovil je koucovaci pristup natolik, komplexné - osobné i
profesné - aby si kladli v tomto kontextu dalsi, kontinualni cile? Vypovéd R4 svédci
o tom, Ze v daném okamZiku od koucovani dostal, co potreboval predevsim pro sebe
a ackoli ne aktualné, tak pro subjektivné vnimany pozitivni efekt co do psychické
stranky zlstava otevieny dal$im kurziim. Patrné jsou také rozdily v tendencich
projit vzdélanim v koucovani systematicky a spiSe ,vycvikové“ vs. doprat si

prilezitostné dalsi kurz v koucovani.

K dil¢i vyzkumné otdzce 2, ktera se pta na to, jak reflektuji respondenti piinos

vzdélavani v koucinku osobné pro sebe patii kategorie 3 a 4.

Kategorie 3: Rozvoj vlastni originality a potencialu

Vlastnosti Dimenze
Intenzita vysoka - nizka
mira velka - mala

Respondenti se shoduji vtom, Ze si vice intenzivné diky vzdélavani v koucovani
uvédomili svoji jedine¢nost a sviij vlastni potencial. Vétsi mérou se také snazi svoji

originalitu a potencial rozvijet, vzdélavaji se.

Kvlastnostem kategorie, intenzité a mire, uvedli respondenti tyto stéZejni

informace:

R1: ,Je to o tom, Ze si uvédomite sdm néjaké véci, zpracujete a uvédomite si véci a
najdete novy pohled. KaZdy sprdvny vycvik ve vds probudi viastni originalitu a

potencidl”

R2:,,...urcité jsem ale prisla na to, Ze kaZdy clovék je origindlni a md vic potencidlu, neZ

si mysli, jen ho musi sam v sobé najit.”

R3: ,K sobé nyni pristupuji uplné jinak, lépe se o sebe stardm, vzdélavam se a obecné
jsem zacal myslet i na sebe. Predevsim zacindm nachdzet sviij potencidl a originalitu,

kaZdy jsme jiny a kaZdy musi najit sdm sebe a o to se jd nyni pokousim.“

R4: ,Ale jak jste zminil potencidl, tak ten si Clovek taky urcité uvédomi, najde v sobé

svoje silné stranky, o kterych do ted’ napriklad nevédél.”

Kategorie 4: Internalizace koucovaciho ,pristupu”

Vlastnosti Dimenze
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styl premysleni otevreny - uzavieny
zpusob komunikace lepsi - horsi

rozsah zmény zasadni - ¢astecny

Respondenti uvadéji, Ze po absolvovani koucovaciho vycviku/kurzu premysli vice
koucCovacim zpisobem, vzdélavani v koucCovani shledavaji prospésné v roviné
zlepSeni komunikace (smérem k sobé - pochvaly, odmény aj., i smérem k okoli - citi
se nyni lépe ve vedouci pozici). Shledavaji, Ze dovedou tesit ,véci“ vice v klidu a citi
se v situacich obratnéjsi. Internalizace koucovaciho pristupu pro né ovSem neni
vyhradni a rozsahlou zménou, reflektuji své ptirozené predchozi nastaveni jako

blizké koucovacimu pristupu.

Styl premysleni je v citacich respondentd obsazen takto:

R1: ,Koucovaci pristup Vam hodné pomdhd, vice Vam otvird dvere, vic Vam hlavné
pomiiZe reflektovat to co déldte a proc to déldte. Dokonce i kldst koucovaci otdzky sdm
sobé a potom se podle toho Fidit. Clovék vice premysli, nez se do néceho pusti to je asi
moje zkusenost a zdroven dokdzZe z lidi dostat co vlastné potrebuji a s nékterymi

situacemi lip naloZit.”

R4: ,0no tplné nejde popsat co vdm tento vycvik dd podrobnéji, ale hodné je to o

mysleni a pristupovdni k situacim. Na kaZdého to miiZze mit jiny vliv.”

Z individualnich zkuSenosti respondentt vyplyva, ze v ramci vzdélani v koucovani
obohatili sviij zplisob premysleni o urcitou rozvaznost a zacilenost, ktera souvisi
s nabytim vétsiho klidu v osobni roviné a pfi managerské praci, nikoli na ukor
pracovniho vykonu a efektivity jich samotnych, anebo zaméstnancti. Dle téchto
referenci respondenti integrovali kouc¢ovaci zplisob pfemysleni a sami sebe vnimaji

jako kouce.

K vlastnosti zplisob komunikace ptipojuji tato vyznamna sdéleni respondenti:

sV _vrs

R1:,Urcité mnohem vice véci resim koucovacim zpiisobem, vice se ptam.”

R2: ... mné osobné to napriklad zlepsilo komunikacni dovednosti, nasla nové cesty a

dalsi komunikacni dovednosti, jak vést lidi.”
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v v/

R3: ,Urcité nyni resim problémy s vétsim klidem...“

R4: “Nyni pristupuji k feseni témat a problémii jako kouc s pomoci koucovacich otdzek

a v§eho co mi vycvik dal.”

[ zde se objevuje pozitivni vliv vzdélani v kouc¢ovani pro dotazované managery. Zda
se, Ze respondenti tézi zkoucovacich otazek, které jsou zpravidla oteviené,
rozvijejici. Znovu vyzniva koucovaci pristup jako efektivni pro klidnéjSi reSeni
problémd. Interpretovat by se daly vypovédi ve vztahu k efektu koucovaciho
pristupu na vétSi otevienost vramci komunikace manageri se zaméstnanci.
Potvrzuje se to, co je zminéno v teoretické ¢asti prace - manager nemusi nutné byt
ten, jehoZ nazor a navrhované teseni je jediné moZné, naopak dava prostor pro
efektivni feseni, zajima se, zachovava klid a chce slyset své kolegy. Podrobnéjsi

vyjadieni k tomuto tématu v kontextu managerské profese viz niZe u kategorie 5.

K vlastnosti rozsah zmény patti nasledujici vypovédi respondentfi:

R1:,Jako pro jednotlivce obrovsky. Myslim si, Ze koucovdni je metoda, kdyZ ji clovék
déld dobre, tak pomdhd k rozvoji, uvédomovdni, k posunu lidi i k vétsi akceschopnosti.
Ale na druhou stranu je to néjakym mym nastavenim. KdyZ jde ¢lovék do koucovaciho
vycviku nezméni se od zdkladu, takZe uZ tam jde s néjakou predispozici a ta se tam vice

projevi. Ale urcité ted’ resim plno véci koucovacim pristupem.”

R2: ,...snaZim se nyni problémy resit vice jako kou¢ a myslim Ze to md o dost vétsi
efektivitu. Tak vysledky se hodné odrdZi v reseni problému, ¢im efektivnéji vyresite

‘

dany problém, tim rychleji a v nékterych pripadech i efektivnéji dosdhnete vysledku...”

R3:,Je toho urcité vice, ale co bych chtél vyzdvihnout je, Ze clovék diky koucovdni najde
sdm sebe. Jd osobné nachdzim sviij vnitini klid a diky tomu se v Zivoté posouvdm ddle.
Urcité nyni resim problémy s vétsim klidem a v nékterych situacich se snazim premysilet
jako kouc. A co se tyce vysledkii, dokdZu je vice ocenit, a i diky koucovdni jsem se

napriklad zacal i odmeériovat”
R4: ,Myslim, Ze v tomhle kontextu mé ta zkuSenost hodné obohatila a zménila.”

Ve vypovédich respondenti se objevuji pozitivni vlivy kouCovani jako napt. vétsi
akceschopnost, nalezeni sebe sama, svého vnitiniho klidu a zvySovani schopnosti

v v

resit problémy v klidu. Tyto vlivy Ize spatfovat v prolinani osobni a pracovni sféry.
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Z vypovédi lze takeé vycist, jak na kazdého respondenta ma koucovaci vycvik jiny vliv
a kazdy si ztéto zkuSenosti odnesl jiné znalosti. Manageri si také voli dalsi
vzdélavani, v pripadé R1 koucovani, v souladu se svym vnitfnim nastavenim a
védomim ¢i znalosti sebe sama. R2 se chce naopak vzdélavat vice v tomto sméru,
aby dokazal efektivnéji pomahat svym zaméstnanclim reSit problémy a vice si
zorganizoval jeho praci. Vzdélavani v kou€inku R3 posunulo predevSim po osobni

strance, kde nasel sdm sebe a za splnéni kazdého cile, se zacal odménovat.

Kategorie 5 se vztahuje k dil¢i vyzkumné otdzce 3, ktera se dotazuje, jak reflektuji

respondenti prinos vzdélavani v koucinku pro jejich praci.

Kategorie 5: Efektivni nastroj vedeni lidi

Vlastnosti Dimenze
mira velkd - mala
perspektiva znacna - zanedbatelna

Respondenti vnimaji prinos vzdélavani v oblasti koucovani obecné a velkou mérou
jako efektivni nastroj vedeni/rizeni lidi. Poukazuji na jednotlivé principy a prvky
koucovani, jako jsou napt. koucovaci otazky, kouCovaci nastroje, které povazuji za
nosné pro jejich managerskou a koucovaci praxi. V zarazovani koucovaciho pristupu
do managerské praxe v budoucnosti vidi znacnou perspektivu - nékteri respondenti

témér nevyhnutelnou.

K vlastnostem kategorie 5 uvedli ucastnici vyzkumu tato hodnoceni vyznamu
vzdélavani v koucovani:

R1: ,Chtéla jsem ziskat dalsi ndstroj prdce s lidmi a zvaZovala jsem svoje fungovdni
jako kouce, coZ se z velké cdsti naplnilo za téch 10 let. Podarilo se mi ziskat vic, neZ
jsem si na zacdtku myslela. Nevénuji se koucovdni sice naplno, ale 1/3 casu ano a
pomohlo mi to hlavné s praci s lidmi/podrizenymi. ... mné dalo koucovdni ndstroj, jak

délat nékteré véci efektivnéji, lip, jak lip rozvijet lidi a lip s nimi komunikovat”
R2:,Konkrétné nyni apeluji vice na zpétnou vazbu, protoZe jsem z kurzu zjistila, jak je
diileZitd. “

R3: ,Doplnil bych, Ze je dokdZu nyni vyslechnout a pripadné jim pomoct o dost sndze
neZ predtim. A zacind to mit i vysledky v podobé vétsiho klidu a pohody na pracovisti. “
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R4:,,Rozhodné jsem ziskal dalsi ndstroj vedeni zaméstnancti, a to koucovaci pristupy,
koucovaci mysleni. To jsou asi hlavni dvé véci, které bych chtél vyzdvihnout, urcité jich

je vice, ale v mé prdci pouZivam predevsim tyto dvé viastnosti.”

Za zajimavou paralelu lze povaZovat jeden z vysledki efektu vzdélani v koucovani
pro profesni sféru respondentt (uvedeny také v predchozi kategorii) - jedna se o
vétsi klid a pohodu na pracovisti. Témata klidu a pohody na pracovisti je navic
v soucasné dobé pomérné ,zivé“, odbornici (napf. psycholog - Tomdas Vasak,
psychiatii — Karel Nespor, Petr Winkler, psychoterapeut - Adam Suchy, zakladatel

firmy - Jiff Jemelka, ...) diskutuji v ramci dusevni pohody ve sféfe prace.

Konkrétné poukazuji zkuSenosti R1 na to, Ze podstoupil vycvik s cilem ziskat pouze
dalsi nastroj vedeni lidi, ale kromé lepsi a efektivnéjsi komunikace se zaméstnanci,
ho koucovani natolik ovlivnilo, Ze se mu zacal vénovat profesné. R2 nyni u svych
zameéstnanci vice apeluje na zpétnou vazbu, protoze tim piredchazi nespokojenosti
zaméstnanci a dokaze predejit chybam, které by se mohli stat. NasSel i jiné cesty, jako
je osobni rozhovor skoucovacimi prvky, jak snimi teSit problémy. R3 své
zameéstnance nyni dokaZe vyslechnou jako kouc¢ a diky koucovacim otdzkdam
poloZenych ve spravny cas, jim dokaze 1épe pomoci a udrzet si klid na pracovisti bez
zbyte¢nych konfliktG. R4 vyzdvihl ziskdni koucovaciho mysleni a koucovacich
pristupd, které na pracovisti nejvice vyuziva, diky ¢emuz dokaze ze zaméstnanct

vyuzit vSechen jejich potencial a pomaha jim rozvijet jejich napady.
6.5 Diskuse vysledku

Jak bylo uvedeno, data byla sbirana za vyuziti polostrukturovaného interview a
analyzovana za inspirace zakotvenou teorii, konkrétné otevienym kédovanim.
Vjejim priibéhu bylo z textu ziskano celkem 5 kategorii, které zobectiuji vyznam
konkrétnich analyzovanych jevi. Kazdy z téchto pojmi spada pod nékterou z dil¢ich

vyzkumnych otazek.

Z odpovédi na DVO 1, ktera zjiStuje, s jakym vzdélavani v oblasti koucovani maji
respondenti zkuSenost vyplyva, Ze respondenti maji podstatné a vcelku pestré
zkuSenosti se vzdélavanim v oblasti koucovani. Mezi dotazovanymi jsou absolventi
dlouhodobych hierarchicky usporadanych vycviki - dopliite nazvy vycvikd, ale i
absolventi kurzii Kkratkodobych, u riznych koucovacich S$kol. Z odpovédi
respondentd lze dale vycist, Ze kazdy z nich byl s vycvikem nebo $kolenim nadmiru
spokojen a néktefi ho dale doporucuji. V castych pripadech vyzdvihovali

respondenti hlavné instruktory, konkrétné jejich pristup, odbornost a turoven

29



komunikace. Také se vSichni respondenti shodli na tom, Ze se chtéji dal v této oblasti
vzdélavat a v jednom pripadé se dokonce stat koucem. Takeé bylo upozornéno na to,
Ze v dnesni dobé je plno Skoleni, které ovSem vedou lidé bez prislusné akreditace a
vycviku, diky cemuZ je koucink nepravem odsuzovan. Existuji ovSem organizace, viz

podkap. 5.1.1, které tuto problematiku resi, a mirni tak dopad na verejnost.

Ad DVO2, ktera se ptd, jak reflektuji respondenti prinos vzdélavani v koucinku
osobné pro sebe zaznélo, Ze respondenti si ze Skoleni vzali za své predevsim
koucovaci pristupy, prijali mysleni kouce, ocenuji, Ze se zlepSsili v komunikaci a
nalezli diky vzdélani v koucovani sebe sama. Zde se autor domniva, Ze spiSe, nez aby
koucovani mohlo nabidnout tak zasadni efekt, umoznuje jedinci Iépe poznat nékteré
aspekty své osobnosti, porozumét jim a naucit je efektivné uplatiiovat v socialnim
prostoru. Casta odpovéd téZ byla, Ze po absolvovani kou¢ovaciho vycviku objevi
Clovék vlastni originalitu a uvédomi si sviij potencidl, ktery predtim tolik nevidél. Po
absolvovani vycviku zacali respondenti vyuZivat mnohem vice koucovaci postoje a
zpusoby pri pristupu k lidem v jejich béZném zivoté a reSeni kazdodennich situaci a
problému. Respondenti téZ vypovédéli, Ze nyni vice premysli nad vécmi, nez je
udélaji, pricemZ s nimi diky tomu dokaZou lépe naloZit a Ze si sami sobé kladou

koucovaci otazky, aby 1épe dosahovali vysledkii.

DVO3 se dotazovala na to, jak reflektuji respondenti pfinos vzdélavani v koucinku
pro jejich praci.

Z vypovédi respondentti Ize shrnout nasledujici prinosy vzdélani v koucovani pro
jejich managerskou praxi. Dlivodem absolvovani vycviku v koucovani bylo ziskat
dalsi ndastroj prace s lidmi, nebo jej absolvovali na doporuceni z okoli. Lze tedy
usuzovat, Ze si respondenti chtéli rozsitit profesni kompetence. VSichni respondenti
odpovédéli, Ze jim to pomohlo snaze pracovat s lidmi a podiizenymi na pracovisti.
Vedou nyni své zaméstnance pomoci koucovacich pristupi a otdzek. Ve vétsSiné
pripadi se ukazalo, Ze respondenti nyni pristupuji jinak ke své praci, snad, jak se
autor domniva, vice oteviené, sohledem na individualitu svych zaméstnanci
v roviné moznosti dosahovat cilii a motivovat k pracovnimu vykonu. Uvedli také, ze
tak predchazi pocitu vyhoteni. Priizkum dale ukazal, Ze vSichni respondenti vidi
v koucovani velky potencidl do budoucna. Uvadéji, Ze uplatiiovani koucovaciho
pristupu pomahd krozvoji osobnosti, socidlnich a pracovnich dovednosti,
k uvédomovani sebe sama vzhledem k silnym a slabym strankam, k posunu lidi

k vétsi akceschopnosti. Jsou rovnéz nazoru, Ze by se koucovaci pristup mél stat
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v ramci managementu organizaci a zameéstnanci vétsi samozirejmosti, nez aktualné

je.
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7. Zaver

V této bakalarské praci byly sepsany, na zakladé odbornych zdroji, informace o
vzdélavani v oblasti kouCovani se zamérenim na koucovani v managerské praxi.
Pozornost tedy byla vénovana také odvétvi managementu, véetné profese managera
a kouce v jedné osobé. Ve vyzkumném Setieni bylo zjiStovano, jakou zkusenost maji
managefi se vzdélavanim v oblasti koucovani se zvlastnim zretelem k reflexi

osobniho a profesniho prinosu.

Ve vyzkumném Setieni byla formulovana HVO: Jaka je zkuSenost managert se

vzdélavanim v oblasti kouc¢inku?

Na zakladé provedené analyzy lze hlavni vyzkumnou otazku zodpovédét
nasledovné. Zkusenosti vSech respondentii se vzdélavanim v koucinku jsou velmi
kladné a casto se opakovala odpovéd, Ze koucovaci pristupy by mély byt nedilnou
soucasti znalosti vS§ech managert. Sami respondenti jsou odhodlani ve vzdélavani
vtéto oblasti pokracovat. Kladné reflektuji osobni prinos v uvédoméni své
originality a vlastniho potencialu, v zafazeni koucovaciho zplisobu premysleni a
jednani do béZného Zivota i mimo svoji praci. Manageri také spatiuji ve znalostech
koucovaciho pristupu prinos v oblasti profesni, zejména pak v usnadnéni prace
s moznostmi, které maji jejich pracovnici momentalné k dispozici (dovedou tyto
moznosti identifikovat), 1épe zvladat aktudlni pracovni situace a snaze dosahovat

cilt. V koucovacim zptlisobu prace spatriuji efektivni nastroj vedeni lidi v organizaci.

Jak bylo zminéno, zvyzkumného vzorku byl pro vyslednou analyzu vytazen
respondent, ktery nesplnil kritérium absolvovani konkrétniho vzdélani v koucovani
akreditovaného v CR. Déle z jeho vypovédi nebylo mozné ziskat informaci k DVO, na
otazky zrozhovoru odpovidal predevSim ve vztahu ke své praxi. OvSem tento
respondent ma jiz triadvacetiletou praxi a ztoho divodu neuvaZzuje o zadné
akreditaci. Koucuje i v zahranici a stale se vzdélava v oblasti tzv. mindsetu. Podle
jeho zkuSenosti a nazoru je praveé tato oblast nejvice dulezita. Jakmile si ¢lovék

spravné urc¢i smér a nastavi hlavu, dosadhne podle ného vSech svych cili.

Pres vypovéd tohoto respondenta se v souladu se ziskanymi daty z rad zbylych ctyr
ucastnikii vyzkumu domnivam, Ze vzdélavani v oblasti koucinku ma smysl,
absolvovani akreditovaného vzdélavani navic saturuje koucinku relevanci. Je také
nazoru, ve shodé sdotazovanymi, Ze koucovani ma v managerské praxi

opodstatnénou budoucnost.

32



Na tomto misté nutno upozornit na limity této prace a provedeného Setfeni. Prvnim
z nich je samo vyuziti kvalitativniho pristupu. Takto ziskana data nelze zobecnit na
celkovou populaci. Dale nebylo mozZné zajistit pouze nezkreslené vypovédi
respondentli, data sice byla anonymizovana, ale vrdmci osobniho setkani
vyzkumnika a participanta mohlo k tomuto dojit. Také vzorek respondentd byl
pomérné maly, bylo by do budoucna zajimavé ziskat vice ucastnikli pro vyzkum.
V neposledni radé je limitem prvni zkuSenost autora s psanim takto rozsahlého

textu a také s kvalitativni metodologii.

Pies uvedené limity si dovolim tvrdit, Ze cil prace byl splnén.
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9. Pfilohy
9.1 Kouc€ovaci nastroje
Walt Disney model

Tato metoda byla prevzata od velmi uspéSného podnikatele Waltera Eliase
Disneyho. Metoda spociva v tom, Ze clovék ma v sobé snilka, realistu a kritika. Kazda
z téchto roli zahrnuje urcity typ mysleni a jednani. Diky tomuto piistupu dokazou
byt lidé maximalné tvorivi, vidét véci v realité, ale pritom hledat urcita nova reSeni

problému.[1]

Snilek odpovida na otazku ,co“, napriklad: ,co chcete, proc to chcete, co vam to
piinese“.[3] Diky tomuto snilek dokdZe podchytit nezvyklé a nové projekty. Pro
snilka je kazdy napad uskutecnitelny. Disney v tomto vynikal ponofit se do své

piredstavivosti. [1]

Po tom, co je sen hotovy, prichazi na radu realista, ten odpovida na otazku ,jak", coz
je napriklad: ,jak to zrealizovat, jak poznat tu spravnou cestu, kdy se vSe
zrealizuje“.[3] Ukol realisty je tedy to, aby ten cely sen/plan byl realizovatelny.
Realista musi prekonat i nemoZné véci a udélat vSe tak, aby vSe Slo udélat. Hleda
konkrétni kroky k splnéni planu i metriky. OvSem po dostatek informaci musi

realista a snilek komunikovat, kde snilek upresniuje urcité body bliZe realité.[1]

p4{s

Nakonec prijde na fadu kritik, ktery odpovida na ,proc“. Proc¢ je diilezité udélat
vSechny kroky? Vejdeme se do rozpoctu? Koho plan ovlivni? Co kdo kolem toho
potiebuje?[3] Kritik poskytuje velmi dlileZitou a cennou zpétnou vazbu v tviiréim
procesu. Snazi se najit vSechny realna rizika, co by mohla plan ohrozit. Kritik pracuje

s Realistou, neposuzuje tudizZ prvotni napad, ale plan realizace. [1]
Ljednd se o strategii vedouci k tispéchu v jakékoliv tviir¢i cinnosti. PricemZ, kaZdy tviirci
projekt musi obsahovat vsechny tri aspekty: tviirci fantazii, praktické cinnosti a

kritické upresnéni.”[1]

Metoda tri Zidli

Tato metoda rozviji kreativitu a pomaha hledat ndpady na feSeni, tim Ze kouc
pomize koucCovanému zuzit védomi a podporit koncentraci na dané téma.
Zplsobem, Ze se koucovany vZije do role svych komunikacnich partneri. Probiha to

tak, Ze kou¢ pripravi tri Zidle. Nasledné se kouc a koucovany dohodnout na urcitém
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tématu. Poté si koucovany predstavi svého komunika¢niho partnera, se kterym
komunikuje na dané téma. Sedne si na prvni Zidli a sdéluje nazory a pocity, potom si
sedne na druhou zidli, kde vyjadri nazory a pocity partnera, ale jak to citi on.

Nakonec si sedne na treti zidli a vysvétli, co vidi jako pozorovatel rozhovoru.[4]

Metoda tri radcu

Kouc¢ tuto metodu pouZije, pokud kou€ovany chce néco zmeénit, ale nevi jak nebo ma
vice FeSeni a nedokaze se rozhodnout. Kouc se pomitize kou¢ovanému spojit se s jeho
nevédomou mysli. Koucovany si zvoli 3 osoby které za nim prijdou, kohokoliv si
vybere, at’ je to realna nebo fiktivni postava. Rady radcii poté mohou prijit v riznych
podobach jako jsou obrazy, konani, zvuky. Kou¢ u tohoto musi byt plné vnimavy a
soustiedény, aby vSe dokazal zachytit. Pro hlubsi uvédoméni je velmi dilezité
parafrazovani jeho vjemt, tak koucovany dokaze snaze hledat nové moZnosti

reseni.[2]

Kolo rovnovdhy

,Kolo rovnovdhy je urcitou formou pouZiti skdly“.[7] Skaly jsou skladany do kruhu,
kde Ize jednoduse sledovat, jak jeden faktor ovlivni dalsi sféry. Tento pristup se
pouZziva prevazné v situacich, kdy je koucovany demotivovany, nema Zadné téma,
chce si vyzkouset sezeni s kouCem a mitze si tim definovat své cile. Koucovany si
diky tomu ujasni priority, hodnoty, rozhodovani a spokojenosti v urcitych oblastech
Zivota. Pri praci s kolem rovnovahy se nejdiive tvori, definuje, pojmenovava, a az
poté se prochazi soucasny stav.[6] ,Jeho hlavni vyhodou je ndzornost, prehlednost,
vizualizace oblasti, které tvori celek”.[8] Zakladem je soubor os, od 4 do 15, které
prredstavuji nejdilezitéjsi oblasti soucasného zivota. Kou¢ povzbuzuje kou¢ovaného
(klienta) k pojmenovani téchto oblasti, ovSem nenabizi své pojmenovani. Kou¢
nakresli kruh a doplni kjednotlivym osam pojmenovani oblasti. Poté kou¢ u
jednotlivych os nastavi Skalu (obvykle desetibodovou), kde jedna znamena
naprostou nespokojenost a deset uplnou spokojenost. Kou¢ poté zaznamenava do

grafu hodnoceni souc¢asného stavu jednotlivych oblasti. [6]

Ddle povzbudi klienta, aby podrobné popsal danou situaci, napr. Kde v soucasnosti
jste? Jak pozndvdte, Ze jste na tomto bodé? Jak to pozndvd vasSe okoli? Jak jste se

dokdzal/a na tento bod dostat? V dalsi Cdsti koucovany hledd cestu ke zvySovdni
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viastni efektivity. Kouc nechd na koucovaného ptisobit vyplnéné kolo rovnovdhy. Jak to
na vds ptisobi? Co citite? Co jste se o sobé dozvédél? Podivejte se na jednotlivé oblasti a
stupnice spokojenosti, co rikaji o Vasem Zivoté? Kterd oblast ovliviiuje nejvice vsechny

ostatni? Jak vypadd bod 10 v kaZdé z téchto oblasti?[5]

Kou¢ nadale zjistuje, jak by se chtél koucovany (klient) posunout v jednotlivych
oblastech, které zaznamena do kola. Neni zameér ke zméne tlacit ve vSech oblastech.

Dale se kouc zepta na budouci Zadouci situaci. [6]

Jak kterd oblast ovliviiuje ty dalsi? Jakou nejmensi zménu, v které oblasti byste chtél
udélat? V jaké oblasti jste pripraven udélat zménu? Jaké oblasti byste se chtél vénovat
ddle? Na jaky stuperi bodové skdly budete chtit tuto oblast posunout (do pristiho

vvs

setkdni, do piil roku, za 5 let)? Co vam brdni dostat se na vyssi hodnotu?[5]

Kouc¢ timto zplisobem zjisti, ktera oblast je prioritni a nastava cas k definovani

dalSiho postupu s touto oblasti.

Kterou oblasti z tohoto kola jste schopen zvysit potencidl i v ostatnich oblastech? Jak
pozndte, Ze uz tam jste, co se zmeéni? Jak to poznd vase okoli? Co vse jste pro ten posun
musel udélat? Jak to udéldte? Cim a kdy zacnete? Jaky je nejmensi krok, ktery v této

oblasti miiZete udélat, abyste ji posilil o jeden stupen?[5]

Vyhodou tohoto pristupu je, Ze koucovany vidi vSechny Zivotny oblasti najednou a
muZe zvazit své priority. V priibéhu tohoto pristupu ma prostor se zamyslet na tim,
co jeho zivotu dava smysl a co je pro néj skutecné dulezité a kolik ¢asu jednotlivym

oblastem vénuje.[6]

Strom Zivotni stability

Tak jako strom ma své koreny, které mu umoznuji vzdorovat Spatnému prostredi,
tak i kazdy ¢lovék ma své kofeny" - své zasoby stability. Cim vétsi, hlubsi a pevngjsi
vétve, tim 1épe se miize aklimatizovat zméné pocasi. Podobné to plati i pro ¢lovéka.
Cim vétsi je jeho vnitfni stabilita a pruznost pti rozhodovani, tim 1épe miize celit
zivotnim zvratiim a nelehkym situacim.[10]

Zdroje stability se mohou rozdélit na vnitini a vnéjsi. Vnéjsi zdroje stability jsou
napriklad Sir$i rodina, partnerské a pratelské vztahy, zdravi, zaméstnani, bydleni.
Jsou to véci, které jsou pro nas velice dilezité, ovSem mohou se okolnostmi ménit.

Vnitini zdroje stability jsou v kazdém clovéku. Je to soucast osobnosti Clovéka.
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Vniti'ni stabilita je néco, co ¢lovéku, pokud je dostate¢né silny, nemiiZe nikdy a kdo
vzit.[10]

Tento pristup probiha tak, Ze kou¢ da kou¢ovanému tuzku a papir a da mu za kol
namalovat pomyslny strom vnitfni stability, s tim Ze uZ je jenom na ném, jak bude
vypadat. Dale dostane za ukol, ke kazdému kofenu napsat jednu vlastnost nebo
stranku zivota, ktera prispiva pravé ke stabilité. MiiZe to byt osoba, partner, déti,
prace, pratelé, konicky. Obvykle u toho kouc¢ rekne koucovanému, at’ si polozi
otazku: ,Byla by moje vnitini stabilita mensi, kdybych postradal?“ Dale kmen
symbolizuje samotny Zivot. Jaky bude opét zalezi na koucovanému. Dale koucovany
dostane za ukol, nad korunou stromu si prredstavit silnou bouri, ktera piredstavuje
mozné faktory, které ovliviiuji nebo ohrozuji sebe samého. Jaké stresuji situace utoci

pravé na vnitini stabilitu a jak se stavi praveé k tém, které trvaji.[11]

Poté se podiva na sviij strom a kouc se pta na par otazek: ,Jak je vas strom silny?“

»Jak hluboké a pevné ma koreny?“ ,Jak ho vSechny negativni vlivy ohrozuji?“.[11]

Energeticky kotel

Koucovaci pristup, ktery ma podobu nddoby - hrnce. Kou¢ hrnec nakresli na papir a
v hrnci zvyrazni hladinu. Hladina predstavuje napriklad energii, nebo miru nadSeni
koucovaného k urcitému ukolu. Kouc poté nakresli Sipky smérujici od shora smérem
do hrnce a poZada koucovaného, co vSe tu hladinu nadseni a energie zvysuje, tieba

v praci. Kouc¢ ke kazdé Sipce napiSe jednu véc.[9]

Poté, co koucovany vycerpa vSechny moznosti, které ho napadli ke zvySeni hladiny
energie, nakresli kouc¢ Sipky smérujici z hrnce dolu ven. PoZada koucovaného, aby
uvedl vSechny faktory, které mu naopak jeho energii ubiraji a sniZuji tim tu hladinu
v hrnci. MliZe to byt napriklad nejistota, nedostate¢na komunikace nebo ménici se

pravidla ve firmé.[9]

Tento pristup se pouZziva proto, aby si koucovany uvédomil diilezitost Sipek, tudiz
véci, které sméruji do hrnce, ale naopak i z hrnce. Ukazuje tim kouc realitu ohledné
jeho tématu. Lidé jsou nespokojeni s tim, co maji, protoZe je napriklad trapi urcita
véc. Poté pocit trapeni prebije vSe ty kladné pocity. Kou¢ovany by mél po dokonceni
tohoto pristupu vidét, Ze ne vSe je Spatné a jeho trapeni a pocit beznadéje se

sniZuje.[9]
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9.2 Scénar rozhovoru
Ad DVO1:

Jaky koucovaci vycvik, Skoleni atd. jste absolvoval/a?

Jak jste byl/a spokojen/a s jeho organizaci?

Jak jste byl/a spokojen/a s lektorskym tymem?

Jak jste byl/a spokojena/a s obsahem a zamérenim kurzu?

Co Vas nejvice na kurzu zaujalo?

A T o

Hodlate se v této oblasti vzdélavat dal? Kam smérujete? Co je pro Vas do

budoucna v koucovani vyzvou? Na co se tésite?

7. Pokud jste v ramci této Vasi zkuSenosti shledal/a néjaké nevyhody ¢i rizika,
tak jaké?

8. Chcete jesSté néco dodat? Napada Vas néco, co byste chtél/a, nebo

povazoval/a za dilezité v této souvislosti sdélit a ja jsem se na to nezeptal?
Ad DVO2:

9. Cojste jako absolvent vzdélavani v oblasti koucovani ziskal /a Vy jako (jméno
respondenta) pro sebe?

10.V ¢em shledavate, Ze Vas koucovani osobnostné obohatilo? Napt. v pohledu
na sebe sama a svoji perspektivu atd.

11. Jak se VasSe vzdélani v kouCovacim pristupu odrdzi na VaSem pristupu
k lidem ve VaSem béZzném Zivoté (mimo Vasi praci)?

12.]Jak se Vase zkuSenost s kou¢ovanim podili na Vasem piistupu k feseni témat,
situaci a problémd, s kterymi se v Zivoté setkavate? Jak dosahujete vysledk
a jak jste v tomto kontextu s vysledky spokojen/a?

13. Chcete jesté néco dodat? Napadd Vas néco, co byste chtél/a, nebo

povazoval/a za dilezité v této souvislosti sdélit a ja jsem se na to nezeptal?
Ad DVO3:

14.]Jaka jste méla/a ocekavani ohledné toho, kam Vas koucink posune ve Vasi
profesi a praci managera? A co jste vtomto ohledu ve vysledku profesné a
pracovné ziskal/a?

15.Co jste vzdélanim v koucCovani ziskal/a vramci mozZnosti plsobeni na

koucované/zameéstnance?
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16.]ak jste nahliZel/a na Vase moznosti dosahovat pracovnich cilii a ochotu
k ak¢nim krokiim pied a jak na toto nahlizite po absolvovani vzdélavani
v koucovani?

17.]aky spatiujete potencial kou¢ovani pro Vasi praci? Cim Vam je kou¢ovani
v managerské sfére uzitecné?

18. Zménila Vam zkuSenost kouc¢inkem pohled na Vasi praci? Pokud ano, jak a v
¢em?

19. Chcete jesté néco dodat? Napada Vas néco, co byste chtél/a, nebo

povazoval/a za dileZzité v této souvislosti sdélit a ja jsem se na to nezeptal?
9.3 Zpracovany anonymizovany rozhovor
1. Jaky koucovaci vycvik, Skoleni atd. jste absolvoval/a?
Ja jsem absolvovala 2 roéni vycviky od CNP od Ivy Pondélikové a byl to integrativni
zaméreny vycvik.
2. Jakjste byl/a spokojen/a s jeho organizaci?
Ano byla.
3. Jakjste byl/a spokojen/a s lektorskym tymem?
Urcité bez problému.
4. Jak jste byl/a spokojena/a s obsahem a zaméienim kurzu?

UZ je to delsi doba, ale myslim si Ze ne. TéZko se to hodnoti s odstupem, ale ¢lovék,
kdyZ se to uci tak presné nevi, co bude v té praxi potfebovat a zarovei neni
schopen si to z hoho vycviku vzit, kdyZ nevi, co bude presné potrebovat. Ja jsem

byla spokojena a dal vycvik doporucuji.
5. Co Vas nejvice na kurzu zaujalo?

Uplné to nedokazu rict, urcité skolitelka, ale vlastné vSe, co jsem se naucila a

pouzivala.

6. Hodlate se v této oblasti vzdélavat dal? Kam smérujete? Co je pro Vas do

budoucna v koucovani vyzvou? Na co se tésite?

Ja mam pomérné vysokou akreditaci a je pro meé urcité vyzva udélat si Master
practitioner a ted’ dokonce za¢indm supervizi v koucovani, takze to je urcité vyzva

a smeér.
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7. Pokud jste v ramci této Vasi zkuSenosti shledal/a néjaké nevyhody ¢i

rizika, tak jaké?

Ja se hodné snazim o profesionalitu a edukaci vlastné verejnosti. Koucovani ma
problém. Ze neni kou¢ jako kou¢ a je hrozné lidi bez vycviku, akreditace a poté si
otviraji rizné kurzy a je tézké tyto lidi oddélit. Jinak pfimo na koucovani zadné
nevyhody nevidim. Ale od toho tu jsou organizace jako DMCC a ACF aby se starali o

tu profesionalitu.

8. Chcete jeSté néco dodat? Napada Vas néco, co byste chtél/a, nebo
povazoval/a za dileZité v této souvislosti sdélit a ja jsem se na to

nezeptal?
Myslim, Ze jsem k tomuto uz ekla vSe, co mé momentalné napada.

9. Co jste jako absolvent vzdélavani v oblasti koucovani ziskal/a Vy jako

(jméno respondenta) pro sebe?

Tak ono, kdyZ €lovék projde takovymto vycvikem, tak si hodné véci uvédomi a byl
by to Spatny vycvik, kdyby ho vycvik nijak neovlivnil v ndzorech, premysleni, neni
to jen o tom, Ze se naucite néjaké védomosti, grow model a tak, ale je to o tom, Ze si
uvédomite sdm néjaké véci, zpracujete a uvédomite si véci a najdete novy pohled.

Ale je rozdil mezi 3dennim vycvikem a dlouhodobym akreditovanym vycvikem.

10.V ¢em shledavate, Ze Vas koucovani osobnostné obohatilo? Nap¥r-.

v pohledu na sebe sama a svoji perspektivu atd

Myslim, Ze na tuhle otadzku uZ jsem vlastné odpovédéla v minulé otazce. Kazdy
spravny vycvik ve vas probudi vlastni originalitu a potencial.

s v

11.Jak se VaSe vzdélani v koucovacim pristupu odrazi na Vasem pristupu k
lidem ve Vasem béZném Zivoté (mimo Vasi praci)?

Urcité mnohem vice véci reSim koucovacim zplisobem, vice se ptam. Ale na druhou

stranu je to néjakym mym nastavenim. Kdyz jde ¢lovék do koucovaciho vycviku

nezméni se od zakladu, takZe uz tam jde s néjakou predispozici a ta se tam vice

projevi. Ale urcité ted resim plno véci kouCovacim pristupem.

12.Jak se Vase zkuSenost s kouc¢ovanim podili na Vasem pristupu k reseni
témat, situaci a problémi, s kterymi se v Zzivoté setkavate? Jak dosahujete

vysledki a jak jste v tomto kontextu s vysledky spokojen/a?
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Tady moc nevim, co Fict, je to hrozné Siroka otazka. KoucCovaci pristup Vam hodné
pomah3, vice Vam otvira dvere, vic Vam hlavné pomiiZe reflektovat to co délate a
proc to délate. Dokonce i klast koucovaci otazky sam sobé a potom se podle toho
ridit. Clovék vice premysli, neZ se do né¢eho pusti to je asi moje zkusenost a
zaroven dokaze z lidi dostat co vlastné potrebuji a s nékterymi situacemi lip

nalozit.

13.Chcete jesté néco dodat? Napada Vas néco, co byste chtél/a, nebo
povazoval/a za dileZité v této souvislosti sdélit a ja jsem se na to

nezeptal?
Nyni mé nic nenapada.

14.Jaka jste méla/a ocekavani ohledné toho, kam Vas koucink posune ve Vasi
profesi a praci managera? A co jste vtomto ohledu ve vysledku profesné a

pracovné ziskal/a?

Chtéla jsem ziskat dalSi nastroj prace s lidmi a zvazovala jsem svoje fungovani jako
kouce, coZ se z velké ¢asti naplnilo za téch 10 let. Podarilo se mi ziskat vic, nez jsem
si na zacatku myslela. Nevénuji se koucovani sice naplno, ale 1/3 ¢asu ano a

pomohlo mi to hlavné s praci s lidmi/podrizenymi.

15.Co jste vzdélanim v koucovani ziskal/a v ramci moznosti piisobeni na
koucované/zaméstnance?

Urcité koucovaci pristup, koucovaci otazky a jak jsem jiz jednou tikala nastroj

prace s lidmi/podtizenymi.

16.Jak jste nahlizel/a na Vase moznosti dosahovat pracovnich cilii a ochotu k

ak¢énim Kroktiim pied a jak na toto nahliZite po absolvovani vzdélavani v

koucovani?
Muj pristup se v tomto néjak nezménil, tam ten efekt u sebe zrovna nevidim.

17.Jaky spatfujete potencial kou¢ovani pro Vasi praci? Cim Vam je koucovani
v managerské sfére uZzitecné?

Jako pro jednotlivce obrovsky. Myslim si, Ze koucovani je metoda, kdy?z ji ¢lovék

déla dobre, tak pomaha k rozvoji, uvédomovani, k posunu lidi i k vétsi

akceschopnosti.
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Co se tyce koucovanti jako profese, tak ma potencial. Stale roste, na druhou stranu
se objevuji rtizné pohledy na placeni koucovani, ale rozhodné ten zajem u firem a

jednotlivcl narista.

JeSté tu je jedna rovina, Ze ¢ast lidi potiebuje psychoterapii, ale je jim to hloupé, tak

oslovi kouce, takZe ten potencial je i v tomhle, i kdyZ malinko rizikovy

Jinak si myslim Ze budoucnost koucovani je velmi dobra, je to véc, ktera by se méla

stat vice samozi'ejmosti, nez je, i ve Skolach, firmach, koucovaci pristup k vedent.

18.Zmeénila Vam zkuSenost koucinkem pohled na Vasi praci? Pokud ano, jak

avcem?

Tak ja jsem hodné zménila praci, takzZe se téZko da fict, Ze mi to zménilo pohled. Ja
si to dplné nemyslim, mé dalo koucovani nastroj, jak délat nékteré véci efektivnéji,
lip, jak lip rozvijet lidi a lip s nimi komunikovat, ale Ze by to zménilo zasadné mj

nahled na praci to asi ne.

19.Chcete jesté néco dodat? Napada Vas néco, co byste chtél/a, nebo
povazoval/a za dilezité v této souvislosti sdélit a ja jsem se na to

nezeptal?

Ja uz na to miizu kouknout malinko z nadhledu, moje zkuSenost s mym vzdélanim
v koucinku je velmi dobra a je dobra, protoZe si vybiram. Hodné mi pomohl
akreditovany kurz. Vybiram si u koho. Zadny kurzy na zptisob onemanshow, bez
akreditace apod. Na trhu je plno lidi, ktefi predavaji néjaky sviij uzky pohled na
koucink, ktery je manipulativni, velmi zavadéjici, ale pokud si ¢lovék vybere dobry
vycvik, urcité poté bude délat svoji praci dobre. Urcité by si méli vSichni manazeri

podstoupit min. tff dennim kurzem.

47



=== W Univerzita Hradec Kralove
e & Fakulta informatiky a managementu

Zadani bakalaiské prace

Autor: Adam Balihar

Studium: 11900559

Studijni program: B0688A140001 Informacni management

Studijni obor: Informaéni management

Nazev bakalarske Vzdélani v oblasti koucovani a jeho efekt pro
prace: managerskou praxi

Néazev bakalaiské prace Education in the field of coaching and its effect on management practices
AJ:

Cil, metody, literatura, prredpoklady:

Cilem price je popsat a analyzovat koucovaci piistup v kontextu managerské praxe a zjistit reflexi
subjektivné vnimaného piinosu vzdélani v oblasti koudinku u managerf pro né samotné a pro
jejich praci. Metodika vyzkumu: S chledem na cil prace je zvolena kvalitativni vizkumna strategie,
data jsou ziskavana za vyuiiti polostrukturovaného rozhovoru, analyza dat je inspirovana
zakotvenou teorif. Obsah: 1 Cil prace 2 Metodika 3 Uvod 4 Management jako uméni vedeni a
fizeni lidf 4.1 Osobnost a profese managera 5 Koutovani jako nastroj vedeni lidi 5.1 Kou¢ 5.1.1
Vzdélani v kouéovani 5.2 Manager jako kou¢ 5.3 Koutovaci pristupy efektivni v managerské praxi
6 Vyzkumné Setieni 6.1 Cil vizkumu a vyzkumna strategie 6.2 Vyzkumny vzorek a kritéria vybéru
participantt 6.3 Prabéh setieni a etika vyzkumu 6.4 Analyza ziskanych dat 6.5 Diskuze vysledka 7
Zaveér 8 Literatura a prameny

ADAIR, John a Jitka VEJMELKOVA. 100 tipti jak Fidit a vést lidi: ndpady a triky, které pomohou vdm i
vasi organizaci dostat se na vrchol. Brno: CP Books, 2005. ISBN 80-251-0529-6.

DANKOVA, Michaela. Koufovdni: koud: kdy, jak a proé. Vydani 3., aktualizované a roziifené vydani.
Praha: Grada, 2015. ISEN 978-80-247-5549-6.

WHITMORE, John a Ales LISA. Koudovani: rozvoj osobnosti a zvySovani viwkonnosti : metoda
transpersondlniho kouéovdni. 4. doplnéné a prrepracované vydani. Praha: Management Press,
2019.ISBN 978-80-7261-559-9.

Zadavajici pracoviste:  Katedra managementu,
Fakulta informatiky a managementu

Vedouci prace: Mgr. Gabriela Slaninova, Ph.D.
Oponent: Mgr. Markéta Levinska, Ph.D.
Datum zadani zavéretné prace: 24.5.2022

48



