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ANOTACE

Bakalaiska prace se zaméfuje na téma vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, které patii
k zakladnim principiim fungovani firem. Vychazi z teoretickych poznatkd a odbornych
zdroji. Charakterizuje zakladni pojmy a definice ve vzdélavani, formy a metody
vzdélavani, jejich efektivitu vyhodnocovani. Vystihuje také moderni trendy a zmény
vyuky zaméstnanct, ke kterym doslo nasledkem pandemie COVID 19. V praktické Casti
se prace podrobné zabyva vyukou jedné z metod vzdélavani a analyzuje pfinosy na

vybraném kurzu koucovani.
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ANNOTATION

The bachelor's thesis focuses on the topic of education and development of employees,
which belong to the basic principles of the functioning of companies. It is based on
theoretical knowledge and professional sources. This characterizes basic concepts and
definitions in education, forms, and methods of education, and its effectivity. It also
describes modern trends and changes in the training of employees, which are also affected
by pandemic of COVID 19 pandemic. In the practical part, the work deals in detail with
the teaching of one of the education methods and analyzes the benefits of the selected

coaching course.
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UVOD

Vzdélavani a rozvoj zameéstnanct je vyznamnym prvkem ve strategii isp€$né organizace.
Lidsky kapital je nositelem konkurenceschopnosti, a proto je dulezité hledat zptisoby, jak
podporovat rozvoj zaméstnanct a tim i rozvoj samotné firmy. Divodem je modifikace
trhu a sluzeb, pfechod pozornosti z kvantity na kvalitu a rozvoj informacnich technologii.
Pravé nositele znalosti a dovednosti 1ze povazovat za trvalou vyhodu kazdé firmy.
Vzdélavani a rozvoj se v moderni spolecnosti je celozivotnim procesem. Flexibilita
a pfipravenost na zmény v organizaci vyzaduje formovani schopnosti pracovniki a stava
se tak klicovym ukolem personalistiky. Prekracuje hranici pouhé kvalifikace a zahrnuje

pfizptsobeni socialnich vlastnosti a osobnosti zaméstnance.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci zaznamenalo v poslednich tfech letech vyznamné
zmény. Naro¢na pandemicka situace vytvortila tlak na firmy, zaméstnance i jejich osobni
a organizacni schopnosti, jak se s timto stavem vyrovnat. Moznost pracovat a vzdelavat
se odkudkoliv je nyni nedilnou soucasti fungovani firem a pfina§i sebou vyzvy
k vyuzivani digitalnich nastroji pro spolupraci. Vzrostl diraz na zvySovani kvalifikace,
protoze firmy doslovné zavodily ve vzdélavani, aby se pfizpusobily pozadavkam trhu.
Vtomto ohledu se vzdélavani stava klicovym motorem ziskovosti firem. Silnym
a dalezitym pojitkem vSech jevu a trendd, je potieba neustalé adaptace lidi a firem na
rychle se ménici okolnosti. S tim je uzce propojena nutnost pribézného vzdelavani na
miru, nejen k soucasné roli zaméstnanct nebo aktualnim pozadavkiam firmy, ale posund
lidi na pozice s vyrazné vyssi hodnotou vysledkt. Tento vyvoj se v dnesni turbulentni

dobé¢ vyrazné urychluje.

Cilem bakalarské prace v teoretické Casti je analyza metod vzdélavani a soucasnych
trendt. Prvni kapitola se vénuje zakladnim definicim, které charakterizuji vychodiska,
strategii a pristup firem ke vzdélavani. Vyjasiiuje koncepci HR, ktera vzdélavaci proces
zaStituje a vymezuje pojmy firemniho vzdélavani, které jsou dulezité pro pochopeni
a souvislost dal§ich témat. V druhé kapitole je definovan cyklus systematického
vzdélavani, ktery je typicky identifikaci, planovanim, realizaci a hodnocenim vzdelavani.
Dalsi Cast pojednava o vzdelavacich metodach, které jsem rozdéleny do skupin na

pracovisti a mimo n¢j.



Soucasné interpretuje trendy a moderni metody vzdélavani, které se rychleji dostaly do
popiedi nasledkem pandemie. Tteti kapitola se zabyva hodnocenim vzdélavani z pohledu

piinost, efektivity a navratnosti vynalozenych prostfedki do vzdélavaciho procesu.

vvvvvv

Cilem praktické Casti prace je zjistit a zmapovat piinosy u vybraného vzdélavaciho kurzu
prostfednictvim kvalitativniho vyzkumu. Navazuje tak na teoretickou Cast, ktera popisuje
metodu koucinku. V praktické Casti je uvedena analyza ze ziskanych rozhovord, které se
tykaly prabéhu kurzu koucovani. Hlavnim cilem bylo zjistit, v jakych aspektech

a ohledech byl kurz pro ucastniky ptinosny a jak celkovy prubéh kurzu Géastnici vnimali.



1. ZAKLADNI POJMY A DEFINICE

Dnesni doba zmén a inovaci vyzaduje soustfedénost firem na vzdélani a rozvoj
zaméstnancu, ktery se stava celozivotnim procesem. Hlavni snahou je zabezpecit
kvalifikované, vzdélané a kompetentni lidi, které organizace potiebuje. Toto zaméfeni se

stava soucasti personalnich ¢innosti.

1. 1. TEORETICKA VYCHODISKA A KAPITAL FIRMY

Neékteré firmy uz pochopily, Zze v soucasném dynamickém svété, ktery ma globalizacni
tendenci, je nutné mit kvalitni strategii. Strategie nam fika, jakym zptisobem bude firma
usilovat o dosazeni cild a ukazovat smér.

JaniSova, Kfivanek (2013, s. 85) popisuji strategii jako soubor Cinnosti, které vedou
k realizaci cild a jejich napliiovani. Dilezité je zameéfeni na chténou budoucnost
a iniciativy navrhnout tak, ze strategické cile budou pod manazerskou kontrolou
ajejich stav bude méfitelny. Vizualizace strategie probiha pomoci strategické mapy nebo
pomoci Balanced Scorecard — systém urCeny k méfeni, vyhodnocovani, fizeni
a komunikaci vykonnosti firmy.

Zdroje pro tvorbu strategie jako kli¢ového faktoru ispéchu mizeme rozdé€lit na hmotné,
finan¢ni a lidské. Celkova hodnota firmy je tedy tvofena financnim a intelektualnim

kapitalem, ktery ma dalsi propojené slozky:

Obrazek 1: Proces vytvareni trzni hodnoty firmy (Zdroj: Vodak, Kucharcikova, s. 20)
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Finanéni kapital predstavuje penézni podobu kapitadlu ve formé volnych finan¢nich
prostiedkti — penézni aktiva, cenné papiry, pohledavky, derivaty. SlouZzi k pofizeni
realného kapitalu.

Intelektualni kapital tvoii organizované znalosti, dovednosti a schopnosti, které ma
firma k dispozici Jde o nehmotné zdroje, které spoleCné se zdroji hmotnymi utvari
celkovou hodnotu organizace. Intelektualni kapital 1ze dale ¢lenit na strukturalni kapital
jako duSevni vlastnictvi firmy (organizacni postupy a procedury, systémy, patenty,
licence), kapital vztahu (relacni) jako cenné znalosti, které vyplyvaji z vnitinich

1 vnéjSich vazeb a lidsky kapital. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 21)

Dulezitost a podstatu lidského kapitalu vystihuje také definice od Bontise a kol., ktera je
Casto uvadéna v raznych zdrojich (napf. Armstrong, 2015, s. 112):

., Lidsky kapitdl predstavuje lidsky element v organizaci: je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvldStni charakter. Lidsky element je
schopen ucenti se, zmény, inovace a prindsi tvirci usili, coz pri spravné motivaci zajistuje

¢

dlouhodobé preziti organizace.

Lidsky kapital je termin, ktery je nékdy pouzivan synonymné se slovy lidsky potencial
a lidské zdroje. Nékteti autofi vSak tyto terminy od sebe odlisuji.

Bartorikova (2009, s. 67) charakterizuje lidsky kapital jako souhrn kompetenci. Ve firmé
je tvofen zameéstnanci, vrozenymi i ziskanymi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi,
postoji a kompetencemi. Jde o vyznamny faktor prosperity a rozvoje firmy, a z hlediska
budouci uspésnosti je dulezita kvalita a rozvoj téch aspekti lidského kapitalu, které
pomahaji firme jit kupfedu. V tomto ohledu lze pouzit termin lidsky potencial, ktery je
vniman jako soubor dispozic a predpokladu ¢loveka, jenz je potieba ve firmé dobie
zmapovat a dokazat ho uspésné rozvijet. Lidsky potencial obsahuje prvek dynamic¢nosti
a vztahuje se k budoucnosti. Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu. Rozdil
mezi lidskym kapitalem a lidskymi zdroji je predevsim vtom, ze lidsky kapital
predstavuji i lidé, ktefi nejsou zatazeni do pracovniho procesu. Prace s lidskym kapitalem
a fizeni lidskych zdroja je soucast aktivit personalisti a manazer. Zahrnuje celou skalu

cinnosti, které jsou podstatné pro odliSeni firmy od konkurence a jeji uspesnost.



1. 2. ULOHA HR V RAMCI VZDELAVANI

Rizeni lidskych zdrojii (human resources management — HRM) se rozvinulo
z personalistiky, ktera zaji§tovala administrativu, spojenou s zivotnim cyklem kazdého
zaméstnance. V dnesni dobé chapeme fizeni lidskych zdroja jako disciplinu, ktera vytvari
podminky a nastroje pro fizeni prace zaméstnanci jako celku. Zahrnuje mnoho
strategickych aspekti a stava se nezbytnou soucasti vSech ostatnich manazerskych funkei.

(JaniSova, Kfivanek, 2013, s. 170)

Koncepce rizeni lidskych zdroju vychazi zpredpokladi, ze lidské veédomosti
a schopnosti jsou hlavnim zdrojem prosperity a hledani konkuren¢nich vyhod. Dalezitym
prvkem v oCekavani navratnosti je zlepSeni vykonu, produktivity, flexibility a schopnosti

inovovat, coz podmitiuje rostouci urover kvalifikace. (Vojnovic, 2011, s. 155)

Koncepce rozvoje a vidélani je zavisla na nadfazenych strategiich, pfedevs§im personalni
a firemni. Strategicky pfistup fizeni lidskych zdroji napomaha tomu, aby se lidi rozvijeli
a vzdélavali. Zabyva se tim, jak dosahnout strategickych cil firmy s vyuzitim lidskych

zdroju, plant a postupu. (Bartorikova, 2009, s. 53)

Oblast rozvoje lidskych zdroja vede k posileni odpovédnosti a vyznamu personalni prace
ve firmach at’ uz je vykonavana odborniky HR nebo dal§imi nositeli tzv. manazerskou
personalistikou. V modelu kompetenci HR, které se tykaji rozvoje a vzdelavani
zaméstnancu, byvaji zastoupeny tyto role:

Specialista (metodik) vytvaieni vzdélavacich projekti i programii uceni:

= tato role napliluje pozadavky cyklu firemniho vzdélavani (identifikace, planovani
realizace, hodnoceni, pribézny monitoring). Podili se na vytvareni struktury programu
uceni (individualni plany rozvoje v cyklu fizeni kariéry, neformalni uc¢eni a podpora uceni
informalniho). Uplatriuje efektivni kombinaci vSech moznosti metod a forem rozvoje
lidskych zdroju organizace.

Instruktor (lektor) facilitdator

= kompetentni odbornik u n¢hoz se predpoklada efektivni predavani informaci, sdileni
zkuSenosti a znalosti. Vyznamné je vedeni a usnadiiovani diskuse (moderovani
a facilitace) a fizeni dalSich skupinovych procesu tak, aby byl podpoten jejich vzdélavaci

efekt vzajemného uceni. (VeteSka a Tureckiova, 2008, s. 117)



Domnivame se, ze konkrétni postaveni HR ve firmach o riizné velikosti a zaméfeni se
mohou lisit. Nejcastéji byva v rukou personalistti, jakym zpusobem vzdé€lavani ve firmé
uchopi. Pokud tedy neni k dispozici jiné odd€lent, které by tuto oblast zastitovalo, je role
HR v procesu vzdélavani klicova a muize ovlivnit, jak bude Skoleni zaméstnanct
probihat, jaké formy se zvoli a také to, jak na tuto oblast bude vedeni firmy nahlizet

a kolik vy¢leni financi.

1. 3. POIMY FIREMNIHO VZDELAVANI

V této Casti vysvétlujeme a vymezujeme kliCcové pojmy, které se v mé praci budou

opakovat. Pojmy jsou zde uvedeny, jako zékladni vysvétleni vyznamu prace.

Data
= zahmuji vSe, co je objektivné kolem nas a identifikujeme je pomoci smyslia. Daty
rozumime multimedidlni zdznam textu, obrazu, koédu, faktu, videa nebo zvuku, napft.
dokument.
Informace
= jsou data, kterym jejich uzivatel dava pfi interpretaci vyznam. Informacemi rozumime
sumarizovana, strukturovana nebo jinak interpretovana data. Informace nam vétSinou
zprostredkovavaji aplikace (napt. vyhledavani).
Znalost
= je informace, a to s ¢im se spojuje v mozku uzivatele: tedy jeho predchozi zkuSenosti,
znalosti a dovednosti, mentalni modely, hodnoty, principy nebo vztahy, podle nichz
Zijeme, kterym véfime. Znalost chapeme jako analyzované a interpretované informace,
jenz vznikaji na zakladé zkuSenosti, intuice, talentu a usudku zaméstnancu, ktefi
s informacemi pracuji a fesi oteviené problémy. Znalost, kterd je poskytnuta ostatnim
zamestnancim formou pravidel, procest, metod a metodologie je znalosti sdilenou.
Klasifikaci znalosti definujeme podle toho, kdo je jejim nositelem:
¢ Explicitni znalosti vyjadiujeme pomoci jazyka, pisma, matematické formule, not,
obrazku nebo digitalniho zaznamu. Muzeme je prenaset mezi sebou a stavaji se
sdilenymi. Mohou byt ulozeny v informacnich systémech. Lze je kombinovat

a na zaklad¢ dvou a vice znalosti, vytvaret znalost novou.



¢ Tacitni znalosti jsou souhrnem dovednosti, znalosti, pravidel, principd, intuice,
mentalnich model a osobnich predstav konkrétniho ¢lovéka nebo skupiny lidi.
Byvaji propojeny s Cinnostmi, napady, rutinami, postupy, hodnotami
a emocemi ¢loveéka nebo skupiny. Maji vysoce osobni charakter a jejich nositel
nemusi o nich védét. Velké mnozstvi téchto znalosti je podvédomych. Firmy maji
v tacitnich znalostech velky potencial, protoze je velmi tézké je napodobit a jsou

zakofenény v naSich mentalnich modelech. (JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 329)

Obrazek 2: Kategorie znalosti (Zdroj: $kolni skripta, Mgr. Valery Senichev Ph.D.)
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Dovednosti Clovéka predstavuji jeho dispozice a zpusobilost umoziujici konat urcité
¢innosti. V pracovnim prostiedi se projevuji efektivnim a kreativnim vykonavanim
pozadovanych pracovnich kol a pfiméfenou reakci na zménéné pracovni podminky.
Analogicky opakované dovednosti prerustaji v navyky, které v kladném smyslu
predstavuji vyznamnou silu, uleh€ujici vykon profese v kazdodenni praxi. Dovednosti
Clovék v pracovnim procesu ziskavd a zdokonaluje pomoci odborné pfipravy

a vzdélavani. (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 75)

Dovednosti rozdélujeme do dvou kategorii:
Hard skills (tvrdé dovednosti)
e jsou specifické, naucené schopnosti a aktivity, které mohou byt definovany
a méfeny. Napf. znalost software, jazykové znalosti, prukazy a certifikaty,

programy. (Web: kmosek.com)


http://kmosek.com

Soft skills (mékké dovednosti)
e jsou rysy, vlastnosti zaméstnance a jeho chovani, které vyuziva ve své interakci
s ostatnimi zameéstnanci nebo v samotném zameéstnavani. Mezi klicové patii
emocni inteligence, komunikacni dovednosti, prezentacni schopnosti, schopnost
spoluprace s druhymi lidmi, schopnost feSit problémy a konflikty, time
management, inovativni schopnosti, fidici schopnosti, schopnost vést sam sebe.

(Web: kmosek.com)

Kompetence

,,Pojem kompetence miiZeme definovat také jako jedinecnou schopnost ¢lovéka iispésné
Jednat a ddle rozvijet svitj potencidl na zdkladeé integrovaného souboru vlastich zdrojii,
a to v konkrétnim kontextu riznych ukoli a Zivotnich situaci spojenou s moznosti
a ochotou (motivaci) rozhodovat a nést za svoje rozhodnuti odpovédnost. “

(Veteska a Tureckiova, 2008, s. 27)

Bartorikova (2009, s. 84) popisuje kompetenci jako schopnost provadét néjakou Cinnost,

umét ji vykonavat, byt v ptislusné oblasti kvalifikovany.

Uceni — rozvoj — vzdélavani

Hronik (2007, s. 31) vymezuje rozdil mezi u€enim, rozvojem a vzdélanim takto:

Uceni chapeme jako proces zmény zahrnujici nové védéni a konani. Neprobiha pouze
organizovang, ale 1 spontanné.

Rozvoj obsahuje zamér k dosazeni zadouci zmény pomoci uceni. Charakterizuji ho
ohraniCené /diskrétni/ a neohranicené /difuzni/ rozvojové programy.

Vzdélavani je jednim ze zpisobu organizovaného a institucionalizovaného uceni, kdy
jeho aktivity jsou ohraniené a maji svij zacatek a konec. Koncept firemniho vzdélani je

typicky svym systematickym postupem.


http://kmosek.com

Obrazek 3: Vztah mezi ucenim, rozvojem a vzdélavanim (Zdroj: Hronik, 2007)
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Firemni vzdélavani se podle Koubka (2007, s. 252) zamétuje predev§im na formovani
pracovnich schopnosti a rozvojové aktivity, které podporuji flexibilitu pracovniku a jejich
pfipravenost na zménu. Vychazi z predpokladu, ze flexibilitu firmy vytvateji flexibilni
lidé, zménu podporuji a akceptuji. Formovani v Sir§Sim smyslu se zamétuje na osobnost

pracovnikd, jejich hodnotovou orientaci a ptizptisobovani se firemni kultute.

Koubek (2011, str. 258) dale vyzdvihuje pojmy uéeni v organizaci, kdy koncepce uceni
je zalozena na pfedavani znalosti a zkuSenosti pfedevS§im pomoci komunikace mezi
pracovniky, pfi¢emz vznika pfirozené. U€ici se organizace pak vytvari prostredi, ve
kterém se pracovnici motivuji ke vzdélavani a rozvoji. Tato koncepce Uzce souvisi

s firemni kulturou.

Armstrong (2015, s. 335) definuje vzdélavani a rozvoj jako proces, co usnadiiuje tymum
a jednotlivcim osvojovani pozadovanych znalosti, schopnosti a dovednosti, které
ziskavaji z vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programu a aktivit zajistovanych firmou.
Lidé se uc¢i na zakladé zkuSenosti v ramci vykonu svéfené prace, tyto zkuSenosti

vstiebavaji a reflektuji, aby jim porozuméli a mohli je vyuzivat.

Michael Armstrong je autorem celé fady knih, ma vice neZ 25 let praktickych zkuSenosti
z oblasti personalistiky a Fizeni lidskych zdroji. Vysledky jeho praxe a publikacni ¢innosti
v tématech strategického fizeni lidskych zdroji, odménovani ¢i hodnoceni prace jsou
pouzivany mnohymi personalnimi utvary po celém svété. (Web: managementmania.com)


http://managementmania.com

Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct spociva v ¢asovém hledisku. Zatimco
u vzdélavani mizeme hovofit o okamzitém piinosu kratkodobého planovani jako je
orientace zameéstnance a adaptace, rozvojova aktivita vychazi z cili dlouhodobé strategie

firmy. (Dvotakova, 2007, s. 286)

Z teoretickych vychodisek, které jsme popsali je ziejmé, ze znalosti a dovednosti lidi
v organizaci vytvareji hodnotu, kterda byva zasadnim nastrojem v odliSeni se od
konkurenénich firem. Proto je velice dulezité a nezbytné, starat se o jejich rozvoj a vyuziti

jejich potencialu.
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2. METODY VZDELAVANI

V této kapitole se budeme vénovat metodam vzdélavani, které maji v obecné terminologii
rizné déleni. Mizeme je ¢lenit na metody na pracovisti nebo mimo n¢j, metody klasické
nebo trendové aj. Pokud vSak planujeme vzdélavani zaméstnanct, je velmi dulezité

vybrat spravné metody pro zaméstnance tak, aby bylo efektivni.

Metody vzdélavani jsou dilezitym nastrojem zajistujici vzdélavaci proces. Vybér
a vhodné pouziti metody by mély odrazet individualni potteby a pozadavky firmy, mély
by reagovat na soucasné trendy z pohledu technického a ekonomického rozvoje. Vybér
vhodnych metod je determinovan raznymi faktory napi. vék a pocet ucastnikt, jejich
aktualni a pozadovana uroveil védomosti a dovednosti, motivace k u¢eni nebo pozice ve
firme. Vyznamnym c¢initelem jsou programové cile, strategie, priority a druh firemniho
podnikani. Dulezita je odborna uroven a zkusSenost lektord i prostorové moznosti

realizace vzdélavacich programu. (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 112)

2. 1. STRATEGIE SYSTEMATICKEHO VZDELAVANI

Na uspéchu celé firmy se vyznamné podili cyklus systematického vzdélavani a rozvoje.
Folwarczna (2010, s. 35) popisuje systém jako celek jednotlivych casti, jehoz prvky jsou
propojeny a vzajemné se prubézné ovliviiuji. V pojeti systémového mysleni hovoiime
o struktufe, ktera predstavuje model vzajemnych vztahti a interakci mezi kliCovymi
komponenty a cyklu Cinnosti, které na sebe vzajemné pusobi. Jedna se o neustale se
opakujici cyklus, vychazejici ze zasad firemni politiky rozvoje a sleduje strategickeé cile.

Pokud je tento ptistup dobfe zorganizovany, ukazuje se v praxi jako vysoce efektivni.

Bartoiikova (2009, s. 110) shrnuje hlavni charakteristiku systematického vzdélavani jako
nepietrzity, stale se opakujici cyklus identifikace potifeb, planovani, realizace
a vyhodnocovani, za pomoci vyuziti zkusSenosti z predchozich cyklt pro cykly dalsi,

kterym se vzdélavani soustavné zlepSuje.
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Odkazuje se na Armstronga (2002, s. 496) a jeho systém firemniho vzdélavani

v nasledujicim jednoduchém c¢tyifazovém modelu:

1. Identifikace = definovani potfeb vzdélavani

2. Planovani vzdélani = rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélavani je k uspokojeni
téchto potieb zapotiebi

3. Realizace = vyuziti zkusenych a skolenych vzdélavateli pfi planovani a realizaci
vzdélavani

4. Hodnoceni = monitorovani a vyhodnocovani vzdélavani za acelem zjisténi jeho

efektivnosti

Obrazek 4: Faze systému vzdélani (Zdroj: Bartorikova 2010, s. 110)

Identifikace potreby vzdélavani

pracovniki organizace J
y
Vyhodnocovani vysledki
vzdélavani a uéinnosti Planovani vzdéldvani
k vzdéldvacich programi J L J

Realizace vzdélavaciho procesu -«

! )

Identifikace a analyza potieb

Samotny cyklus systematického vzdélavani zacina identifikaci potfeb a jedna se
o jednu z nejdulezitéjsich a nekritictéjSich aktivit pro vytvoreni spravného vzdélavaciho

planu. V pripadé chyb v prvni fazi se nasledujici chyby promitnou i v dal§ich fazich.

Sinkyi (2016, s. 140) formuluje potiebu jako nesoulad mezi znalostmi, dovednostmi,

schopnostmi zameéstnanct a pozadavky pracovnich mist.
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Koubek (2007, s. 261) zdlraziuje, ze identifikace potieb firmy je naro¢na. Odborna
zpusobilost a vzdélani jsou obtizné kvantifikované vlastnosti Clovéka. UrCovani
kvalifikacnich pozadavkd na jednotliva pracovni mista je nesnadné. Obtizné se méri
a stanovuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista a schopnostmi pracovnika. Je tedy
slozité rozpoznavat a urCovat vztah mezi kvalifikaci a vysledky jeho préace. Proto je
identifikace zalozena na odhadech a aproximativnich (pfibliznych) postupech. V praxi se

vytvafi analyza Siroké §kaly udaju, ktera vychazi z informaci samotné firmy a jednotlivca.

Udaje, které jsou b&zné zjisfovany, mizeme rozdglit do tii skupin:

1. udaje tykajici se celé organizace = zahrnuji strukturu organizace a jeji Cinnost,
zdroje (lidské, finan¢ni), tdaje o pracovnicich, jejich kvalifikaci a pohybu

2. udaje tykajici se pracovnich mist a ¢innosti = popisy pracovnich pozic a jejich
specializace, informace o stylu vedeni a kultufe pracovnich vztaht

3. udaje o jednotlivych pracovnicich = ziskané =z personalnich evidenci,
jednotlivych hodnoceni, zaznami o vzdélani a kvalifikacich, jednotlivych
pruzkumd a testd

(Koubek, 2007, s. 261)

V jiné literatufe se muzeme setkat jest€ se Ctvrtou skupinou, vnimanou jako vnéjsi
informace, kdy analyza zahrnuje vyvoj na trhu, prizkum konkurence, trendy, etické
kodexy, styly vedeni lidi nebo vysledky prizkumu spokojenosti zaméstnancii.

(Folwarczna, 2010, s. 35)

Pi analyze potieb je dilezité stanovit rozdil mezi tim co je, a tim, co by mélo byt.
Armstrong (2015, s. 354) tento proces vysvétluje jako identifikaci mezer. Analyza mezer
identifikuje rozdily mezi tim, co lidi umi a védi a tim, co by méli védét a umét. Existujici
mezery ve vzdelani je pak mozné zaplnit a specifikovat vzdélavaci aktivity. Tento pfistup
je vSak primarné zalozen na odstranovani nedostatkl a je tedy znaén€ omezeny. Aby lidé
zvladali vykonavani rlznych ukoli a cCinnosti, vzdélavani by meélo pfinaset vice

a pozornost by méla byt zameéfena na rozpoznavani a uspokojovani potieb rozvoje.
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Obrazek 5: Proces vzdélavani (Zdroj: Armstrong, 2015, s. 354)

Skutecna droven
vykonu, znalosti a
dovednosti

Pozadovana Uroven
vykonu, znalosti a
dovednosti

Planovani vzdélavani

Fazi planovani mizeme chapat jako navrh vzdélavaciho programu a predbézného planu,
ktery vychazi z vystupu identifikace a analyzy potteb. Priority a cile, které jsou z pohledu

firmy kliCové, stanovuje management.

Proces tvorby planu muze prochazet jednotlivymi fazemi:

Pripravna faze specifikuje potfeby, analyzuje UcCastniky a stanovuje cile vzdélavaciho
projektu, které slouzi jako méfitko a milniky dosahovanych vysledki.

Realizacni faze se vénuje vyvoji a zpracovani jednotlivych etap, predstavuje vlastni
realizaci ve formé ukoli a urCuje poradi témat. V pocatku jsou stanoveny vhodné
techniky, kdy je nutné zohlednit lidsky faktor z pohledu intelektualnich schopnosti,
vzdélani, motivace a zafazeni Gcastnikil na odliSnych urovnich fizeni firmy.

Faze zdokonalovani prubézné hodnoti jednotlivé etapy vzdélavaciho programu ve
vztahu ke stanovenym cilim. Hledaji se moznosti pro zlepSeni celého procesu za pomoci
vhodnych technik a hodnoticich modeld. Dochazi k proveérovani informovanosti
ucastnikt o akci, urovné organizacniho zajisténi, ekonomické nakladovosti a vhodnosti
vybranych lektord. Do této faze by meéli byt zapojeni kromé lektord i organizatofi,
vedouci a manazefi, jejichz pracovnici absolvovali vzdélavani. Hlavnim tskalim je vybér

vhodnych hodnoticich metod a urceni kritérii. (Vodak a Kucharcikova 2011, s. 96)
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Tvorba planu by méla spravné reagovat na nasledujici otazky, které zahrnuji Sest
zakladnich pilift:

e (o je obsahem vzdélavani?

¢ Kdo a koho je potreba vzdélavat?

e Proc ajaky je divod vzdélavani?

e Jak a ktera cesta je nejvhodnéj§i?

e Kym ajaka ma byt osobnost lektora?

e Kdy bude probihat planovani procesu?

Tyto pilife se tykaji jak planovaci, tak hodnotici faze. Pii jejich védomém vyuziti jiz
v piipravné fazi, lze pozdé€ji pracovat s meéfitelnymi parametry, nebo se zabyvat

konkrétnimi definicemi. (Evangelu, Bommel, Juficka, 2013 s. 13)
Realizace vzdélavini

Po dokonceni faze planovani mizeme piejit do faze realizace v souladu s nastavenym
planem. Tato etapa zahrnuje dulezité prvky, které jsou prezentovany na schématu

s naslednym popisem:

Obrazek 6: Prvky procesu realizace vzdélani (Zdroj: Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 99)

Lektofi > Program

REALIZACE

Uéastnici >

15



Cile urCujeme na zakladé potieb vzdélani a miazeme je rozdélit na cile programové
(celkové) a cile kurzu (jednotlivé aktivity). Vymezuji, co by méli ucastnici byt schopni
délat po absolvovani kurzu. Nemalo dulezita je motivace, tedy ochota zdokonalovat
znalosti, schopnosti a dovednosti. Metody vzdélani vyjadiuji volbu komponentd, kterymi
budou znalosti ucinné piedany. Program vzdélani ma jasny obsah, harmonogram,
doplnuji jej pomucky. Vzajemna interakce Gi¢astnikt a lektord je vyznamna v aktivitach

a ¢innostech, které v procesu vzdélavani probihaji. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 99)

Realiza¢ni fazi popisuje Hronik (2007, s.162) ve tfech krocich:

Priprava — zajistuje pomucky a ucebni materialy, organizaci vzdélavaciho programu,
informuje ucastniky a vyzaduje pfipravenost lektora.

Vlastni realizace — obsahuje zahajeni a ucast lektora v misté konani, monitoring déni
a prubéhu, pripadné feSeni neoCekavanych situaci.

Transfer — do transferu spadaji prvni dny vzdélavani ,know-how* a aktivity, které

nasleduji po ukonceni programu, véetné potizené dokumentace.

Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavani neboli evaluace (z fr. évaluer, vyhodnotit) je posledni ze Ctyt
tazi systematického cyklu. Jak uz jsme uvedli, tato faze je propojena s fazi planovani.
Jakmile dojde k vyhodnoceni efektu vzdélavaciho programu, hodnoceni se stava
vychodiskem pro dal§i naplanovani vzdélani. Vyhodnocovanim se budeme vénovat

v podrobngjsim detailu ve treti kapitole.

PhDr. FrantiSek Hronik je cesky psycholog a feénik na konferencich pro manazery
a personalisty. Pasobi zejména jako konzultant, manazersky koué a jako lektor programu pro
management. Zabyva se zejména problematikou fizeni lidskych zdroji. (Web:cs.wikipedia.org)
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2.2. VYBRANE METODY NA PRACOVISTI , ON THE JOB*

Jak uz samotny nazev napovida, v této podkapitole se budeme vénovat metodam
vzdélavani, které probihaji na pracovisti. Predstavime si metody, které jsou firmami ¢asto
vyuzivane.

Metody na pracovisti t€zi prevazné z praktické zkuSenosti, jejichz zpasob je spise
neformalni. Tento celozivotni zplisob vzdélavani umoziuje primy kontakt s dalSimi lidmi

na pracovisti a umoziuje od nich pfebirat zkusenosti. (Web: managementmania.com)

Koucovani (Coaching)

Hraje vyznamnou ve vzdélavani zameéstnanct na pracovisti. Vychazi z osobniho pfistupu,
ktery vyplyva zformalniho ¢i neformalniho pfezkoumavani pracovniho vykonu.
Prilezitosti ke kouCovani se mohou objevit pfi kazdodenni Cinnosti.

(Armstrong, 2015, s. 360)

Podstatou koucovani je otevieni potencialu k vysSimu vykonu. Povédomi si vytvari
roz§ifovani perspektiv, coz zvySuje sebevédomi, sebemotivaci a angazovanost. Znalosti
a zkuSenosti jsou dualezité pro vykon, ale ani jedno neni tak dulezité jako zptisob mySleni,
coz je uroven, na kterém koucovani funguje. Koucovani zaméfuje pozornost na silné
stranky, uspéchy a budouci moznosti. Pracuje s chybami, selhanim a pfedsudky. Koucink
je tedy o cesté, nikoliv o pouhém navodu k ueni. Sir John Whitmore, prikopnik
koucinku kdysi prohlasil: ,, Koucovdni je mnohem vétsi nez koucovani. Je to zpiisob byti,
ke kterému se potiebuje dostat cely svét — kde hlavnim tématem je soucit se vSemi lidmi

a péce o celou prirodu a nas jediny domov. “ (www.performanceconsultants.com)

Sir John Whitmore svou kari¢ru zahajil jako profesionalni automobilovy zavodnik, zi¢astnil se
mimo jiné svétoznamého automobilového zavodu 24 hodin Le Mans. Po nékolika letech
podnikani ve Velké Britanii, Svycarsku a USA zaloZil spolu s Timothym Gallweyem spoleénost
Inner Game Ltd. a ridil poradenskou firmu Performance Consulting International. Za mimoradny
piinos koucovani ziskal od International Coach Federation ocenéni The President’s Award. Jeho

vvvvvv

albarcosmedia.cz)
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Mentoring

Mentoii jsou specialné vyskoleni pracovnici, ktefi poskytuji zaméstnancim zejména
odbornou nebo praktickou radu s trvalou podporou. Pfipravuji pracovniky na to, aby
v budoucnu dosahli lepsich vysledka a poradili si i s obtizn€jSimi situacemi. Mentorovani

nachazi také vyuziti v rozvoji lidri a manazeri. (Armstrong, 2015, s. 361)

Poradenstvi (Counselling)

Poradenstvi se zaklad4d na vzajemném konzultovani a ovlivilovani, kde je prekonana
jednosmeérnost vztahu mezi Skolitelem a Skolenym, nadfizenym a podfizenym. Pracovnik
vnasi do vzajemného vztahu svou iniciativu a aktivitu. Vyjadiuje se k problémum prace
a procesum vzdélavani, predklada vlastni navrhy feSeni. Ve vztahu vznika oboustranna

zpétna vazba. (Koubek, 2007, s. 268)

Rotace

Metoda, ktera umoziiuje povérovat zaméstnance pracovnimi ukoly na riznych tsecich
organizace. Je preferovana u lidri a manazert z diivodu analyzy a pochopeni problému
nebo podminek jednotlivych casti spoleCnosti. Umoziiuje tak vnimat vzajemnou
komplexni provazanost, vidét pfipadné nedostatky a ucit se dal§im pracovnim postupim.
Metoda pomaha k vétsi flexibilité a rozsifeni zkuSenosti. Moznou nevyhodou mize byt
neuspésna adaptace na konkrétnim useku, coz mize mit vliv na hodnoceni pracovnika

nadfizenymi. (Koubek, 2007, s. 269)

Instruktaz

Patii k nejCastéji vyuzivanym metodam a pouziva se zejména pii zdcviku nového nebo
méné zkuSeného pracovnika. ManaZzer nebo pracovnik senior predvadi pracovni postup,
ktery si vzdélavany pracovnik postupné osvojuje pozorovanim a napodobovanim. Muze

mit vSak kratkodobé ptisobeni. (Koubek, 2007, s. 267)
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2.3. VYBRANE METODY MIMO PRACOVISTE , OFF THE JOB*

V této Casti se seznamime s vybranymi metodami, které jsou vétsinou skupinové. Jsou
aplikovany prevazné mimo pracovisté, v jinych zatizenich nebo ucebnach. Zde dochazi
k hromadnému vzdélavani zaméstnanct. Tyto postupy kladou daraz na vyuziti

odbornych védomosti.

Seminar
Jedna se o prednasku spojenou s diskusi, ve které se objevuji nové napady v ramci feSeni
problémt. Ucastnici se tak aktivné zapojuji. Seminaf je naro¢n€jsi na piipravu akce

a zejména na moderovani. (Koubek, 2007, s. 270)

Pripadova studie

Rozsifena a velmi oblibend metoda, ktera vyuziva testovani komplexnich znalosti
ucastnikd. Nachazi uplatnéni v manazerskych a tvircich pozicich. Technika spociva ve
stanoveni problému (redlného nebo smysleného), kde zaméstnanci hledaji mozna feseni
problému. Dochézi tak k rozvijeni analytického mysleni a schopnosti najit feseni

problému. (Koubek, 2007, s. 270)

Workshop

Skupinové cviCeni (group exercise) je tymoveé feseni praktického problému. Skupina
hleda nové moznosti, vymeéruje si zkuSenosti a diskutuje se. Metoda posiluje tymovou
praci sdilenim napadu pii feSeni realnych situaci a posuzovanim ruznych aspektt.
Zaroven se mohou objevit komplikace, kdy skupina postrada potiebné znalosti nebo

zkusSenosti k problému. (Koubek, 2007, s. 270)

Brainstorming

Vyraz pochazi z anglického prekladu a znamené doslova ,boufi v mozcich®. Metoda
rozviji kreativni mysleni a je efektivni pfi nachazeni novych zptsobu feseni problému.
Provadi se vétSinou formou fizeného skupinového rozhovoru, kdy ucastnici v ur€eném
Case navrhuji napady, které se zapisuji a pfispivaji nasledné k vybéru optimalniho feseni.
Podstatna je zasada, kdy se navrhované napady nekomentuji a nekritizuji. Technika se

vyuziva hlavné v managementu. (https://encyklopedie.soc.cas.cz)
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Manazerské hry

Termin manazerské hry (v angli¢tiné management games ¢i business games) oznacuje
metodu rozvijeni manazerskych nebo piibuznych kompetenci ve formé simulaci, které
napodobuji realné podnikatelské, manazerské ¢i ekonomické prostiedi a kde se ucastnici
uci fesit rizné situace. Je to prakticka vyuka, ktera dobfe dopliiuje teoreticky zaklad.
Kli¢ovou roli v reflexi a sebereflexi sehrava lektor, nékdy téz oznacen jako expert nebo
pozorovatel. Ten plni kontrolu nad spravnou interpretaci pravidel hry, hodnoti dosazené
vysledky a feSeni, které UiCastnici navrhuyji.

(Rocenka Casopisu Firemni vzdélavani, 2022, s. 30)

Assessment a Development centre

Diagnosticko-vycvikovy program zaméfeny na konfrontaci ucastnika s redlnymi
simulacemi a pfipadovymi studiemi. Jedna se o typické pracovni ukoly, které jsou
ucastnikovi namatkové predkladany v raznych Casovych tsecich, a se kterymi se musi
vyporadat s riznou mirou stresu, ktery pfichazi s frekvencemi nahodilych jevi. Metoda
je vysoce hodnocena a efektivni pfi vybérovych fizeni (AC) a pfi vzdélavani manazert
(DC), jenz jsou stalymi pracovniky firmy. V tomto piipadé hovoiime o souhrnny zptisob
osvojeni si znalosti a manazerskych dovednosti, pozornost je vénovana efektivni
komunikaci a zvladani stresu. Nevyhodou byva casova a finan¢ni naro¢nost.

(Koubek, 2007, s. 271)

Outdoor training

Uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami (adventure education). Metoda se Casto pouziva
pro vzdélavani manazerd, ktefi si pfi plnéni zadaného ukolu rozsifuji své manazerské
dovednosti, zdokonaluji smyslové vnimani problému a socialni jednani. Provadi se
pomoci hry nebo sportovnich aktivit, Casto ve volné pfirodé. Outdoor je zabavna
a oblibena forma, ktera pfispiva ke stmelovani tymu. Je naro€na na pfipravu a organizaci

a je nutné prekonat mozné predsudky a bariéry manazera. (Koubek, 2007, s. 272)
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2. 4. MODERNI METODY A ZMENA TRENDU V RAMCI COVID19

S nastupem modernich technologii vstupuji do poptredi nové metody. V ramci COVID 19
se v prubéhu roku 2020 vzdélavani vyrazné zménilo. Doslo k urychleni skoleni do online
prostiedi a zarovein se vyznamné zvedla i kvalita online vzdelavani. S pfichodem online
svéta se nam otevira neskute¢né mnozstvi moznosti a byla pfekonana mantra, ze online
vzdélavani neni stejné kvalitni jako vzdélavani v u¢ebné. Piinosem je zvySujici se kvalita
samotnych online Skoleni, ale také vyrazna uspora ¢asu. Obecné se zvysila flexibilita ve
vybéru skoleni a rozsifila se nabidka Skoleni mékkych dovednosti.

(Rozhovor s Lukasem Vallo, zakladatelem a jednatelem EDU Trainings — HR News)

., Zdjem o online vzdélavani loni raketové stoupl. Firmy se zacali zamyslet nad tim, jak
Skoleni na ddlku pro své zaméstmance co nejlépe nastavit a kolik do néj investovat.
Ocenily zejména 7eSent, kterd jim poskytuji kvalitni obsah a umoziuji jednoduchou
implementaci. “ Rozhovor s Mirkem Micenkou, content managerem Seduo.cz

(Rocenka Casopisu Firemni vzdélavani, 2021, s. 21)

Neurolingvistické programovani (NLP)

Ma vztah k lingvistice, tedy k jazyku. Zabyva se tim, jak jazyk ovliviiuje nase myslenky
a Ciny. Ten pouzivame, abychom komunikovali, ovliviiovali druhé a motivovali je.
Metoda mapuje postupy mnoho vynikajicich vyjednavact, manazert a prodejct, vytvari
z nich shrnujici postupy. Cilem programu je zejména zménit chovani cloveka tak, aby
dokazal vystupovat sebevédomé a umél presvédCit druhé. Vyuziva se predev§im

u manazeru. (Folwarczna, 2010, s. 146)

E —learning
Vyukové kursy za pouziti pocitacové techniky, jsou pristupné online. Uceni probiha
formou obrazku, textu, grafu, tabulek, videi, audia, coz zaméstna vSechny smysly
Cloveka. Osvojené znalosti si muze vzdélavany provéfit pies modelové situace nebo testy,
kde ziska okamZitou zp&tnou vazbu. Uspéch zavisi na aktivnim piistupu, motivaci se
ucit, mife odhodlani a odpovédnosti ucastnika. Rozlisuji se nasledujici typy e-learningu:
e Samostatny, separovany bez lektora
e Zivy e-learning s lektorem

e Kolektivni, vymeéna informaci v diskusnim foru (Koubek, 2007, s. 273)
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Hybrid Learning

Metoda usilujici o kombinaci pozitiv informacnich technologii a osobniho setkavani pii
vyluce. Je na lektorovi, v jakém poméru bude vyuzivat offline a online nastroje. Idealné
interaktivni cast hybridniho uceni nekonéi pfi opusSténi ucebny. Umoziiuje nastavit
individualni tempo a pfenést rutinni cast od lektora na pocitace nebo mobily.

Postup:

Samostatné studium

Studujici maji k dispozici e-learningové materialy v podobé textu, videa nebo kvizu, které
si mohou projit tehdy, kdy jim to vyhovuje. Rychlost studia se pfizpisobuje podle jejich
pozadavka.

Online komunikace

V dobé socialnich siti ¢i jinych online nastroji, mohou t¢astnici vyuku konzultovat spolu
navzajem Ci s lektorem, ktery tak ziskava Cas a prostor na to, aby reagoval na individualni
potteby studujicich.

Osobni setkani

Studujici dostali Cas projit si ucebni latku predem, a tak mohou pii osobnim setkani fesit
predevsim praktické ukoly, coz zvySuje jejich motivaci k u€eni. Diky pfedchozimu studiu
vedi, co oCekavat a ocetiuji konkrétni rady lektora.

Opakovat

Po ukonceni osobniho setkani se ucastnici s lektorem rozchazi. Nasledné se pak uci
novou latku a cyklus zacind od zaCatku. Lektor ma moznost ziskat zpétnou vazbu

a implementovat ji do dalsi faze procesu vyuky.

Webinar

Zjednodusen¢ lze webinaf popsat, jako vyuku na dalku pomoci digitalnich technologii
(doslovné ,,webovy seminai*). V mnoha ohledech je stale blizsi klasické vyuce nez napft.
virtualni realita. Tato metoda miZe byt vice ¢i mén€ interaktivni, stale jde ale o pfenos
informaci predevsim od lektora ke studujicim. Prestoze délka vyuky mize byt v rozpéti
od 20 minut do nékolika hodin, pro udrzeni pozornosti je idealni, pokud neptesahuje 60
minut. Lze ji rozdé€lit do vice Casti. Zaméfeni na mensi pocet uCastniki zajistuje, ze
komunikace probiha vice oboustranné a zohlednuji se potfeby studujicich. Diky své délce

a rychlosti organizace, jsou webinafe uziteCnym nastrojem.
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Termin just-in time oznacuje vyuku, kterd flexibilné reaguje na obsah aktualnich
pozadavka sméfovanych na studujici. Objevi-li se novy zakon, technologie, klient nebo
program, webinaf Ize na toto téma ihned usporadat. Nezalezi na tom, zda jsou pracovnici
na home office nebo v zahranici. Pozitivem je také jednoduché pofizovani zaznamu. Pro
realizaci webinaiu slouzi programy Skype, Zoom nebo MS Teams.

(Rocenka Casopisu Firemni vzdélavani, 2021, s. 30 a 36)

V-learning neboli vzdélavani pomoci virtualni reality

Virtualni realita je digitalné vytvoreny svét, do kterého se diky specialnim virtualnim
brylim uplné ponofime a miiZzeme s nim interagovat. Rika se, Ze pfimy prozitek vede
k nejsilngjsi pamét'ové stop€, a to je presné to, co nabizi. V-learning vyrazné zvysuje
schopnost vyuzit toho, co jsme se nauéili a pievést do nasi kazdodenni praxe. Uastnici
maji 0 275 % vétsi jistotu v tom, co se naucili. Témer 4x vic jsou emocné€ vtazeni do
obsahu nez v jinych typech vyuky. To je vyznamny faktor, ktery ovliviiuje schopnost
retence — udrzeni informaci. Lze pfipravit trénink na miru (prezentace ¢i interakce
s publikem, nacvik hodnoticiho pohovoru, zvladani konflikta aj.) Idealni je vychazet
z ptimé situace firmy, urovné pracovnikli a oCekavaného cile. Popularita V-learningu
roste nejen v zahranici, ale 1 v Ceskych firmach.

(www.hrnews.cz)

Gamifikace

Casto uZivany termin mnoho odbornikd na IT ve vzdélavani a designérd. Stava
se novinkou v pottebach personalistii na dodavatele firemniho vzdélavani. Gamifikace
se obvykle formuluje, jako pouzivani hernich prvki v nehernim prostedi. Ve vzdélavani
je mozné vyuzit mnoho hernich soucasti, od jednoduchého sbirani bodu az po slozitéjsi
hrani roli nebo feSeni ukolu. Lze gamifikovat prakticky vSechny formy vzdélavani, ale
gamifikace je bézna spiSe pro online vzdélavani. Herni prvky mohou byt prospésné
ve vice oblastech firemniho vzdélavani: engegement (zaujeti) uzivatele, jeho motivace,
asistence, testovani atd. Dulezita je vhodna aplikace, protoze gamifikace nenabizi

instantni feSeni a nevhodné pouziti mize u uzivateld vyvolat negativni odezvu.

(Web: Firemni vzdélavani)
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Nanolearning

Zakladni myslenka nanolearningu spociva vtom, ze studujici maji nedostatek Casu
a trpélivosti, které by museli stravit u¢enim rozsahlych vyukovych materiala. Vychazi
z principu Paretova pravidla, kdy se vykonava 20 % soustfedéného usili a vede k 80 %
vysledkt. Nanolearning sdé€luje k tématu to nejpodstatnéjsi a jde k jadru véci. Vyznacuje
se konzumaci vzdélavaciho obsahu do dvou minut a mize koexistovat
s microlearningem, u kterého se doba pohybuje pfiblizn€¢ pét minut. Pokrocilé
komunika¢ni technologie vytvareji situaci, kdy pro mnoho lidi je jednodu$i Cerpat
novinky zdigitalizované. Studijni materialy nanolearningu mohou vychazet do jisté miry
i z trendd socialnich siti. To je divod, pro¢ je nanolearning spojovan s informacnimi
technologiemi a aplikacemi. MiZze byt ov§em nezavisly i na digitalnim prostiedi, napf.
Clenové Masarykovy univerzity vytvorily tuto vyuku v podobé¢ kartic¢ek.

(Rocenka Casopisu Firemni vzdélavani, 2022, s. 31)

ZkusSenosti s online vyukou
Vyhody online prostiedi
e (Casové uspory a moznost studovat odkudkoliv

e zapojeni ucastnikl, ktefi se studiu jinak brani

ziskani diive nedostupnych lektora

moznost pofizovat zdznamy a inovativni aplikace

vlastni tempo a snazsi aktualizace informaci

e financni uspory (cestovné, prostory)

Nevyhody online prostiredi
e chybéjici osobni kontakt, ocni kontakt a mimika
e niz§i interaktivita a chybéjici zpétna vazba
e vyssi unava a nizsi pozornost tcastniku
e neporozuméni vyznamu slov, moznost se nezapojovat (vypnutd kamera, zvuk)
e problémy technického charakteru, neznalost aplikace ¢i principa online
e vyzaduje se vysoka motivovanost ucastniku i lektort

(Rocenka Casopisu Firemni vzdélavani, 2021, s. 38 a 39)
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Obrazek 7: Anketa (Zdroj: Roéenka Casopisu Firemni vzdélavani, 2021, s. 38)

Anketa prob¢hla v 11/2020 a reagovalo 83 respondentu 23 lektorn, 21 L&D manazera, 10 HR fediteli
a 8 zastupcu vzdélavacich agentur

ZkuSenosti s online vyukou

M Nevedeno
m Spise dobré
m Rozhodné dobré
© Spise 3patné
M Rozhodné 3patné

Vysvétlili jsme cykly vzdélavani a popsali rizné metody vzdélavani. Usuzujeme,

spravnd volba formy a metody vzdélavani zajistuje efektivni vyuku. Pfi vybéru

zZe

S€

rozmanité metody zpravidla kombinuji, vzijemné se dopliuji a podporuji. Neziidka

dochazi k propojeni online forma s prezenéni casti (Blended Learning).
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3. EFEKTIVITA A HODNOCENI VZDELAVANI

V kapitole Metody vzdélavani jsme se vénovali strategii systematického vzdelavani,
ktera zahrnuje identifikaci, planovani, realizaci a hodnoceni. To uzavira cely proces
rozvoje lidskych zdroji. Pro proces identifikace potfeb a hodnoceni vzdélavani, slouzi
podobné metody. Hodnoceni je nejslozit€jsi ¢ast procesu vzdélavani pracovnikd ve

firmach, které si zde vysvétlime.

Proc je hodnoceni dilezité?

Tato procedura urcuje efektivitu cinnosti HR a ¢asto si pracovnici pro fizeni lidskych
zdroju stanovuji hodnotu efektivity vzdélavaciho programu. Souhrnné hodnoceni muze
byt pouzito u kterychkoliv aspektd programu, jako hodnoceni instrumentti, metod nebo
prostor. Obvykle Skolitelé hodnoti programy z hlediska tvrdSich hledisek, tj. jakym
zpusobem zlepsit proces a vysledky, nebo pii posouzeni reakci Ucastnikii a zménami
vysledkt. Dals§im divodem je ocekavani manazert, ktefi rozhoduji o ucasti na
programech, ze jim bude predloZena analyza naklada a pfinost vzdélavani.

(Belcourt a Wright, 1998, s. 181)

3. 1. STANOVENI KRITERII A MODELY HODNOCENI

Hodnoceni se nej¢astéji zametuje na tyto oblasti:
e zda byly pouzity vhodné nastroje (vybér metod, technické vybaveni,
harmonogram, obsah)
e jakabyla odezva a zpé€tna vazba samotnych ucastnikti (postoje, nazory)
e v jaké mife doslo k osvojeni rozvijejicich znalosti nebo dovednosti

e dojaké miry dochazi k uplatiiovani znalosti a dovednosti v praxi

(Koubek, 2012, s. 274)
Vodak a Kuchatikova (2011, s.135) rozdéluji kritéria hodnoceni takto:

e vnitrni — vztahuji k obsahu vzdélavaciho programu

e vnéjsi — vztahuji se ke kone¢nému cili vzdélavaciho procesu
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Bartorikova (2009, s. 184) se opira o tyto etapy evaluace:

formativni — probiha v pribéhu celého programu s moznosti formovat samotny
prubéh, zvysSuje motivaci ucastniku
sumativni — finalni a souhrnné hodnoceni, Gzce souvisi s analyzou potfeb,

ovliviiuje vystupy a nasledné planovani

Modely hodnoceni

Velmi rozsifeny piistup k vyhodnocovani vzdélani — Kirkpatrickuv model, ktery

prezentuje ve své knize Armstrong (2015, s. 368). Donald Kirpatrick navrhl ¢tyfi urovng,

pozdé¢ji byla tato verze upravena o novou patou urovei, kterou pfipojil Jack Phillips:

Obrazek 8: Kirkpatrickivv/Phillipsitv model (Zdroj: Armstrong, 2015, s. 368)

‘q 1. vwvhodnocovani reakci

*‘ 2. vyhodnocovani poznatkl —

‘{ 3. vyhodnocovani chovani

# 4. vyhodnocovani vysledku |

*( 5. Navratnost investice e

Prvni uroven: vyhodnocovani reakci — jakym zptusobem ucastnici na vzdé€lavani

reaguji. Tyto reakce vymezuji nasledné pokyny:

urcete, co chcete zjistit

vytvorte formuldr, ktery umozni reakce ucasmikit kvantifikovat
presvédcte ucastniky, aby své pripominky a navrhy napsali

ziskejte odpovédi od vSech ucastnikii

ziskejte uprimné odpovédi

vytvorte prijatelné standardy

posuzujte reakce, podle téchto standardii a podniknéte vhodnd opatieni

komunikujte reakce podle potreby
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Druha droven: vyhodnocovani poznatku — do jaké miry byly cile naplnény. Posuzuje
se, kolik a jaké znalosti, dovednosti si €astnici osvojili ¢i zlepsili a jak se zménilo jejich
zaméfeni k pozadovanym postojum. Pied a po skonCeni vzdélavani jsou vyuzivany testy,
ukazky prace a ustni zkousky.

Treti uroven: vyhodnocovani chovani — zména chovani acastnikti smérem k chovani,
které je pozadovano. Zkouma se, do jaké miry byl realizovan pfenos osvojenych znalosti,
dovednosti a postoji v praxi a zda bylo dosazeno specifickych cili zmén chovani.
Je dulezité, poskytnout tcastnikiim urcité ¢asové rozmezi, aby méli dostate¢nou dobu na
zménu.

Ctvrta tirovei: vyhodnocovani vysledkii — porovnani piinost vzdélani a sledovani
mefitka pridané hodnoty vzdélavacich a rozvojovych programi. Hodnoceni probiha pied
a po skonceni programu a mélo by zjistit, zda bylo dosazeno zakladnich cilt v danych
oblastech smérem k ukazateli vykonnosti organizace (vysledka).

Pita uroven: navratnost investice — ROI (Return of investment). Prostfedek

vyhodnocovani celkového dopadu vzdélavani na vykon organizace.

Belcourt a Wright (1998, s. 195) uvadeji piehled hodnoceni v udajich a metodach sbéru,

které maji byt shromazd’ovany:

Obrazek 9: Hodnotici matice (Zdroj: Belcourt a Wright (1998, s. 195)

Hodnotici matice

Uroveii Udaje Metoda
Reakce [Nazory Dotazniky, rozhovory
Postoje Dotazniky
Uceni Znalost Objektivni testy (ano — ne, vybér z nékolika odpoveédi)

Subjektivni testy (eseje, pisemné prace, rozhovory)
Dovednosti  |[Simulace, hrani roli

Postoje Hrani roli, prehledy

Chovani Vykon Nadfizeni, podfizeni, zakaznici atd. vyplni hodnotici

formulare nebo se ucastni pohovoru

Metody a techniky hodnoceni pracovniho vykonu
Vysledky Tvrda data  |Zaznamy z vyroby, finance, lidské zdroje

Me¢ekka data  |Prehledy a rozhovory
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Balanced Scorecard (BSC)

Autorem metody je spole¢nost Nolan Norton Institute, vyzkumna odnoz je KPMG, jenz
se v roce 1990 podilela na studii s nazvem , Méreni vykonnosti v organizaci
budoucnosti.“ Duvodem, pro¢ metoda vznikla, byly problémy od pfipravy az
k rekapitulaci strategického planu na cesté k jeho realizaci. Nasla se snaha méfit tento
posun a vyvodit zavéry pripadné zmeény.

BSC je nastroj strategického fizeni, ktery se zamétuje na posun smérem ke zvySovani
vykonu a kvality. Nolan Norton Institute definuje: ,, Smér, kterym se md firma ubirat, cile,
rozpracovand cile, dilci kroky k dosazeni cilu, kritéria/metriky, jak zméFit cile (KPI).
Metoda stoji na ctyfech pilifich:

e finance — ekonomicka situace firmy

interni obchodni procesy — rychlost, efektivita

e zakaznici — PR oblast

e uceni a rust — ucici se organizace
Vyhodou metody je propojenost jednotlivych cili firmy, ktera vede k jasnéj§im vizim,
stimuluje zaméstnance k uceni a zlepseni celkové vykonnosti. Zaroven slouzi k méfeni

vynalozenych prostiedkt na vzdélavani. (Evangelu, Bommel, Juficka, 2013 s. 125-127)

Obrazek 10: Balanced Scorecard (Zdroj: www.vlastnicesta.cz)

Ujasnéni strategie a
pfevedeni do metrik

f

. . BALANCED
Komunikace strategie a « < » Zpétna vazba a uéeni se

propojeni s cili

SCORECARD

Planovani a stanoveni
zameérl
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David Simmonds navrhl model vyhodnocovani vzdélavani, ktery ma tfi kroky:

Validace dava prehled o tom, zda vzdé€lavaci program dosahl svych cila, které jsou
zaméfeny na zménu chovani. Jde o posouzeni kvality vzdélavaci aktivity a hodnocenti
programu.

Externi validace zjistuje, zda cile zaméfené na zménu v chovani byly realné a vyplynuly

z presné vstupni identifikace ve vztahu ke kritériim efektivity, kterd firma pfijala.
Hodnoceni se vztahuje k posouzeni zlepseni vykonu ucastnika vzdélavani.

LEvaluace je posouzeni celkové kvality vzdélavaciho systému ¢i konkrétni akce
v ekonomickych a socidlnich kategoriich. Charakterizuje hodnoceni kvality a dopadu
vzdélavaci akce s cilem zvySeni celkového pfinosu pro firmu.

(Vodak a Kucharcikova, 2011, s.138).

Hamblin definoval 5 roviiovy model vyhodnocovani:

Uroveri I — reakce §kolenych osob na zazitky ze vzdélavani. Jak vnimaji jeho uzitecnost,

lektory a témata, co by zmenili nebo doplnili.

Uroveri 2 — hodnoceni poznatkii prosetiuje, Cemu se ve vzdelavani naucili, jaké nové

znalosti a dovednosti ziskali, nebo k jakym zméndm v postojich u nich nastalo.

Uroveri 3 — hodnoceni pracovniho chovani se tyka miry, v niz absolventi uplatiuji své

poznatky pfi vykonu prace 1 mimo pracoviste.

Uroverii 4 — hodnoceni na urovni organizacni jednotky zjistuje dopad zmeén v pracovnim

chovani na fungovani a vysledky firmy, v niz jsou ucastnici vzdélavani zameéstnani.
Zjistovani se opira o zlepSeni vystupu, kvality, produktivity, zvySeni prodeje. Ve
skuteCnosti jde tedy o zjisténi, co dobrého pfinesla zména v pracovnim chovani

jednotlivym oddé€lenim a firmé.

Uroveri 5 — hodnoceni konecné _hodnoty se zaméfuje na to, jaky prospéch ma
ze vzdélavani organizace jako celek z hlediska vys$i ziskovosti, ristu apod.
Vyhodnocovani se vztahuje na kategorie, podle kterych firma posuzuje vlastni efektivitu
a uspesnost. Je nicméné velmi obtizné zjistit a vycislit, jakou mérou ptispélo vzdélavani

ke koncovému vysledku firmy. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s.138).

David Simmonds je mezinarodné uznavany specialista na analyzu a modelovani interakci mezi
pozemni dopravou a ekonomikou s vice nez 30letymi zkuSenostmi v této oblasti. V roce 1990
zalozil David Simmonds Consultancy. Byl zodpovédny za ekonomické modelovani a vyvoj
souvisejicich metod hodnoceni. (Web: davidsimomnds.com)
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3.2. RIZIKA V MERENI EFEKTIVNOSTI

Koubek (2012, s. 274) shledava, ze podstatnym problémem v ramci vyhodnocovani
vysledkti a aCinnosti vzdé€lavani je urCeni kritérii hodnoceni. Jak uz bylo zminéno
v identifikaci potteb, kvalitativni vlastnosti se obtizn€ kvantifikuji a jejich velikost zmény
¢i aroven lze zjiStovat pouze nepiimo. Z toho vyplyva Sirokd rozmanitost kritérii
a postupd, jako napf. porovnavani vstupnich a vystupnich testd ucastnikii, monitoring

vzdélavaciho procesu a programu, piinos vzdélavani podle ekonomickych ukazatelt, aj.

Vodak a Kucharcikova (2011, s.128) zduraziuji, ze organizace maji tendenci
vyhodnocovani vzdélavani odkladat, nebo je pro né obtizné odde€lovat Cinitele, které
ovlivni vykonnost vysledkem vzdélavani nebo jinymi faktory (nové technologie, styl
managementu apod.) Tyto faktory se daji rozpoznat pomoci:

Kontrolnich skupin — vytvoteni skupiny lidi, ktera neabsolvuje vzdélavaci aktivity a je
podobna té, ktera byla vzdélavana. Nasleduje porovnavani vykonu.

Analyzy trendi — soucasné trendy vykonnosti se piiblizuji k budoucnosti. Pak se
srovnava vykonnost po realizaci firemniho vzdélavani. V téchto pfipadech se pouzivaji
vhodné statistické metody.

Expertnich odhadi — Gcastnicli, jejich kolegové a manazefi odhaduji jaky nartst vykonu
pfinesly vzdélavaci aktivity.

Zpétné vazby od zakaznika — dotazuje se nazor internich a externich zakazniki na to, zda

se pozadované dovednosti v dusledku vzdélavani skutecné zdokonalili.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s.128) dodavaji: ,,Jinym spolecnym problémem je
neschopnost oddélit, v cem bylo vzdélavdani Spatné a které chyby byly zpiisobeny jinymi
faktory:
o _Miize jit o odpor ucastniki pri zavddeni vysledkii vzdélavdani vzhledem
k neprijemné zkuSenosti se vzdeéldvanim. *
o _Mize to byt problém managementu, ktery neni nedostatecné kompetencni
urovni. “
o  Mize to byt fakt, Ze vzdeéldavani nebylo spravné specifikovdano, a proto ani

zacileno. “

o, Ucasmici nemaji dostatek prilezitosti k vyuziti novych dovednosti. *
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o | Spravnd technologie nebo systém nemusi byt nainstalovany tak, aby umoziiovaly
vyuziti novych dovednosti.

Jestlize podnik neumi sprdvné mérit vykonnost zaméstnancii, jejich prdci pred

vzdéldavanim, nebude schopen urcit dopady, které vzdéldavani mélo na jejich vykonnost. *

(Vodak a Kucharcikova, 2011, s.128)

S hodnocenim proveditelnosti se poji koncepce hodnoceni flexibility. Skolitelé by se méli
zaméfovat na Cetné metody sbéru informaci. Protoze existuji organizacni omezeni, méli
by byt ve svych pfistupech pruzni, napt. pokud firma nechce délit potencionalni ucastniky
kurzu do skupiny kontrolni a Skolené, mél by sSkolitel provadét Skoleni ve stupnich.
Kontrolni skupina se tak stane naslednou, ktera ma byt Skolena (pokud je program
uspeésny). Princip proveditelnosti a flexibility je mozné pouzit pro navrzeni

,,modelového a praktického programu. (Belcourt a Wright, 1998, s. 195)

3.3. PRINOSY A NAVRATNOST

Vynalozené prostiedky do vzdélavani a rozvoje v ramci oCekavané navratnosti jsou
povazovany za skuteCnou investici. Investice maji zpravidla dlouhodobgjsi charakter
a proto nespravné investovani maze mit pro firmu negativni vliv a nasledky, které se
tézko odstrafiuji. V tomto ohledu je nutné zaméfit se na rentabilitu a navratnost

vynalozenych prostiedk.

K posouzeni efektivity vzdélavani a rozvoje zaméstnanct je nutné realizovat podrobnou
analyzu naklad a ptinost. Ndklady na vzdélavaci rozvojové programy lze vyjadrit
snadnéji. Je potieba si uvédomit, jaké podrobnosti budou obsahovat a jak je rozclenit.
Podrobngjsi analyza usnadiiuje odkryti rezerv a eliminaci neefektivnich akci. Mezi
dulezité naklady patfi:

e piimé naklady — osobni naklady na ucastniky a lektory, pojisténi a rizné vyhody

poskytované zaméstnavatelem (cestovni vydaje a stravné)
e naklady na stanoveni analyzy vzdélavacich potteb

¢ naklady na rozvoj uc€etnich aktivit
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e naklady spojené s ubytovanim (prondjem uceben, potizeni techniky)
e naklady na pfipravu studijnich materialt
e naklady na externi spolupraci (moderator a lektor)

(Vodak a Kucharcikova, 2011, s.164—-168)

Efektivitu vzdélavani nelze posuzovat pouze z pohledu vynalozenych nakladd, ale také
opacnym piistupem, tedy sledovanim piinosi (uZitku) pro firmu ke kterym patii:
e Efektivni uplatiovani potencialu zaméstnanci (pfizpusobivost, flexibilita,
schopnosti)
e Zlepseni ve vyuzivani zafizeni a systému (porozumeéni technologiim)
e ZvySeni vykonu pracovniku a produktivity prace (procesy, znalosti, dovednosti)
e Snizeni fluktuace kvalifikovanych lidi (mensi naklady na nabory a odchody)
e Narust spokojenosti zakazniki (zvySeni pfijma firmy na zakladé zakaznické
spokojenosti)

(Vodak a Kucharcikova, 2011, s.164—-168)

Ukazatelé a metody navratnosti investice
Specialisté a pracovnici pro vzdélavani a rozvoj lidi, jsou Casto zadani, aby dolozili
navratnosti investic prostfednictvim tvrdych dat (finan¢ni efekt daného vycviku nebo
programu vzdélavani). Jednim z moznych ukazatel je vypocet navratnosti investice do
rozvoje a vzdélavani neboli (ROI — return of investment), ktery zkouma efekty na Grovni
vysledkt — Kirkpatrickiv model. Pro vypocet je nutné stanovit:
Vysledky a cile, které chceme dosahnout — rozhovory s manazery budoucich ucastnika
Zpusob, jakym budeme ziskdavat data — musi byt divéryhodné pro management, jenz
odsouhlasi, ze zvolené ukazatelé prokazuji navratnost investic.
Ukazatelé:
Pro vzdélavani a rozvoj manazerii

e zvySeni produktivity prace, pokles fluktuace, narust po¢tu novych napadi

zamestnancl snizeni absence a nedochvilnosti, snizeni zaméstnancii zlepSeni

vysledkt prizkumu spokojenosti zaméstnanct
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Pro vyevik prodejnich dovednosti
e vyssi objem prodeje a dodateCnych zakazek, zvySeni primérného objemu na
jednu zakazku, nové akvizice k poctu stavajicich zakaznikt
Pro vycvik péce o zdkazniky
e presnost objednavek, objem zakazek, pocet dennich transakci, opakované
zakazky, monitoring odchozich zakaznikl, evidence stiznosti

(Folwarczna, 2010, s. 194-196)

Pro vypocet navratnosti do vzdélavani a rozvoje se vyuziva nasledujici vzorec:

Navratnost investice v % = {(Piinosy — Ndklady) /Naklady} x 100

Obtizné je vyjadrit predevsim rozvojové aktivity a vzdélavaci pfinosy, které se dostavuji
az s urCitym zpozdénim oproti nakladim, které vznikaji okamzité. Nejista je

také jejich uroven a pravdépodobnost dodani. V téchto pfipadech je potieba stanovit
nejlepsi mozny odhad a urcit intervaly spolehlivosti, tedy rozpéti, ve kterém se hodnoty
budou pohybovat. Casto se kalkuluje s tzv. mnozstvim bodu zvratu (breakven volume),
které urcuje kolik ucastnikli musi absolvovat program vzdé€lavani, aby doslo k pokryti
nakladi za urCité obdobi. Zohledinuje kompenzaci za nejistotu, naklady obétované

prilezitosti a naklady kapitalu. (Folwarczna, 2010, s. 194-196)

Metoda doba navratnosti (doba splaceni)

Tento postup zjist'uje délku obdobi, ve kterém piijmy prinesou hodnotu, ktera se vyrovna
puvodnim nakladim na investici do vzdélavani. V pripad€ jednorazové investice, kdy
jsou pfijmy z investice kazdy rok stejné, pouzijeme pro vypocet doby navratnosti uvedeny

VZOrec:

néaklady na investici
DN =

ro¢ni cash flow

Rocni cash flow predstavuje oCekéavany Cisty penézni pfijem z vynalozené investice.
Pokud ro¢ni piinos z investice neni stejny a méni se, hleda se takova doba, ve které se
akumulace sumy cash flow rovna vynalozenym vydajum. Cim je doba navratnosti kratsi,

tim je investice vyhodné&jsi. (Folwarczna, 2010, s. 194-196)
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Jednim z nejslozitéjsich aspektti vyhodnocovani efektivity je prokazani faktu, ze existuje
pfima souvislost mezi nové ziskanymi znalostmi, dovednostmi a vysledky firmy, které
posuzujeme. Prokazovani této souvislosti je obtizné predev§im u programu vzdélavani
zamétfenych na mekké dovednosti (soft skills). Jednou z moznosti, jak u nich zjistit
navratnost je pozorovani uspé$nych pracovnika (stars) a podminky, ve kterych pracuji.
Ty se pak porovnavaji se skupinou primérnych pracovnikli za stejnych podminek.
Vzdélavaci a rozvojové programy zameérené na identifikované kli¢ové dovednosti

a chovani by pak mély vést ke zlepSeni vysledku. (Folwarczna, 2010, s. 197—-198)

Domnivame se, ze ve firmach je vyhodnocovani vzdélavani mnohdy ignorovano,
opomijeno nebo vnimano jako méné dulezita soucast celého vzdélavaciho systému.
Castou reakci je oznaceni vzdélavani jako nakladné, ale ve skutecnosti se jeho efektivita

obtizn¢ vyjadiuje ve finan¢nich prostiedcich.
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4. PRAKTICKA CAST

4. 1. FORMULACE PRAKTICKE CASTI

V teoretické Casti se zabyvame metodami vzdélavani. Vyzkum tak navazuje na jednu
z metod, metodu koucovani. Metoda koucinku je vyuzivana nejen ve firemnim prostredi,
ale vyuziva se také v ramci osobniho rozvoje, kde se zaméfuje na efektivni komunikaci
a podporuje osobni rast. Prakticka ¢ast je zaméfena na zmapovani pifinost vybraného

kurzu koucinku.

Popis kurzu Business Power Coaching
Kurz byl realizovan na VSAPS pod vedenim lektorek Mgr. Aleny Jachymové a Ing. Ireny
Konec¢né v obdobi 11/2021-5/2022. Obsahoval pét dvoudennich moduli realizovanych
v ucebné a 80 hodin samostudia a tréninki v triadach Gcastnikii. V kurzu byly poskytnuty
kompletni podpirné materialy (tiSténé, videa, slozka na Teams, kresby). Soucasné€ byly
provadény supervize nacviki a natoCenych videi. Pfed zahajenim kurzu byl kazdy
ucastnik kontaktovan lektorkou ohledné nastaveni cilti a ocekavani. V ramci jednotlivych
oblasti se vyuka primarné zameétovala na osobnostni rozvoj a sebereflexi jedinca.
Oblasti rozvoje:

e Vhled do problematiky kou¢ovani a mentoringu, zakladni principy kouc¢ovani

e Role kouce a zdroje osobni sily: koncept Power to Lead v koucovani

e Dopad koucovani na organizaci a tym, uceni se v praxi

e Koucovani a kou€ovaci pristup jako soucast firemni kultury a leadershipu

e Nastavovani a vyhodnocovani procesti koucinku a vyznam supervize

Cil vyzkumu

Zmapovani piinost kurzu koucinku v soukromé a pracovni oblasti. Cilem je zjistit, co
bylo pro ucastniky piinosné, v jakych oblastech pifinos pocitovali a jaké momenty ¢i
zkuSenosti vyuzili ve svém osobnim rozvoji. Zarovei lze analyzu vyzkumu vyuzit jako

uzite¢ny vystup pro lektorky, které kurz realizovaly.

Hlavni vyzkumna otazka

Cim byl absolvovany kurz pro uéastniky piinosny?
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Podpurmé otazky

Jaké byly hlavni pfinosy ucastnikii v ramci absolvovani kurzu?
Ve kterych oblastech byl kurz koucinku pro ucastniky ptinosny?
Jaké momenty (Casti, zazitky) byly pro ucastnika stézejni?

Jaky dopad mél kurz na osobni rozvoj acastnik?

Co se ucastnici naucili o sobg?

Doporucili by tcastnici kurz ostatnim?

4. 2. METODIKA VYZKUMU

Pro praktickou ¢ast byl vyuzit kvalitativni vyzkum s hloubkovymi rozhovory, které
mapuji razné faktory z odpovédi respondentd. Jelikoz se jednalo o malou skupinu
a pruzkum probihal v kontextu odpovédi, které se vzajemné ovliviiovaly, byl zvolen
fenomenologicky pfistup. Soucasti vyzkumu bylo také pozorovani, které bylo provedeno

v 1 dobé trvani kurzu autorem vyzkumu.

Vyzkumny soubor

Vzorek byl zvolen metodou zamérného vybéru respondentt po dokonceni posledniho
bloku kurzu. Vyzkumu se zucastnilo pét respondentt, se kterymi byl domluven Casovy
plan. VSichni respondenti autora vyzkumu jiz znaly, coz vedlo k vys§i angazovanosti

a ochoté se vyzkumu zicastnit.

Rozhovory

Pro piipravu polostrukturovanych rozhovort byly vytvoreny oteviené podpurné otazky,
kdy vavodu byla polozena otazka hlavni. Rozhovory byly pofizeny na videozaznam
v aplikaci Teams, vSichni respondenti s videozaznamem souhlasily. Pfed samotnym
nahravanim probehl zahtivaci rozhovor, ktery navodil pifijemnou a uvolnénou atmosféru
a kde byli respondenti seznameni stématem vyzkumu. Pro vét§i autenticitu nebyly
predem sdéleny podpirné otazky, hrala zde velkou roli i jista otevienost ve sdélovani
pocitl. Primérna délka natoCenych rozhovord se pohybovala mezi 15-25 minutami
a v této délce neni zapocitan zahtivaci rozhovor. U vSech rozhovort byl proveden prepis,

ktery 1ze shlédnout v seznamu pfiloh.
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4.3. ANALYZA ROZHOVORU

Analyza nejprve vyhodnocuje piinosy kurzu u jednotlivych respondentek a nasledné
v souhrnu vSech rozhovora. Soucasti vyzkumu bylo pozorovani, a to jak v reakcich na
monitorovanych videozdznamech, tak samotnou ucasti autora vyzkumu na prvnich dvou

modulech vyzkumu v uc¢ebng.

Respondent 1

e Zena, ve veku 43 let, ktera pracuje jako HR specialistka
Na samém zacatku rozhovoru respondentka zminila svoji motivaci, pro¢ se do kurzu
pfihlasila, pficemz motivem bylo dozveédét se informace o koucinku. Hlavni pfinosy pak
rozdélila do roviny pracovni, kde uspé$né€ implementuje ziskané poznatky z kurzu
a vyuziva efektivné koucovaci pfistup mezi kolegy a zaméstnanci. Tento pfistup se
nejvice projevuje v komunikaci a jeji interakci s okolim. Druhou rovinou, kterou uvadi je
rovina osobni, kde vyzdvihuje zménu komunikace, a to pfedevsim tim, Ze nasloucha
a reflektuje 1 druhou stranu. Vnima tak komunikaci svobodnéjsi a bez natlaku, dava vétsi
Casovy prostor pro diskusi, respektuje pocity druhého a naucila se nepodsouvat své
nazory: ,,Myslim si, Ze jsem dostala spoustu nejenom typii, ale hlavné podnétii a ruznych
perspektiv, které zménily hodné miuij pristup ke komunikaci a tady uz se dostavam teda
i do té osobni roviny, protoze zménily miij pristup ke komunikaci viastmé v kazdém
ohledu. * (citace z rozhovoru)
Respondentka uz na prvnim skupinovém sezeni pocitovala urity posun v ramci své
sebereflexe, se kterou nyni stale pracuje. Déni na kurzu vnimala zaroven i jako urcité
sebepoznani: ,, TakZe kdyz prosté pominu vSechny techniky, které ndm tam byly
predstaveny, které jsme si tam mohli procvicit, tak Fekla bych, Ze ten kurz u mé vedl
viastné i k takovému sebepozndani. “ (citace z rozhovoru). Mezi klicové impulsy fadi
moment, kdy se téma v pocatku kurzu dotklo situace odchodu ¢lovéka ze zivota. Téma
v ni vzbudilo silné emoce, které sdilela. Prestoze nékteré chvile vnimala jako velmi
nepiijemné, byla pfekvapena sdilenim a reakci svych emoci pred skupinou, coz necekala.
V tomto zasadnim momentu doslo k uvédoméni, ze miize byt i oteviena: ,,No a tam jsem
pochopila, Ze je mozZnost prosté byt oteviend na tu nejvyssi miru. “ (citace z rozhovoru).
Samotny kurz respondentka vnimala jako velmi intenzivni, kdy se z kazdého modulu

snazila poznatky a atmosféru prenést 1 jinam.
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Meéla pocit radosti z osobniho setkavani, kdy tuto situaci pfednim neumoziovalo
covidové opatreni. Zarover byla pozitivné naladéna ke zméné piistupu a soucasné citila,
ze déni na kurzu ji doslovné pohltilo. Zmiriuje praci se sebereflexi a posun v komunikaci
doma i v praci: ,,No a druha véc je ta, Ze ta témata a ta cviceni byla zvolend, sestavend
tak, zZe ta sebereflexe tam byla nutnda a tou sebereflexi a tim obsahem jsem prosté Zila
i mezi témi jednotlivymi bloky. “ (citace z rozhovoru).

Po ukonceni kurzu si respondentka pfipomnéla momenty jednotlivych sezeni tim, ze si
znovu prochazela celou slozku. Do budoucna uvazuje o navazani dal§iho vzdélavani, kdy
aktualné realizuje v praxi uplatnéni ziskanych znalosti. Kurz by doporucila vSem lidem,
ktefi maji chut’ pracovat sami na sobg, se svou sebereflexi a souc¢asn¢ poznat sami sebe.
Sdélila, ze po drobné uprave by byl kurz vhodny pro vrcholové manazery v ramci change
managmentu konceptu a upozornila na nedostatek kouc¢t ve velkych firmach.

V rozhovoru byla respondentka soustfedéna, peclivé volila slova, které chtéla fict. Nad

otazkami se zamyslela a snazila se co nejlépe vyjadrit odpovédi.

Respondent 2

e ena, ve véku 58 let, pracuje jako obchodni zastupce (OSVC)
Z hlavnich pfinosti kurzu respondentka uvadi vet§i viru v sama sebe, sebedivéru
a vnitini klid. Citi posun, ktery spociva predevs§im v komunikaci s nejblizsi rodinou, se
kterou travi vice Casu a kde ziskala zpétné pozitivni vazby k jejimu postoji. Zjistila, ze
svym pfistupem muze ovlivnit i pfistup ostatnich lidi. Zménu pocituje v jiném nadhledu
na okolni svét a v zachovani si vlastniho odstupu. Vnima sama sebe jako vstiicnéjsi, vice
se v komunikaci dotazuje a nasloucha, nedéla predcasné zavery.
Vnitini klid respondentky piispél také k jeji rozhodnosti, kterd ji pomohla v pracovni
roving. Jednalo se o rozhodnuti zmény prace a uvédomeni si vlastnich vnitfcich zivotnich
hodnot a hodnot lidi kolem sebe: ,.Jd jsem presné den pied skoncenim koucinku kurzu
Jjsem podala vypovéd, k cemuz si myslim, Ze za normdlnich okolnosti, bez tohohle kurzu
bych myslim nedospéla. “ (citace z rozhovoru)
Respondentka reflektovala v pribéhu kurzu tzv. AHA momenty, kde zmifuje, ze pii
kazdém cviceni si néco uvédomila. V jednom z nacvikid se ji podafilo pozorovat sama
sebe ze vzdaleného pohledu, tj. z pohledu nékoho druhého. Popisuje nepiijemné pocity
a tento zazitek chapala jako dulezity podmét ve vlastni sebereflexi. O této zkuSenosti
hovotila jako o pozitivnim podmétu v ramci své vnitini svobody. Tento pocit by si rada

uchovala 1 po dokonceni kurzu a pojmenovala ho jako opojny.
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Mezi kli€ovy pfinos, ktery uvedla, jsou kresby od lektorky, které byly ni stézejni. Diky
kresbam ziskala Sir§i thel pohledu a vétsi pochopeni v souvislostech: ,, Neumim to
pojmenovat, prosté nedokdzala bych dojit takhle daleko, jako jsem dosla diky tém
kresbam a samoziejmé diky obéma holkdm, co nds provdzely, jak Alence, tak Irence
(pozn. Mgr. Alena Jachymova a Ing. Irena Konecna), ale ty kresby osobné prosté na mé
maji obrovskej viiv. “ (citace z rozhovoru).

Kurz by dotazovana doporucila v§em lidem, ktefi jsou ochotni naslouchat a musi chtit.
Zminila se o otevienosti, vstiicnosti divat se na véci z riznych pohledi a schopnosti
o vécech premyslet: ,, Pokud clovék chce, tak tam vidycky néjakej prinos z toho dostane. *
(citace z rozhovoru)

V rozhovoru byla respondentka velmi oteviena a emocionalné prozivala svlij projev.
Usmivala se, premyslela, jak nejlépe vyjadrit konkrétni emoci, chvilemi hledala spravna

slova. V jednom citlivém bodé, kdy vyjadiovala vdék ji bylo do place.

Respondent 3
e Zena, ve veku 40 let, ktera pracuje jako HR specialistka

Podstatnym pifinosem pro respondentku bylo sebepoznani. Tim zjistila a do hloubky
poznala, ze ji nejdou dobte popisovat pocity a city. To chape jako jeden z nejpiinosnéjSich
tzv. AHA momentd ve své sebereflexi. Tento fakt si uvédomila na technice, ktera se
tykala fyzického kontaktu dvou ucastniki kurzu, ktefi se opirali o sebe a méli udrzet
stabilitu. Poté probihala komunikace o pocitech ucastniki, co v nich tato technika
vzbuzovala. Respondentka shrnula své vnimaji do jednoho slova ,,dobry “ a nedokazala
se vice rozpovidat: ,,Neni to ani o tom, Ze bych neméla tu slovni zdsobu, ale o tom, Ze v ty
situaci je to pro hrozné tézky, vyjadrit miij pocit téma tirema, ctyFma, péti vétama. *“ (citace
z rozhovoru). Tuto zku§enost vnima jako pouceni, kde ma moznost pracovat v ramci své
sebereflexe a v tomto ohledu vidi velky prostor pro zlepSeni. Pokousi se sdilet své pocity
a nenechavat si je pouze pro sebe. Chape, ze vSechny pocity nejsou jenom hezké, ale
i1 bolestné: ,, Takze ja se potrebuju naucit sdilet obé ty varianty a zatim se mi to jako docela
dari. “ (citace z rozhovoru). ZlepSeni pocituje v rodinném prostredi.

DalS§im zajimavym momentem byl pro dotazovanou nacvik koucovaného rozhovoru
v technice tfi zidli. Zde si uvédomila, Ze druhou osobu hodnoti dfive, nez se do ni vciti
a uvédomi si v jaké situaci se nachazi. To povazuje za dualezity fakt ke zméné svého
postoje, ktery by se mél promitnout do intenzivnéjs$iho naslouchani, napojeni se na druhou

osobu a ponechani vétsiho ¢asového prostoru protistrané.
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Z profesniho hlediska respondentka neshledala zadny pfelom ani vyuziti v praci. Nevidi
ani vyrazny rozdil ohledné pracovni komunikace, coz si vysvétluje tim, ze neméla
moznost vyzkouset si v realu kouCovaci rozhovor a na vyjadfovani pocitd a citi neni
v pracovnim prostiedi prostor: ,, Zatim nevaimdm opravdu néjaky radikalni rozdil a je to
asi v tom, ze ja jsem asi pordd v ty fazi toho sebepozndni, pozndvani. U mé je to opravdu
spis o tom... viastné pro mé je to porad kolem téch pociti a citit. “ (citace z rozhovoru).
Doporu€eni kurzu patiilo lidem, ktefi chtéji poznat sami sebe a pracovat na své
sebereflexi. Zaroven ji pfijde vhodny pro lidi v manazerskych a vedoucich pozicich.
Atmosféra byla v rozhovoru uvolnéna, respondentka se usmivala, pisobila klidné, snazila

se podat ucelené informace, které si ob¢as shrnovala.

Respondent 4

e zena, ve veku 57 let, ktera pracuje jako vedouci studijniho oddéleni
Mezi zakladni pfinosy kurzu respondentka shledava sebepoznani, respekt k vlastni osobé
a identifikaci slabSich mist, které ji pomohou k efektivnéj§i komunikaci. Ve svém rozvoji
si uvédomuje progresi v oblasti diplomacie, taktiky, empatie ke druhym a naslouchani,
coz se projevuje v ramci rodinnych, kamaradskych a pracovnich vztaht. Nejvétsi posun
zaznamenala ve zvladani napjatych situaci ve vzdjemné komunikaci, kde ji pomaha;ji
otazky pro zklidnéni emoci u druhého ¢lovéka. Tuto dovednost si osvojila na kurzu pfi
trénincich spravného dotazovani a v technice tfi zidli, kdy méla moznost vzit se do emoci
svého komunika¢niho partnera. Tento nacvik hodnoti jako velice dobry.
Dulezitym okamzikem bylo i pochopeni role kouce, kdy si respondentka na kurzu
vyzkousela kouCovani svysoce postavenym manazerem a ovéfila si rozdil mezi
mentoringem a kou€ovanim: ,, A viastné koucovacim rozhovorem, kdyz si ho veda sprdvné
tak, jak mél bejt, tak on prisel prosté na véci a rekl mi, Ze takhle se na to viibec nedival,
Ze je hrozné rad jako. “ (citace z rozhovoru)
Respondentka prochazela tézkou zivotni udalosti, ktera nastala v dobé probihani kurzu.
V tomto ohledu bylo pro ni velmi klicové pochopeni a podpora skupiny, kterou pocitove
vnimala misty jako skupinovou terapii. Zde se setkala s mnoha momenty, které ji velmi
pomohly: ,, TakzZe mé to i viasté jako by pomohlo i v tom, Ze viastné nejsem jako tady
uplné sama jedina, kterd je tady zrovna v takovyhle tézky situaci, ale Ze kazdej mdme
prosté svoje... svoje néjaky prosté bolistky, na kterych musime pracovat a co musime

prekondvat. *“ (citace z rozhovoru)
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Dal§im ptinosem v sebereflexi dotazované bylo poznani vlastnich reakci, kde rozkryla
moznou netrpélivost, horlivost a hodnoceni druhého v prvotnim dojmu. V téchto
oblastech zjistila, Ze ji vyhovuje vétsi nadhled a klid, ktery si mize dopfat. Zaroven si
dava vice Casu, aby méla moznost poznat ostatni. Tento pocit si uvédomovala jiz
v prvnich fazich kurzu.

Po pracovni strance respondentka vnima zdokonaleni komunikace. Jako nadfizena
umoziiuje svym kolegynim vétsi prostor pro vlastni seberealizaci a uplatiiuje empatii
v ramci raznych jednani: “.... je to takovy hezkej dialog, kterej viastné je tedka takova
Jakoby novd etapa mého ..., mého pracovniho Zivota. “ (citace z rozhovoru). Soucasné se
ji dostavaji pozitivni zpétné pozitivni vazby, a to nejen z jejiho pracovniho, ale
1 v soukromého okoli.

Kurz by byl doporucen nejen lidem, ktefi se chtéji stat profesionalnim koucem, ale také
tém, kteti pracuji s lidmi ve vedoucich a obchodnich pozicich a dalSich Cinnostech, kde
probiha dennodenni komunikace. Respondentka si umi predstavit absolvovani kurzu
u lidi, ktefi maji problém stemperamentem nebo maji pocit, ze nejsou dostatecné
empaticti: ,,Je to takova opravdu jako hodné psychoterapeutickad zdlezitost a domnivam
se, ze prosté pro ty, ktery se chtéji rozvijet v ty oblasti koucovani a skutecné ji poskytovat,
tak je to nutna zdlezitost tohle absolvovat, ale jako viastné takou psychoterapeutickou tu
bych to viastné doporucila uiplné kazdymu. “ (citace z rozhovoru). Oznacila kurz jako
vyjimecny vramci osvojovani dovednosti v nacvicich a prozitcich, které fixovaly
dovednosti do navykd. Zdlraznila nepostradatelnou roli lektorek: ,, ... byly schopny do
toho prosté ddat viasmé uplné vSechno. Télo, dusi, svoje proZitky, naladit se na ty lidi,
vnimat je prosté, povzbuzovat. ““ (citace z rozhovoru)

Na videozaznamu byla respondentka velice oteviend, snazila se co nejpfesnéji definovat
informace, obc¢as hledala spravna slova. Z chovani bylo zfejmé, ze néktera témata jsou

pro ni velmi citliva.

Respondent S

e Zena, ve veku 48 let, ktera pracuje jako sales manager
Nejvétsim prinosem kurzu u posledni respondentky bylo setkani se stejné smyslejicimi
lidmi, vytvorfeni intimni atmosféry a nalezeni novych pratel. Protoze v dobé konani kurzu
prochézela osobnostni krizi, vyzdvihla podporu lektorek.
Ocenila také moznost reagovat pfirozené v kruhu davéry: ,,4 viasmné ja jsem si béhem

celyho toho kurzu dovolila bejt hodné sama sebou a proZzit si prosté jako takovou zivotni
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krizi troSku, kterou jsem méla.“ (citace z rozhovoru), tento moment popsala u techniky
vzajemné minutové slovni interakce, kde si ucastnici sd€lovali, jak vnimaji jednotlivé
Cleny skupiny. Tento stézejni moment ji dokazal nasmérovat k pochopeni, ze 1ze ziskat
oporu od ostatnich lidi a intenzivnéji je poznat: ,, Takze mé viastné ty lidi za téch piil roku
poznali néjak, jak mé treba, ja nevim, nepoznali néktery lidi za deset let.* (citace
z rozhovoru). Upftesnila, ze nékteré situace byly nekonformni a v urCitych chvilich se
dostavily silné emoce, coz zhodnotila finalné jako kladny moment: ,, ...prosté jsem tam
hodné plakala, hodné jsem tam jako musela poustét emoce, ale prosté to neslo jako
zastavit. “ (citace z rozhovoru).

Dalsi pfinos byl vniman prostfednictvim zvédoméni svého vnitiniho kritika, coz je pro ni
klicové téma. V této souvislosti respondentka jiz pfednim prosla riznym vzdélavanim
osobniho rozvoje, pfiCemz na kurzu koucovani si vSe prohloubila a uvédomila si, jak
vnitini kritik ovlada jeji zivot a hodné¢ mu nasloucha. Tento fakt si ovéfila 1 ke konci
kurzu, pfi néacviku techniky osobniho koufovani. Zarovenn pracovala s vlastnimi
hodnotami a sebedlvérou: ,,Spis jsem si tak vic uvédomila svoji hodnotu, jako lidsky
bytosti. Jako své plusy, své minusy a takovy, Ze prosté to takhle je a takhle za sebou mdam
stat. “ (citace z rozhovoru).

Respondentka ¢asto hovoftila o ,,zvédoméni informaci, kde vysvétlila rozdil v jejich
zpracovani. Uvedla, ze informace na kurzu nebyly nové a prochazela osobnostnim
vycvikem, ale zde si dokazala poznatky uvédomit: ,, ...protoZze néktery véci mizes Cist
dvacet let a prosté si Feknes jo, je to dobry a pak jednou to uslysis a pak to slysis a fakt
se pak teprve néco stane.” (citace zrozhovoru). Soucasné si upresnila rozdil mezi
koucinkem a terapii.

V pracovni oblasti by se dotazovana rada vénovala personalistice a absolvovani kurzu si
uvedla do zivotopisu. Chtéla by se vénovat implementaci vzdélavani u zaméstnancu
a domniva se, ze koucCink je velice dulezity ve firmach a vsak citi, ze ne vSude funguje
otevienost.

Kurz by respondentka referovala svym kamaradkam a kazdému, kdo ma zjem o kurz
kouCovani. Zde by upfednostnila terezinskou Skolu pro jeji ,,opravdovost™. Ocenila
pozitivni pfistup lektorek a kurz tak oznacila za lidstéjsi. Navrhovala navazani
pokracovani kurzu v jiz utvorené skupiné na dalsi témata a rozsifeni vyuky.

V rozhovoru se dotazovana chovala piirozen€, zamyslela se nad pocity, snazila se vyjadrit

témata s osobnim podtextem a uptesiiovala myslenky.
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Souhrn pfinosu v rozhovorech
Setieni bylo provedeno s5 udastniky kurzu a jejich rozhovory byly jednotlivé

analyzovany. Z té€chto analyz vyplyvaji shodné faktory ptinosi:

Sebepoznani (5 z 5): Respondentky shoduji na tom, ze absolvovani kurzu jim pomohlo
v sebepoznani, tedy svému jedinecnému ja. V tomto ohledu vidi velky pfinos, ktery jim
umoziuje porozumeét aspektim své osobnosti v riaznych ohledech. Prispiva k uvédoméni
si vlastnich hodnot, sebedlivére a sebevédomi. Soucasné si uvédomovali svoje moznosti,
jak sami sob& porozumét. Sebepoznani jim dava moznost, jak pracovat se svoji identitou.
I pres nékteré neptijemné emotivni pocity tuto zkusenost vnimaji jako pozitivni.
Sebereflexe (5 z 5): Dalsim faktorem pfinosu kurzu byla prace se sebereflexi. Zde se
respondentky ucily prostfednictvim rdznych nacvikd pracovat se zpétnou vazbou
a odkryvat moznosti ke svému seberozvoji. Stézejni byly tzv. AHA momenty, kde
dochazelo k ur¢itému uvédomeéni v ramci reflektovani ve skupiné.

Skupinova prace a duvéra (5 z 5): Velmi kladné bylo hodnocena prace ve skuping, kde
panovala duvéra, ktera byla dilezita nejen pro vzajemné nacviky, ale i jako psychicka
podpora. Respondentky 4 a 5 se nachazely ve slozité zivotni situaci a prace ve skupin€ na
né méla dulezity psychoterapeuticky uc¢inek. Podstatny byl také soulad mezi lektorkami
a zbytkem skupiny, kde byla vniméana propojenost, podpora a velmi osobni atmosféra.
Tento dulezity faktor se velmi dobie promitnul do celého konani kurzu.

Komunikace (4 z 5): V této oblasti dotazované shodné€ uvedly, Ze se jim v prubéhu a po
dokonceni kurzu zlepSila komunikace s okolim. Ziskaly vétsi nadhled, vice naslouchaji,
snazi se vcitit do pocitli druhych lidi, nechavaji §irsi prostor pro diskusi. Pocitily tak
pozitivni dopad predevs§im v osobnich vztazich.

Uplatnéni v pracovni oblasti (4 z 5): Respondentky 1, 4 uplatiiuji koucovaci techniky
a efektivni komunikaci v pracovnim prostfedi, respondentku 2 kurz motivoval ke zméné
prace a respondentka 5 se chce do budoucna vénovat vyuce vzdélavani. Je potfeba
zohlednit, ze po dokonceni kurzu nemusi mit uplatnéni v pracovni oblasti okamzity efekt.
Intenzita kurzu (5 z 5): Dotazované se shoduji, ze kurz byl zejména zazitkovy, kdy
kromé teoretické Casti byl kladen diraz na praktické cvic¢eni. UCenim se formou zazitku,
vnimani svych pocitt, reakci a reflektovani urCitych situaci si vice fixovaly navyk na

koucovaci techniky.
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4. 4. DISKUSE

Z prvotniho pohledu bychom se mohli domnivat, ze kurz koucCovani je zameéren
predevsim na pfipravu profesionalniho kouce a nacvik koucovacich technik. Obsahové je
primarné upraven na vyuziti v pracovnim prostiedi. V podrobné&j§im zkoumani vsak
zjistujeme, ze jeho moznosti vyuziti se uplatnili pfedev§im v osobni rovingé. Vyluka
kouCovani se dotyka vyznamné individualniho rozvoje ucastnikii. V ramci nacvika
riznych technik a kou€ovacich rozhovora se Ucastnici vycviku sami nachazeli v roli
koucovaného a dotykali se tak citlivych oblasti, pficemz dochazelo k rozvoji sebereflexe.
Mohli tak vyznamné ovlivnit své dosavadni postoje nebo pfistupy v komunikaci
a vlastniho vnimani. Protoze v kurzu respondenti zazivali okamziky, které provazely
emoce pfijemné i nepiijemné, zasadnim aspektem byla vzajemna divéra a otevienost.
Z postieht autora vyzkumu, ktery se zucastnil prvnich dvou sezeni vyplyva, ze forma
vyuky se zakladala na nenuceném a harmonickém pfistupu lektorek k individualnim
potiebam ucastnikd. Vyuka byla charakteristicka sdilenim pocitli, objevovanim nového,
experimentovanim, poskytovanim zpétnych vazeb od ostatnich a ucenim se
z vlastnich chyb.

Z Setfeni vychazi, ze respondenti v mnoha smeérech praktikuji zkuSenosti ze zazitkového
uceni z kurzu v bézném zivoté. Pokud by tedy neuvazovaly o draze profesionalniho
kouce, vyuka byla pro né ptfinosna v jinych ohledech. Nabizi se vSak otazka, v jakém
okamziku svého zivota se respondenti nachazi. Zda momenty, které prozili ve vyuce jsou
dostacuyjici jako hybna sila v posunu vlastni sebereflexe, anebo je nutné navazat na dalsi
tréninkové kurzy, které budou postupné dopliiovat jejich seberozvoj. Pro porovnani
piikladame pohled 1 jiné vyukové organizace.

,, Naucit se koucovat neznamend jen ziskat potiebné znalosti a dovednosti. Pro skutecného
kouce je jeho prdce predevsim Zivotni filozofii, osobnim postojem ke svétu a lidem. Proto
Je kazdy dobry vycvik koucovani v prvni Fadé sebezazitkovy, umoziiujici osobnostni rozvoj
a vyznamny posun v sebereflexi. Jaci jsme lidé, takovi jsme koucové. I vzdélavani
v koucovani se tedy predevsim déje koucovanim samotnym. Pro mnohé lidi byva vycvik
v koucovani vyznamnym Zivotnim predélem, novym zacdatkem na jejich cesté Zivotem
a kariérou. “ (www.systemicky-institut.cz)

Respondenti by kurz doporucovali nejen jako piinos do pracovniho Zzivota, ale jako

vzdélavani, které souvisi se sebepoznanim a pochopeni svych hodnot.
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Aby k tomu mohlo dojit, je podstatna propojenost mezi lektorem a ucastnikem kurzu,
protoze propojenost miize ovlivnit samotnou kvalitu kurzu. Lektorky tedy pracovaly i se
svoji sebereflexi a reflexi, kterou sdilely. Jinymi slovy to, co je uvéfitelné vychazi
z vlastniho poznani. Z odpovédi bylo patrné, ze stézejni prinosy se tykaly uvédomeéni si
dilezitych momentt z vlastnich prozitki, se kterymi respondenti dale pracuji a které se

promitaji v jejich postojich a mizou vést i k zasadnim pozitivnim zménam.

Omezeni vyzkumu

Nejtézsi ¢ast samotného vyzkumu se tykala realizace samotnych rozhovora. Prestoze si
autor pripravil vyzkumné otazky, reakce na n€ neni nikdy znaméa a bylo nutné se na né
piizpusobovat. Autor tedy v nékterych okamzicich hledal spravnou navaznost. Protoze se
odpoveédi mnohdy tykaly citlivych oblasti, byla nutna jistd otevienost. Vyhodou byla
urcita uvolnénost respondentd, ktera plynula z toho, ze autora vyzkumu znali a nebyl pro

né tedy zcela anonymni.

Doporuceni

Vyzkum ukazal, ze pro respondenty hrala vyznamnou roli vzajemna davéra a intimita
skupiny. Z tohoto pohledu by bylo vhodné zjistit, zda by se ucastnici dale vzdélavali ve
stejné skupiné a navazali tak na pokracovani pfedchoziho kurzu. Zajimavy by mohl byt
seminai ve stejné skupiné po urcité dobé, kde by si Clenové skupiny s lektorkami
vzajemné nasdileli, jak se svymi zkuSenostmi a dovednostmi z kurzu pracuji a kde jej

aplikuji.
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ZAVER
Cilem bakalaiské prace byla analyza teoretickych poznatkd z dostupné literatury,

odbornych ¢lanku a Casopistu. Prakticka Cast se zaméfovala na zjisténi a zmapovani

pfinost konkrétniho kurzu vzdélavani.

Z teoretické Casti vyplyva, ze je na miste stale opakovat, ze vzdélavani a nasledny rozvoj
zaméstnancu patii mezi dulezité oblasti, a proto je podstatné nastavit spravné vzdélavaci
a rozvojové programy. Vedeni kazdé firmy rozhoduje, zda bude vénovat této Cinnosti
patfi¢nou pozornost a zvoli vhodné metody. Téch je nepfeberné mnozstvi a je klicové,
jaké metody budou pouzity pro dosazeni cileného efektu. S nastupem technologii se do
popiedi dostavaji moderni online vyuky a tento trend urychlila probihajici pandemie
COVIDI19. Ty mohou zaméstnavatelim usetfit financni prostfedky a nabizeji ¢asovou
flexibilitu, avSak nemohou nahradit vycvik v redlném pracovnim prostiedi, ktery je
dulezity pro osvojeni a mapovani praktickych zkusenosti a znalosti. V tomto ohledu ani
absence osobniho kontaktu neni pro zaméstnance piili§ piizniva. Vzdelavaci agentury
nabadaji zaméstnavatele, aby se pravidelné dotazovali svych pracovnika, jaké rozvojové
aktivity by uvitali a ty nutn€ nespojovali pouze s obsahem prace. Tim by vytvareli nové

ptilezitosti k ristu a mohou své lidi nadchnout a aktivné nasmérovat.

Firmy, které vynakladaji tsili do vzdélavani a rozvoje zameéstnancd, by mély zaroven
vyhodnocovat, zda zpétna vazba ucastniki a vysledky vzdélavaciho procesu jsou
efektivni. Hodnoceni je dulezitou fazi vzdélavaciho programu, avSak také nejslozitéjsi.
Pres tuto skuteCnost neni tomuto tématu vénovana dostatecnd pozornost v odbornych
zdrojich ani v praxi. Problémem je obtizné vyjadieni ptinost rozvojovych a vzdélavacich
aktivit, jejichz vysledek je znam po del§i dobé a se zpozdénim, oproti okamzitym
nakladim. Slozité je také prokazovani faktu, Ze existuje spojitost mezi vzdélavanim
a noveé ziskanymi znalostmi a dovednostmi. Manazefi Casto pozaduji predlozeni
navratnosti investovanych prostiedkti do vzdélani v tvrdych datech, ale v tomto sméru
nelze efektivitu posuzovat pouze na urovni financni, nybrz sledovanim uzitka pro firmu.
Zde mohou pomoci hodnotici modely, ale otazkou zustava, zda se organizace
hodnocenim zabyvaji do podrobnéjsich detailt. V opacném piipadé se muze stat, ze firmy
vynakladaji nékteré naklady na vzdélavani zbytecné. Vsechny vzdélavaci aktivity by

mély hodnoceny, aby bylo mozné v jednotlivych fazich obh4jit naro¢nost procesu.
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V praktické casti byly kvalitativnim vyzkumem zmapovany piinosy vzdélavaciho kurzu
kouCovani, v ramci jedné z uvedenych metod ze vzdélavaciho procesu, které popisujeme
v teoretické Casti. Ukazalo se, ze kromé ziskanych védomosti o fenoménu koucovani,
respondenti uvadéli pifinosy hlavné€ v osobni oblasti svych vnitinich hodnot, které se
promitli do jejich b&ézného Zivota. Sebepoznani a sebereflexe jim umoznily ziskat jiny
nadhled, posilit sebedtivéru a pracovat na svém osobnim rozvoji. To doklada, ze techniky
vyuky koucinku jsou predevsim zazitkové a dobie se v uceni fixuji. Tento efekt mize mit
1 dlouhodoby charakter, kdy ucastnik pracuje na své sebereflexi i po dokonceni kurzu
a trvale se rozviji. V bakaléarské praci byla navrzena realizace opakujiciho seminare, kde
by diskuse umoznila sdilet, jak ¢lenové skupiny pracuji na svém rozvoji po dokonceni

kurzu a ziskali zaroven dalsi doporuceni.
Cile bakalatské prace byly splnény a pfinesly mnoho poznatka jak z teoretické, tak

1 praktické casti. SouCasné motivuji autora prace k dal§imu prozkoumévani tématu

arozvoji dalSich aktivit.

48



POUZITA LITERATURA

Publikace

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy: 13. vydani. Ptelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-
80-247-5258-7.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavdni. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2914-5.

BELCOURT, Monica a Phillip C. WRIGHT. Vzdeélavdani pracovnikui a vizeni pracovniho
vykonu. Praha: Grada, 1998. ISBN 80-7169-459-2.

DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2007.
ISBN 978-80-7179-893-4.

EVANGELU, Jaroslava Ester, Frank van BOMMEL a Ondiej JURICKA. Efektivita
vzdélavani: jak ziskat zpét vioZené investice do rozvoje zaméstmancii. Ostrava: Key
Publishing, 2013. Monografie (Key Publishing). ISBN 978-80-7418-197-9.

FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdélavani manazerii. Praha: Grada, 2010.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3067-7.

HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi
v praxi. ISBN 978-80-247-1457-8.

JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizent firmy: [praktické postupy
pro uspésny rozvoj]. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4337-0.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN isbn978-80-7261-168-3.

KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a strednich firmach. 4., aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované
a doplnéné vydani. Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha:
Grada, 2008. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-1770-8.

VODAK, Jozef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2.,
aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-
3651-8

VOITOVIC, Sergej. Koncepce persondlniho fizeni a fizeni lidskych zdrojii. Praha:
Grada, 2011. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3948-9.

49



Odborné casopisy

Firemni vzdélavani 2020. Rocenka e-casopisu: Vydavatel Langer T. Praha, 2021, (1),
80. ISSN 978-80-908075-0-1.

Firemni vzdélavani 2021. Rocenka e-casopisu: Vydavatel Langer T. Praha, 2022, (1),
80. ISSN 978-80-908075-1-8.

Internetové odkazy

[online]. [cit. 2021-7-25]. Dostupné z: https://www.kmosek.com/jake-mekke-
dovednosti-vyzaduji-manazeri/

[online]. [cit. 2021-7-25]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/metody-
vzdelavani-na-pracovisti

[online]. [cit. 2021-7-25]. Dostupné z: http://www.hrnews.cz/rozhovory/proc-byl-rok-
2020-ve-firemnim-vzdelavani-pozitivni-id-4023089

[online]. [cit. 2021-7-25]. V-learning: nejnovéjsi technologie uci i na dalku/HR News.
Zpravy a novinky z HR Dostupné z: https://www.hrews.cz/lidske-zdroje/rozvoj-id-

2698897/v-learning-nejnovejsi-technologie-uci-i-na-dalku-id-3971642

[online]. [cit. 2021-7-25]. Dostupné z: http://www.hrnews.cz/rozhovory/proc-byl-rok-
2020-ve-firemnim-vzdelavani-pozitivni-id-4023089

[online]. [cit. 2021-7-25]. Dostupné z: https://www.vlastnicesta.cz/metody/balanced-
scorecard/

[online]. [cit. 2022-7-21]. Dostupné z: https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/Brainstorming

[online]. [cit. 2022-7-21]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/michael-
armstrong

[online]. [cit. 2022-7-21]. Dostupné z:
https://www.albatrosmedia.cz/autori/23839967/john-whitmore/

[online]. [cit. 2022-7-21]. Dostupné z: https://www.davidsimmonds.com/people

Zahranicni zdroj:

[online]. [cit. 2022-7-20]. Dostupné z: https://www.performanceconsultants.com/what-
is-coaching

50


https://www.kmosek.com/jake-mekke-
https://managementmania.com/cs/metody-
http://www.hrnews.cz/rozhovory/proc-byl-rok-
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rozvoj-id-
http://www.hrnews.cz/rozhovory/proc-byl-rok-
https://www.vlastnicesta.cz/metody/balanced-
https://encyklopedie.soc.cas.ez/w/Brainstorming
https://managementmania.com/cs/michael-
https://www.albatrosmedia.cz/autori/23839967/john-whitmore/
https://www.davidsimmonds.com/people
https://www.performanceconsultants.com/what-

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1: Proces vytvareni trzni hodnoty firmy (Zdroj: Vodak, Kuchar¢ikova, s. 20)
Obrazek 2: Kategorie znalosti (Zdroj: Skolni skripta, Mgr. Valery Senichev Ph.D.
Obrazek 3: Vztah mezi u¢enim, rozvojem a vzdélavanim (Zdroj: Hronik, 2007)

Obrazek 4: Faze systému vzdélani (Zdroj: Bartorikova 2010, s. 110)

Obrazek 5: Proces vzdélavani (Zdroj: Armstrong, 2015, s. 354)

Obrazek 6: Prvky procesu realizace vzdélani (Zdroj: Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 99)
Obrazek 7: Anketa (Zdroj: Rocenka ¢asopisu Firemni vzdélavani, 2021, s. 38)

Obrazek 8: Kirkpatrickuv/Phillipsav model (Zdroj: Armstrong, 2015, s. 368)

Obrazek 9: Hodnotici matice (Zdroj: Belcourt a Wright (1998, s. 195)

Obrazek 10: Balanced Scorecard (Zdroj: www.vlastnicesta.cz)

12
14
15
25
27
28
29

51


http://www.vlastnicesta.cz

PREPIS ROZHOVORU

R = respondent, T = tazatel

Priloha ¢.1

T: Ahoj Veroniko

R: Ahoj Marusko

T: Tak ja jsem moc rada, ze mi vénujes$ Cas pfi mém vyzkumu a v podstaté, nez zaéneme,
tak t€ potiebuji upozornit, ze hovor je nahravany a pozadala bych t€ o souhlas, jestli ten
hovor mazu nahrat a pouzit pro studijni ucely.

R: Souhlasim, chapu to.

T: Ja zacnu prvni takovou otazkou o prob&hlém kurzu, kterého jsi se zucastnila nedavno
a chtéla jsem se t€ zeptat, jednalo se o kurz koucinku: jaké hlavni pifinosy kurzu jsi
vnimala?

R: Ja bych to rozdé¢lila asi do dvou rovin. Ja jsem do toho kurzu §la proto, abych se
dozvédéla néco o kouCovani, ten se mi samoziejmé splnil. A jak je to pro m& meélo
dopady? Nejdiiv bych zvolila asi tu profesni rovinu, protoze to se nabizi. Ja pracuju jako
personalistka, takze jsem se chtéla dozveédét, jak nendsilné implementovat néjaky
koucCovaci pfistup do té své prace, ale 1 interakci s kolegy a zaméstnanci v praci, coz se
stalo. Myslim si, Ze jsem dostala spoustu nejenom typut, ale hlavné podnétu a riznych
perspektiv, které zménily hodné muj pfistup ke komunikaci a tady uz se dostavam teda
i do té osobni roviny, protoze zmeénily muj pfistup ke komunikaci vlastné v kazdém
ohledu. V tom sméru, Ze snazim se komunikovat tak, aby dochéazelo k néjaké i sebereflexi,
reflexi toho, co ten, ta druh4 strana fika. Aby ten rozhovor byl svobodngjsi, aby to byl
opravdu rozhovor, aby to byl dialog nejenom monolog, kdy ja se snazim prezentovat ten
svlj obsah a tu druhou stranu dotlacit nékam, ale zménil se opravdu hodné€ mu nahled na
to, jak by bylo mozné komunikovat.

T: Na ¢em si konkrétné poznala, ze ten pfistup v té komunikaci ménis?

R: Viibec na tom, kdyz komunikaci... ale fekla bych, ze téméf jakoukoliv zahajuju. At
uz je pisemna, at uz je mluvena, tam teda hlavné, tak snazim se si na ni vyhradit i vic
Casu a snazim se opravdu byt pfipravena na to, Ze prosté€ ta druha strana mize dost zmeénit

i ten m{j zamér v ramci té komunikace vibec komunikovat.

52



Kdyz tfeba vidim, Ze na to neni vylozené naladéna a je to téma, které by se podle mého
nazoru zaslouzilo, aby byla, tak to tfeba odsunu. Takze uz opravdu od zacatku té
komunikace jsem pienastavila takovy sviij mindset.

T: To je hodné zajimavé. Kdyz jsi se bavila o té osobni roving, co jsi se naucila o sobé
v tu chvili v prabéhu toho kurzu?

R: Naucila jsem se to, ze v interakci nebo v komunikaci, at’ uz tomu fikdme prosté
jakkoliv, tak jsem se domnivala, ze jsem stfedné dobry posluchac, fekla bych. Ja se
snazim naslouchat, ale v ¢em bych fekla, ze jsem se zlepsila opravdu je to, abych
nepodsouvala druhé strané né€jaky svij nazor, prosté abych nementorovala za kazdou
cenu. Takze tohle jsem se hodné naucila.

T: A kdy pfiSel vlastné tenhle moment, kdy jsem si tohle uvédomila? Uz v prabéhu
kurzu?

R: Ano. Hned vlastné potom prvnim sezeni, to bylo téma, které tak néjak se mnou hodné
rezonovalo a uz kdyz jsem $§la na to druhé, tak jsem védéla, ze jsem tam néjakou cestu
udélala. Nefikam, ze je to perfektni, ale rozhodné doslo tam k velké sebereflexi a uz
vlastné od toho prvniho sezeni jsem ten pristup, ne ze musela zmeénit, ale on se tak néjak
sam postupné rozviji a méni.

T: Kdyz jsi ted fikala, ze se postupné jesté rozviji a meni, je to jesté porad proces, ktery
u tebe probiha?

R: Samoziejmé, protoze ne vzdycky se ta moje dobra myslenka nebo zména toho pfistupu
dokéze promitnout. Nékde prosté komunikuju pod stresem a sklouznu zas k tomu starému
zpusobu. Takze ano, takze ucim se prosté zvladat tu komunikaci v urcitych jinych
situacich, s raznymi lidmi, takze rtzny pfistup soukrome, ve firmé. Takze myslim si, ze
to je proces, ktery neskonci nikdy.

T: Kdyz jsi tikala. .. v riznych situacich. V jakych tedy situacich si uz jako uvédomujes,
Ze tam nastala ta zména? Kde nejCastéji si myslis Ze ta zména probiha?

R: No u mé se to opravdu nabizi prosté v praci. J& mam proto pfilezitost tohle aplikovat
a divod tohle zlepSovat kazdy den prosté prakticky s kazdym rozhovorem, protoze
pracuju jako HR, no, takze tam je to opravdu velmi zahodno a velmi potieba. V soukromé
roviné tady odhaluju jako ze soukromi, ale s manzelem jsme oba pomérné hodné
zaméstnani, takze tady je to prosté ofiSek, najit si ten Cas, tu chut a tu energii na tu
opravdu kvalitni interakci a na tu kvalitni komunikaci. Takze tam se snazim, ale fekla

bych ze to pokulhava, ne vzdycky se mi to podari.
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T: Kdyz se budeme vracet jesté k tomu kurzu, feknu: Byl tam né&jaky klicovy moment
toho, uz v prabéhu toho kurzu, ktery je takovy hodné pro tebe stézejni? Bylo tam néco,
co opravdu bylo hodné pro tebe dulezité v tom, co jsi se dozveédéla?

R: Marusko spousta véci. Napli kurzu to ani snad nedokazu shrnout, protoze béhem
kazdého toho kurzu, ja jsem se dozveédeéla urcité dvé, ne-li vic zasadnich impulzi nebo
informaci pro mé, jako pro ¢lovéka. Takze kdyz prosté pominu vSechny techniky, které
nam tam byly predstaveny, které jsme si tam mohli procvicit, tak fekla bych, ze ten kurz
u mé vedl vlastné 1 k takovému sebepoznani. Samoziejmé ne uplné hloubkovému, ale
prosté néco osob¢ jsem se dozvédéla.

T: Jenom abych si to umeéla jesté predstavit, jak ten impuls probihal? Kde se to stalo tfeba,
nebo v jaké reakci?

R: Myslis konkrétni situace?

T: Klidné€ konkrétni situaci, kdybys dala ptikladem?

R: Bylo jich n€kolik. Oni se tam vlastné na zacatku hned dotkli citlivého tématu, které
asi je velké téma pro vSechny. Pro mé osobné hodné, vlastné odchodu ze zivota rodinného
ptislusnika, takze tam uz prosté pro me ty emoce §li ven, a to bylo hlavné vlastné na
zacatku hned toho kurzu. Myslim si, Ze ten kurz tim byl hodn€ poznamenany, to ze jsme
se prosté dotkli tématu, které je daleko vét§i nez my vSichni a bylo to tézké a bylo to
v urcitych chvilich pro mé velmi nepifijemné. Pfemyslela jsem o tom, jestli to bylo
osvobozujici, nedokazu fict, ale prosté asi to vzbudilo emoce u mé asi i reakce, asi 1 to,
co jsem sdilela bylo néco, co jsem necekala, ze budu sdilet na kurzu koucovani nebo pred
jakymkoliv publikem. No a tam jsem pochopila, Ze je moznost prosté byt oteviena na tu
nejvyS$si miru. Takze to byl takovy prvni moment, kdy jsem si uvédomila, Ze ta otevienost
tady bude maximalni a Ze je to vlastné mozné, protoze nemam kolikrat tu moznost proste
oteviené jednat nebo se projevovat.

T: Verunko, tohle je hodné zajimavy. Tady jesté kdyz se bavime o té otevienosti: bylo to
teda jenom v té skupiné na tom kurzu, nebo ta otevienost, tam se ti odkryva néco 1 jako
v ty komunikaci?

R: Ono to souvisi. Ono, kdyz né¢im intenzivné zijes, coz tfeba byl ten kouCovaci kurz
a stane se tam takovahle véc a ty jse§ vlastné naladénd na néjakou zménu pristupu,
oteviena tomu néco nového se dozvédét a laka té to, prosté ty poznatky a ty myslenky
a tu atmosféru prenést i nékam jinam. Tak samoziejmé myslim si, Ze je to asi vidét v tom
mém pfistupu, asi v komunikaci doma nebo v praci. Samoziejmé ta mira je jina, ale
myslim si ze jo.

54



T: Jest€ me zaujalo to slovo, kdyz si fikala intenzivni, ze ten kurz byl intenzivni. Jak bys
tohle popsala, co znamena v tvém podani: byl to intenzivni kurz?

R: Tak jednak ty bloky na ta témata nebyly dlouhé. Byly to vzdycky dva dny, takze
clovéka to prosté pohltilo a byla navic moznost po Covidu setkéavat se osobn¢. Takze o to
intenzivnéjsi to bylo, ze Cloveék mel moznost tahle témata probirat face to face po vSech
téch onlinech. To je jedna véc, prosté Clovék z toho mél radost, ze tohle mozné. No
a druhd véc je ta, Ze ta témata a ta cviCeni byla zvolena, sestavena tak, ze ta sebereflexe
tam byla nutna a tou sebereflexi a tim obsahem jsem prosté zila i mezi témi jednotlivymi
bloky. Takze v tomhle to bylo intenzivni. A nechce se mi to vlastné pustit ani ted’, protoze
ten kurz vlastné ted” skoncil, méli jsme posledni modul v patek a ja jsem si pres vikend
vzala celou tu slozku, a protoze jsem to fakt oceriovala tu ptipravu, tak jsem si jesté jednou
prosla celou tu slozku, jsem si ji prosté¢ preCetla a nékteré ty momenty jsem si
pfipamatovala. TakZze nechci tu intenzitu a ten pocit z toho ztratit.

T: To je hodné zajimavé a planujes néjakou navaznost jesté na ten kurz?

R: Rada bych, nevim ale kdy a nevim v jaké formé. A ja jsem takova, ze kdyz prosté
feknu, ze néco udélam, tak chci byt na to pfipravena, ze to udélam jako kvalitné. Ne, ze
to prosté n¢jak odchodim, zaplatim, dostanu papir... tak to nechci. Takze ted’ bych si
chtéla nékteré véci jesté zapraktikovat z toho, co jsme... co jsme se ucili, nebo co jsme
se dozveédéli. Tak jeSté na tom urcité pies prazdniny pracovat a pak podle Casu se
rozhodnu, jestli budu mit n¢jaky navazny kurz nebo jak dal se budu vzdélavat, ale... ale
vzdélavat bych se urcité chtéla v téhle oblasti.

T: Posledni otazka: Komu bys ten kurz tfeba doporucila?

R: Doporucila bych ho vSem, ktefi se chtéji dozvédét néco o sob€, néco o sebereflexi,
néco o trosku jiném pfistupu a ja hodn€ zmiruju tu interakci s lidmi a o vnimani okoli
a hlavné o vnimani sebe sama. Takze v§em témhle lidem, ktefi které tohle téma oslovuje,
no ale myslim si, Ze by bylo dobré tfeba 1 pro vrcholové manazery ve firmach. V néjaké
upraveé drobné toho obsahu, myslim si, ze 1 pro né€ by to bylo velmi zajimavé v rdmci
n¢jakého change managementu.

T: Jesté kdyz se tady u tohohle zastavim u t€ch manazerd, v ¢em si mysli§ Ze, by pro né
byl pfinos?

R: Firma, kdyz implementuje zmény, tak tam dojde k tomu, ze je né€kdo ve firme vymysli

nebo se to koupi ten koncept od n€jaké poradenské firmy.
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Dostanete hotovy recept, takhle se ten recept pieda zameéstnancim, prednese se a do jaké
miry se s nim ti lidé ztotoznili nebo ne, tam uz se to potom fesi vétsinou podle toho, jak
velké nastanou problémy v tom pfijeti nebo v té akceptaci. Takze myslim si, Ze tohle by
opravdu bylo velmi zdhodno pro cely ten change management koncept ve firmach.

T: To znamena délat to jinak, jinym zptsobem? Tohle by byl ten ptinos?

R: Koucovacim zpusobem, konkrétné tfeba nase firma opravdu trpi nedostatkem
internich koucu, ktefi si myslim, Ze by byli potieba pro tyhle procesy v takhle velké firmé
jako je ta, ve které pracuju.

T: Veru ja moc dékuju za tvlyj rozhovor a bylo to hodné zajimavy a hodné takovych
zajimavych podnéti. A doufam ze se jesté spolu setkame at’ uz telefonicky nebo treba
osobné a dékuju moc za ten rozhovor.

R: Rado se stalo.

Piiloha ¢. 2

T: Ahoj Moni

R: Piikyvnuti

T: Ja t€ vitam a v tvodu moc dékuju, ze mi vénujes ted’ka par minut na rozhovor, ktery
vytvafim k bakalarské praci. Ten rozhovor se bude tykat pravé probéhlého kurzu
koucinku, a jesteé, nez zaCneme, tak bych té rada upozornila, ze tedy hovor nahravame
a bude pouzit ke studijnim ucelim pouze. Tak jestli s tim souhlasis?

R: Urcite.

T: Tak cilem naseho rozhovoru je v podstaté hlavni pfinosy kurzu, kterym si nedavno
prosla a moje prvni otazka je: Jaké vlastné hlavni pfinosy ten kurz ti daval nebo jaké
pfinosy si zavnimala?

R: Tak pokud mam myslet nebo pokud mam odpovidat ve sméru k sob¢, tak po
absolvovani toho kurzu jsem citila néjaky vnitini sviij posun a vétsi, freknéme veétsi viru
v sebe nebo sebedivéru nebo jak to nazvat. Takovej jak se tomu fika ten vnitfni ohen,
jak s nami neustale bojuje, tak jako bych se ho naucila lip poznat, jako bych mu byla bliz
a celkové mam z toho kurzu takovej pozitivni pocit, pocit jako vnitfniho klidu, ktery mi
do toho téla, nebo do ty my duse vstoupil. Jsem piesvédCena, ze je to dusledkem toho, co
jsme tam vSechno probirali a ¢im v§im jsem si tam prosla, co mi bylo dovoleno projit

moji hlavou.
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T: Kdyz se budeme bavit tedy konkrétné o tobé, kde vSude jsi to citila, kde se to
projevovalo, na jakych konkrétnich ptikladech?

R: Jsou takovy stfipky, kterych si vSimam, ale asi nejvic... nejvic toho vnimam
v partnerském vztahu a v rodiné vubec. Ja si to vysvétluju tim, Ze jsem s nima nejvic ¢asu,
takze tam asi nejveétsi prostor proto si toho hodné uvédomovat. Vylozené se tam
odréazi...odrazi se... jak to nazvat... v reakci toho okoli nejenom citim, ale uz mi bylo
1 feCeno velika zména jak v mém pristupu k nim, tak vlastn€ 1 jejich pfistupu ke mné.
Z my strany to velmi kvituju a beru to zase pozitivné, velmi.

T: V ¢em se ten pristup k tomu okoli zménil?

R: V nadhledu...v nadhledu, stim souvisi i z mého pohledu i vétsi pochopeni. Moje
vnitfni uvolnéni mi pfineslo daleko jednodussi...daleko jednoduseji se mi jako diva ted’
na ty lidi okolo sebe. S takovym odstupem, stakovym... nemam na to asi poradny
spravny slova jesté, porad se v tom.... JeSté doznivaji ty pocity ve mné, a jeSté porad
hledam ten... ten spravnej vystup, hleddm to pojmenovani toho, co se vlastné ve mné
déje. Ale urcité to vnimam 1 v pracovnim procesu, je to takovej...takovej vnitini klid,
svtj vnitini klid, tudiz venkovni nadhled vtci tomu svétu okolnimu.

T: V tom pracovnim procesu, pomohlo ti to k néjakému feseni véci nebo situaci?

R: Urcité, u mé konkrétné je to presnd otazka. Ja jsem presné den pred skonCenim
koucinku kurzu jsem podala vypoveéd’, k Cemuz si myslim, ze za normalnich okolnosti,
bez tohohle kurzu bych myslim nedospéla. Jak uz jsem zminila, je to disledek toho myho
vnitiniho klidu, ty my vétsi rozhodnosti, vétsi takovy vnitini sily a vétsi viry v sebe.

T: Ten krok podéani vypovédi tedy je smérovan na to, Ze sis néco uvédomila, a proto se
to stalo?

R: Byl to dalsi uz proces, ktery ve mné zral, ale urcité to uvédomeni bylo hlubsiho razu
nez to, co bylo do ty doby, nez se mi zacali tyhle véci v my hlavé dit. Jestli se ptas na to
konkrétné co jsem si uvédomila nebo jak rozumét tady ty otazce nevim. ...

T: (Pokyvnuti) Ano

R: Tak tam bych asi troSku zabrousila do hodnot jako takovejch. Hodnoty, svoje hodnoty,
ktery mam vuci zivotu, ktery... jak ten zivot chci prozivat a hodnoty téch lidi okolo
z myho pohledu pro me.

T: Které klicové momenty béhem kurzu byly pro tebe takové stézejni?

R: Urcité ty AHA momenty, které piichazeji v prabéhu toho kurzu nékolikrat. Jsou tam
momenty, kdy si ¢lov€ék na néco Sahne dovnitf, kdy mu se mu takzvané rozsviti, néco

pochopi, néco se mu tam spoji v hlavé, néco ho jako posili.
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To jsou ty AHA momenty. Pak pro me¢ byli hodné silny cvi€eni, které jsme délali. Tak
tam taky bylo hodné a da se fict, ze kazdy to cvi¢eni pro mé mélo ve vysledku néjake;
posun. U mé se, jakoze udal na zakladé toho cviceni. Silny momenty... Ja se zase vratim
k Alenky Jachymi (pozn. Mgr. Alena Jachymova) kresbickam, kterymi ona ten kurz
provazela. Tak pro me osobné byt to jsou v uvozovkach pouze kresby, tak mé osobné
daly strasné strasné¢ moc. Ja jsem clovek, kterej neumi informace vstiebavat pres
pismenka a tohle to, co ona mi nabizi...ted mam slzy ve vocich... to je pro mé obrovskej
pfinos a za to jsem ji prosté nesmirn¢€ vdécéna a do smrti budu.

T: To znamena, ty kresby, kdyz bysme se 1 nich jesté troSku zastavili: bylo to néco jako
co ti spiS oteviralo tu tvoji myslenkovou mapu, ze jsi si to uméla predstavit?

R: Urcité, je to véc, ktera ti dovoli, nebo mé osobné dovolila mi tu fantazii a tu... to moje
mysleni vnitini jesté oteviit daleko Sir§im thlem daleko do vétsich jako smérd, nebo jak
mam fict, do daleko §ir§iho pohledu, nez kdybych ja ty véci Cetla. A jsem presvédCena
otom, ze kdybych to Cetla nedojdu ani... nevim neda se to poj.... Neumim to pojmenovat,
prosté nedokéazala bych dojit takhle daleko, jako jsem dosla diky tém kresbam
a samoziejme diky obéma holkam, co nés provazely, jak Alence, tak Irence (pozn. Mgr.
Alena Jachymova a Ing. Irena Konecnd), ale ty kresby osobné prosté na mé maji
obrovskej vliv.

T: Jeste, vyuzivas ty kresby dal tedka po ukonceni toho kurzu nebo tvofis si n&jaké
vlastni?

R: Mam je vytisknuty, mam je dokonce doma i na lednici, ob¢as je ménim podle toho,
jak mam zrovna jaky mam obdobi, a i kdyz se vracim k tém hodinam a néco si chci
pfipomenout, tak vlastné 1 kdyz ¢tu ty materialy, tak dokud si neoteviu ty kresby, tak se
mi tam hned nevybavi, nespoji se mi ty informace, ktery jsme dostavali. Ale kdyz se
podivam na tu kresbu tak se mi vybavi pfesné ty pocity, vybavi se mi ty momenty, které
jsme pfitom prozivali a celd ta situace v ty... v ty ucebng.

T: Kdyz se zaméfim jesté na ten kurz: jaky teda vlastné pro tebe mél v téch
ptinosech...jako co mélo pro tebe tu nejvyssi pravé hodnotu v rdmci tvyho osobniho
rozvoje?

R: Pokud bych to méla hodné zestrucnit, tak posilnéni... posilnéni sama sebe. Jestli
takhle stac¢i anebo se mam o tom vic rozpovidat? Celé se to bude tocit okolo toho
zakotveni. ..

T: Klidné muzes rozsitit, mé by tieba zajimalo, kdy si to tfeba zacala citit, jestli bylo

v prubéhu tieba toho kurzu, nebo kdy sis to zacala uvédomovat?
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R: Ja uz jsem prvni takovejhle posun cejtila po absolvovani dvou semestrech toho
osobniho rozvoje loni nebo predloni a vlastné na tyhle vin€ jsem se vezla dal i v pribéhu
toho kouCinku. A musim fict, Ze ten posun jsem citila uz v pribéhu, ne jenom po
dokonceni. Uz v prubéhu, vzdycky vlastné s kazdou lekci, s kazdou tou...téma novyma
materidlama, které jsme meli moznost probrat na ty hodiné nebo na tom vyukovym dnu
tak zkazdyho jsem si odnaSela vzdycky stifipek kterej mé né&jak posilnil a posunul
dopredu.

T: Dobie. Ted’ka jesté dalsi otazka: jestli jsi pocitovala v prubéhu nebo i poté v tom
kurzu, jestli ti to pfinasSelo néco jako, ze jsi tfeba sama ty o sobé néco naucila?

R: Urcité, urcité jsem se o sobé dozvédela véci, ktery mi praveé, kdyz uz je mam ted’
pojmenovany tak mi vlastné pomahaji k ty vétsi sebejistoté a k tomu lepSimu pfistupu
nebo k lepsi komunikaci se svym okolim.

T: A v Cem je to lepsi z tvého pohledu ta komunikace?

R: Je tam min, min téch aspektt nebo snahy o presvédCovani protéjska o mém nazoru, je
tam vétsi chut toho Clovéka pochopit a pfijmout ho tak jak je. Hodné pouzivam otazky,
coz jsem diiv nepouzivala v komunikaci. Vic nasloucham, 1 kdyz s tim se moc problém
neméla, ale ted’ bych fekla, Ze je to je§t€ prohloubené;si to naslouchani a nedélam...
nedélam zavéry. Nedélam zavéry, nechavam véci otevieny a je to takovy svobodnéjsi ta
komunikace.

T: Ty uz si se vlastné v pocatku toho rozhovoru zminila, Ze vlastné to citi§ z toho okoli,
ze oni pocitovali néjakou zmeénu u tebe. Jakym zptisobem ti to davalo to okoli najevo?
R: Tak v prib&hu toho koucovani, jak Sel krok po kroku, tak jsem citila zménu chovani
tteba konkrétné u partnera nebo u svych déti. Postupné jsem si zacala vysvétlovat tuhle
zménu prave tim, ze jsem zmeénila ja svij néjakej postoj nebo nahled, nevim zpisob
komunikace. V podstaté jsem... to byla takova jako drobna... drobny seminko v hlave,
ktery postupné jako klicilo a doslo k presvédCeni v momenté, kdy vlastné aniz bych si
o to fekla, tak mi bylo feCeno se moje... muj piistup a moje chovani jako hodné zménilo
za posledni dobu. Ze uZ nejsem takovej vybusnej Gertik, Ze jsem vstiicn&jsi, takovahle
jako zpétny...takovahle jako zpétna vazba mi piisla slovni, verbalni. Tady se mi
potvrdilo, potvrdilo se mi to, ze mym... zménou mého pfistupu mizu ovlivnit vlastné
pfistup toho druhyho k sobé.

T: A ted’ka kurz skoncil. Jak se v tohle pravé citis, ze tam, ty jsi fekla, ze probéhla n¢jaka

ted’ka... nebo vnimas zménu, tak jak se v ni citis ted’ka?
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R: Ja mam obrovsky prani svoje vnitini, aby to nikdy neskoncilo tenhle pocit. Budu na
tom hodné pracovat a pak jako nechci si to nechat vzit néjakou... n¢jakym stereotypem
nechci sklouznout zase zpatky. Je to takovy opojny... opojny, svobodny a déla mi to
hrozné dobfe.

T: A uvazovala jsi o n€jakou... néjaké nastavbé tfeba jesté k tomuhle kurzu néjak,
planujes?

R: J4a samoziejmé cokoliv budou podnikat tyto dvé damy, tak o to se budu opravdu
zajimat hodné intenzivné a pokud mé to oslovi, tak okamzité do toho jdu. A pokud udélaji
to, co slibuji, jako ze by se snad melo pristi téma oteviit okolo komunikace a konfliktd,
tak samoziejmeé budu jedna z prvnich, ktera se ptihlasi.

T: Komu bys tady ten kurz koucovani doporucila?

R: VSem. I kdyz si myslim, ze to dost dobie nejde, protoze ne vSichni lidi jsou... jak
bych to fekla... ochotni naslouchat. Museli by sami chtit. Doporuceni je jedna véc, ale
clovek musi chtit, aby ty slova na ty druhy strané padly na tu trodnou padu no. ..

T: A to slovo ,,chtit v tuhle chvili®, co to pro tebe znamena to chtit? Jako byt oteviena
nebo k tomu, co ten kurz ptinasi?

R: No... chtit... chtit poslouchat a vnimat i véci, ktery nemusi bejt vzdycky pfijemny pro
tebe nebo pro sebe, jako pro svoji osobu. Ty véci, ktery nebyly pfijemny mé samoziejme
nejvic posunuli, za ty jsem obrovsky vdécna. A chtit vidét véci daleko ze §irSiho thlu
pohledu nez z toho, jak je Clovék zvykly a je presvédcenej, ze to je takhle prece spravné,
ze jo. A ze divat se na véci ze Siroka, mit otevieny srdce v§em ruznejm nazorum
a postojum a thlim pohledu a vidét to zvenku. PfemejSlet nad tim v§im, a to vlastné
pfinasi Cloveku zpatky néjakej... néco... n&jakej piinos. Pokud clovek chee, tak tam
vzdycky néjakej ptinos z toho dostane.

T: Moni, jeste se trosku dopatram... ktery z téch okamziku a staci mi priklad, nebyl pro
tebe pfijemny? Kdys to citila v ramci toho kurzu?

R: Tteba pfi néjakém cviceni, kdy jsme méli moznost podivat se na sebe praveé jakoze
z vrchu nebo z dalky nebo pohledem nékoho jinyho, podivat se na tu situaci, kterou jsme
si modelovali uz pohledu nékoho jinyho, z dalky. A vlastné tam se mi povedlo se néjak
odpojit sama od sebe a vidé€la jsem svij... svij pristup vlastné z venku a vibec se mi
nelibil. Vibec se mi nelibil a pochopila jsem, Ze se samoziejmé musi dotykat i toho

protéjzka s kterym... o kterym tedy ta konkrétni situace byla.
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To vlastné mé vedlo k hlubokymu jako hlubokymu uvédomeéni si, jak hodnoty toho
druhyho, tak svyho... to neumim pojmenovat... svyho pfistupu dosavadniho, kterej jsem
si naopak ja vubec neuvédomovala a méla jsem ho n€jakym zpusobem zazitej roky.
Pouzivala jsem ho pravdépodobné... ne pravdépodobné... pouzivala jsem ho i na déti
a vlastné jsem si ho prenesla i do svy dospélosti a ur¢ité musel bejt nepiijemnej spousté
lidem a bohuzel se mi to nikdy jako... nikdy jsem to asi neslySela, jestli mi to nekdy
nekdo fikal, tak jsem to prosté neslySela. Diky ty technice, kterou jsme pouzivali vtom
koucinku jsem vlastné vidéla sama sebe a tam jsem si to uvédomila.

T: Chapu to teda tak, ze i tenhle ten nepfijemnej zazitek ti vlastné oteviel néjaké moznosti
a v podstaté ten pfinos vidis z toho jakoby z toho davodu, Ze sis to vlastné neuvédomovala
¢ili to je to, co t€ posunulo, Ze sis zazila néco nepiijemnyho a pak tam doslo k néjakému
uvédomeéni?

R: Presné¢ jak fikas. Do ty doby jsem si to neuvédomila a tim posunem toho zvédomeéni
si toho, tak ja jsem cejtila vnitini prosté v sobé jako osvobozujici takovej pocit. Byl
nepfijemnej nejdfiv, ale to, co pfislo nasledné vlastng, ze s tim mizu dal pracovat, na tom
stavét dal, tak to bylo prosté pro mé€ obrovsky jako pfinosny. Takovych momentd bylo
vic.

T: Moni posledni otazka: kdyz se na to podivas na ten kurz celkové, ktery teda z téch
pfinosu, ktery jsme si tady fikali byl pro tebe opravdu klicovy?

R: Moje osobni vnitini svoboda, mam ted’ tenhle ten pocit uvniti v sob&. Vétsi vira
v sama sebe spojena s néjakou svobodou.

T: Dékuju.

R: Vibec neni za co.

T: Monicko ja dékuji za rozvor, tedka vypnu nahravani, a jesté¢ se domluvime. Dékuji
mockrat.

R: Neni za co, rado se stalo.

Piepis ¢. 3

T: Ahoj Miso

R: Piikyvnuti

T: Ja, ja jsem moc rada, ze mé dneska vénuje§ Cas a pomuze§ mi vlastné tvorit
bakalafskou praci a dékuju ti, ze mi poskytne$ rozhovor, ktery se bude tedy nahravat

a bude pouzit jenom pro studentské ucely. Chtéla jsem se zeptat, jestli s tim souhlasis?
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R: Souhlasim, souhlasim.

T: Tak téma se tyka prob&hlého kurzu koucinku, ktery si ted’ka ukonCovala a v podstaté
me zajima, zajimaji hlavni pfinosy toho kurzu. Jaky pro tebe byly, konkrétn€ pro tebe
hlavni pfinosy kurzu kou€ovani?

R: Tak ja, kdyz to rozeberu, tak mam nékolik. Ur¢it€ za hodné podstatny, to vnimam
sebepoznani. Do hloubky jsem poznala to, co jsem si v podstaté myslela, ze umim o sobé,
jako tfeba popisovat pocity, city, detailnéji o nich hovorit, tak to mi nejde. To byl jeden z
takovych mejch poméme velkejch AHA momentu a dalsi urcité fakt, nechat druhému na
druhy strané Casovy prostor, takze takovy naslouchani. Snazit se vnimat to, co mi ten
Clovek tika, neskakat mu do feci. To je pro mé hodné, hodné tézka véc, ze to uz jsou dvé
véci. A ted bych se asi musela néjak jes§te¢ jako hodné detailné zamyslet nad tim...,
protoze v ramci toho kurzu, tam bylo opravdu strasné moc véci, ktery... jsem si fikala, ze
ve mé néco zanechaj... ze i1 kdyby si Clovék na né€ né&jak jako ted’ka extra detailné
nevzpomnél, tak ale v tom povédomi zlistanou. A vzhledem k tomu, Ze pfed sebou ted’ka
nemam ty materialy, tak to pijde tézko. Za mé bych takhle odpovédéla téma dvéma pro
me dilezitejma vécma.

T: A protoze se bavime o pfinosech toho kurzu, kde u té prvni véci, kde jsem spatfovala
ten pfinos? V ¢em to bylo?

R: Je to v podstaté v tom napojeni. Napojeni na toho klienta, protoze pokud ja se naucim
detailnéji rozkliCovat a popisovat pocity, coz je vlastné ta sebereflexe, tak se za prvy
zdokonaluju sama v sob¢€ a zaroven, zaroven se umim Iépe napojit na tu osobu, se kterou
si povidam, ale to je jedno, jestli je to béznej rozhovor nebo koucovaci rozhovor. No
a v podstaté ta sebereflexe jako takova je strasné dulezita, kde si prosté Clovék reflektuje
to 1 jako s nadhledem. S nadhledem s tou supervizi, kde to mohl udélat jinak, mohl to
vytesit jinak, miZze se se vlastné poucit z ty situace... Takhle, samoziejmé ne vzdycky
se podaiti v t€¢ budouci komunikaci ptedejit témhle tém vécem, ktery se nepovedly, ale uz
mas, mam lepsi pohled na tu situaci, protoze uz jsem jednou zreflektovala, dvakrat, trikrat
a dokazu si rict: ,Hele, tak takhle ne:*

T: A kdy pfisel ten moment, kdy jsem si fikala: uz to vidim jinak nebo vidim to trosku
jinak?

R: V podstaté pro mé dés, pamatuji velmi detailn€. Ten, ten moment, kdy se mi vlastné
jako rozsvitilo a byl to moment, kdy jsme v ramci toho koucovaciho kurzu délali takovy
to cviceni, kde se opiraji dva, dva lidi o sebe. Bud bokem, zadama, hrudi a pak jsme

o téch pocitech. ..
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A udrzet a zaroven teda maji udrzet tu stabilitu, maji prenaset vahu jeden na druhého
a tak dale. A pak jsme o tom méli vlastné méli mluvit. O tom, jaky mame pocity, co to
v nas vzbuzuje, jak to vnimame. A ja... ze mé vypadlo jenom ,dobry“. A kdyz jsem
potom vidéla a slySela, jak vSichni o tom dokazu jako krasné mluvit a ja vlastné... Neni
to ani o tom, ze bych neméla tu slovni zasobu, ale o tom, Ze v ty situaci je to pro
hrozné té€zky, vyjadiit mij pocit téma tiema, ¢tyfma, péti vétama. TakZze to byl ten fakt
detailni, detailni moment a ten si opravdu jako pamatuju pfitom to bylo nékde v pulce
toho kurzu, kdy jsem si fikala: ,, Aha, tak to bude jinak, nez si prosté hele myslis. Ty si do
ted’ka myslis, jak seS prosté schopna o svych pocitech a citech mluvit, ale ono asi fict
n¢komu ze ho miluju, je vlastné jinej popis nez prosté detailné rozebrat tu danou situaci.
Protoze to miluju je takovej pro mé nazev, ja bych to dala jako nadpis, ale pod tim miluju
je dalsich... X dalsich véci, ktery, o kterych uz ¢lovek jako nemluvi jo. Protoze to neni
jenom kras...to nejsou jenom krasny véci, to uz jsou prosté i bolavy véci, citovy veci.
A pak jsem si teda pak jako uvédomila, ze v tomhle tom je velkd moje slabina, ve ktery
mam hodné velkej prostor pro zlepSeni a v tom se posunout, posunout se dal.

T: Takze vlastné dalo by se fict, ze ten pfinos pro tebe je, ze jsi si néco uvédomila a chces
s tim pracovat?

R: Piesné tak, presné tak.

T: Kdyz by si tohle to méla fict tfeba do né€jaké osobni roviny, to, jak s tim ted’ka pracujes
nebo co ti ten kurz dal: Projevuje se to néjak v osobni roving?

R: Projevuje, protoze minimalné€ s téma pocitama a citama... snazim se nenechavat si to
pro sebe. Opravdu ty moje pocity a city fict1 kdyz nejsou... vlastné nejsou hezky, protoze
vétsSinou Clovek sdili nebo nesdili prave ty osklivy, ze sdili ty hezky, ale to ze nesdilime
ty osklivy ndm moc nepomaha. Takze ja se potfebuju naucit sdilet obé ty varianty a zatim
se mi to jako docela dafi. Byla jsem jako prekvapena i jsem jako zaregistrovala, ze muz
na to reaguje pomérné dost. Jakoze... ze je vidét, ze téch otazek ode mé dostava vic, no
a pak samoziejme otevieny otazky, no.

T: A protoze ty hodné komunikuje§ v pracovni sfére, hodné komunikujes s lidma: Jaky
tam by si vnimala pfinosy toho kurzu? Zménilo se néco? Nebo je tam néjaky piinos
1 v té pracovni sfére?

R: Ja jsem neméla moc prostor pro to, abych mohla zkusit kou¢ovani na lidech v praci,

jo.
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Takze pokud by se to tykalo vylozené n€jakého koucovaciho rozhovoru tak tam nemuzu
fict, jestli to mélo néjaky efekt, protoze ja jsem v praci zadny koucovaci rozhovor nevedla.
Samoziejmée béznej rozhovor se muze stat vlastné taky koucovacim rozhovorem, ale mé
pfijde, ze zatim se to v praci... nevnimam v praci n¢jak vyraznej rozdil.

T: To znamena, kdyz jeste se vratim jakoby ne ke koucovani ale ke kurzu: To znamena

ten kurz nebyl zatim pro tebe piinosny na tom pracovnim... v tom pracovnim prostiedi?

R: Souhlasim, nebyl. Zatim nevnimam opravdu né&jaky radikalni rozdil a je to asi v tom,
Ze ja jsem asi porad v ty fazi toho sebepoznani, poznavani. U me je to opravdu spis o
tom... vlastn€ pro mé je to porad kolem téch pocitt a citt. Ono se v ty praci hodné $patné
jako s nekym komunikuje o citech a o tom, jak se zrovna mam jo. Jako v tom pracovnim
prostfedi v tuhle chvili neni ¢asu nazbyt a nikdo s tebou nebude travit... nebo nikdo se
mnou nema moznost stravit spoustu ¢asu na to, abych ja méla prostor, nebo nékdo jinej
m¢l prostor si se mnou n¢jak povidat.

T: Takze kdyz bychom udélali z toho kurzu n€jaké shrnuti, jaky teda ten klicovy moment
z toho kurzu byl u tebe opravdu stézejni?

R: Tenhle ten, ten, co jsem ti ted’ka popsala. A to je to, Ze jsem vlastné prisla na to, ze
bych méla vice zapracovat na ty sebereflexi vty pocitovy ¢asti, téch citech, pocitech.
A jako hezkej moment... Jako hezkej moment... priklad jsem méla, kdyz jsem méla
s Alou (pozn. Mgr. Alena Jachymova) kou¢ovaci rozhovor, kdy jsme fesili vlastng ted’ka
takovou tu posledni, jednu z poslednich metod tfech, ¢tyfech zidli, kdy se vlastné
vcitujeme do té druhé osoby z néjakého rozhovoru, incidentu, z néjaké situace, chovani,
schtizky a tak dale. A vlastné si sedneme do jejiho t€la zreflektujeme nejenom teda pocity,
zrespektujeme chovani, posed v ty zidli a vlastné zreflektujeme to, jak se ta osoba citi jo.
A m¢ to vlastné privedlo na... na dulezitej... dulezitej fakt, ze vlastné hodnotim...ja v ty
dany chvili hodnotim toho ¢lovéka na druhy strané dfiv, nez se vlastn€ vziju i do ty jeho
situace, ve ktery on se muze nachazet a vlastné i to v jaky situaci se on se... jako jak se
citi, ¢im je ovivnénej a z ¢eho potom vyplyva ta komunikace ke mné. A uz mam ted’ka
takovou tu potiebu se nad tim jako zamejslet no. Rict si: ,,Hele, ale von udélal n&jaky
rozhodnuti na zakladé né¢eho, co mohlo vyplynout z toho co zrovna ted’ka déla, nebo
probira, nebo co se ho... co ho ovliviiyje a neni to nic spojenyho se mnou.“ Takze to byly
asi tokavy dva.

T: Moc dékuju. Tak a posledni otazka: Komu by si tenhle kurz doporucila?
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R: Urcite lidem, ktefi chtéji poznat sami sebe a chtéji pracovat na sobé&, protoze to, aby
¢lovék mohl poméahat druhejm lidem v ramci toho dal§iho vyvoje toho kouce, tak musi
opravdu nejdiiv pracovat sam na sob¢€, nebo minimalné ja to tak vnimam. A pak urcité
lidem v manazerskejch pozicich, ve vedoucich pozicich. VSem lidem, ktefi vedou
a pracuji s lidma, protoze tam si myslim, Ze je to hodné dulezitej fakt. Zase, zase takovéto
Cislo oblibené, ted’ka koukam, koukam v rozhovoru moje ¢islo dvé no © takze lidi, co
chtéji na sob¢ pracovat a rozvijet sami sebe a potom nasledné teda pomahat a lidem ktefi
fidi, vedou a pracujou s lidma.

T: Miso ja hodné moc deékuju za to vyjadreni, za rozhovor a budu ti prat hodné... hodné
dobrejch pozitivnich zazitka pravé s tim: sebeprace. M€j se hezky a dékuju (Gsmév)

Ja tobé taky Marusko dékuju (Gsmév)

Piepis ¢. 4

T: Ahoj Renco, ja moc dékuju, ze se dneska zicCastni§ naSeho rozhovoru spolecného,
ktery se tyka vlastné vyzkumu k bakalafské praci na téma piinosy kurzu, ktery si vlastné
absolvovala. Jenom, nez si zacneme spolecné povidat, tak tento rozhovor bude zpracovan
pro studentské ucely. Ja bych se té jenom chtéla zeptat, jestli s tim takto souhlasis, ze
muzeme nahravat?

R: Ano, souhlasim.

T: Tak jak uz jsem fekla, tak hlavnim... hlavnim tématem je oblast, ¢im ten kurz
koucinku byl pfinosny. A vlastné takova prvni otdzka je: Jaky hlavni pfinosy toho kurzu
bys vystihla?

R: Ono téch piinost bylo pro mé osobné vic. Takovy snad asi mozna upln€ nejvétsi bylo
to, Ze jsem... ze mam pocit, Ze jsem se trochu vic poznala, ze jsem schopna sama sebe
troSku vic 1 respektovat, ze dokazu tim, ze jsem identifikovala n€jaka moje slabsi mista
nebo oblasti v kterych tfeba nejsem tak silna. To neznamena, ze oblasti k rozvoji, tak
mohu pracovat na tom, abych byla feknéme... abych... abych, aby se nevytvareli kolem
m¢e tfeba... nebo bylo téch konfliktu daleko méné a abych se efektivn€jc domluvila
vlastné€ s ostatnimi komunikacnimi partnery.

T: Dobie. Kde konkrétné se to projevovalo, kdys to poznala?

R: Poznala jsem to v prub&hu téch koucovacich rozhovort téch tréninkovych, kdy vlastné
jsem pomoci téch koucovacich otazek byla navadéna k tomu, abych pojmenovavala ty

oblasti.
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Abych se nad nima zamyslela... ty oblasti, ty moje rozvojové ted’ka myslim a hodné€ mi
to pomohlo v technice vlastné téch tfi zidli, kdy jsem méla moznost si vlastné i jakoby
predstavit a vzit se do emoci toho mojeho komunika¢niho partnera. To povazuju za velmi
jako dobrou techniku.

T: V kterych konkrétné rozvojovych oblastech, kdyz bysme méli jit do opravdového
detailu, citi$ ten posun?

R: Posun citim v oblasti diplomacie a taktiky, ze rozhodné mam pocit, ze jsem ted’ka
daleko diplomati¢téjsi. Citim 1 posun v oblasti empatie ke druhym. Mam pocit, ze daleko
efektivnéjc dokazu lidem naslouchat a v pripadé€, ze... tady jsem jako objevila uplné
vlastné v podstaté nejvétsi posun, kdy mam pred sebou néjakého emocné velmi napjatého
prosté komunikacniho partnera a nekolikrat se mi ovéfilo, ze vlastné prostiednictvim,
nebo ze prostifednictvim téch otazek jsem byla schopna ho jako vlastné€ ty emoce zcela
zklidnit prosté a vlastné€ i jeho uklidnit a zacit realn€ uvazovat, co s tou situaci vlastné
jakoby délat. Vlastné ho ne ne ne jako ho v téch emocich ho jako n&jak nepodporovat,
nevysvétlovat, ale spis naopak ho vytahnout prosté formou téch otazek a toho zamyslent,
co on sam by s tim mohl udélat. Tak to bylo taky takovej hezkej halo efekt, kterej se mi
dostal.

T: Vnimas ten pfinos po strance soukromé nebo 1 pracovni?

R: Oboji. Oboyji, protoze ty techniky se daji samoziejmée velmi dobfe aplikovat i do, do
téch osobnich vztahil i rodinnych vztaht, kamaradskych a v ty praci to samoziejmée jako
ma tady kazdodenni efekt.

T: Ktery z téch piinost vyuzivas na pracovnim poli?

R: No v podstaté je to néco, co uz jsem tady jako by naznaCovala. Nejvic je to ta empatie.
Nejvic taky je to vlastné to, ze ty svoje podiizeny i tfeba vedu k tomu, aby si témi, témi
otazkami, aby... aby si 1 oni urcili néjaky jakoby svoje postupy a co potrebuji k praci
a kde vidi néjaky hrozby a je to takovy hezkej dialog, kterej vlastné je ted’ka takova
jakoby nova etapa mého..., mého pracovniho zivota.

T: Ten ptfinos vnimas u sebe nebo mas i zpétné vazby z okoli?

R: Nejsou néjak jakoby cileny, kazdopadné se mi velmi Casto dostava jakoby podékovani
nebo ocenéni toho, ze tém lidem jakoby pomuzu vty konkrétni situaci anebo ze jim
umoznim jinej nadhled na tu, na tu véc. Ale neni ti to jako ze by nékdo tekl: ,,Jé, ty ted’ka,
co jsi koucovala, tak jsi n€jaka lepsi.“ Nebo: ,,Co jsi byla kurzu koucovani...“ Ale jako

sama to citim a dostava se mi prosté toho ocenéni nebo podékovani.
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T: Vratme se k tomu kurzu, Cisté ke kurzu. Ktery moment tam byl pro tebe klicovy, kdy
sis uvédomila, Ze to je pro tebe to pfinosny?

R: Ja jsem takovej troSku v tuhle chvili docela netypickej absolvent, tim, ze jsem tedy
zivotnim, kdy mé teda zemfel partner. A pro mé uplné nejklicovéjsi byla podpora ty
skupiny a vlastné€ jakoby pochopeni a... a pak jako mné to pfislo takova jakoby mistama
troSku takova jako skupinova terapie a bylo tam vlastné pro me jako skutecné spousty
momentq, ktery me nesmirn€ pomohly a pomohlo mé i vlastné to, Ze vlastné formou ty. ..
ty skupinovy terapie jsme jsem i... vlastn€ jsme rozkryli, ze kazdy z nas ma svoje bolesti
a svoje feknéme trapeni. Takze mé to 1 vlastné jakoby pomohlo i v tom, Ze vlastn€ nejsem
jako tady Uplné sama jedind, ktera je tady zrovna v takovyhle tézky situaci, ale ze kazdej
mame prosté svoje... svoje n¢jaky prosté bolistky, na kterych musime pracovat a co
musime prekonavat.

T: Je moment nebo byl moment z toho kurzu, kdy sis dokazala fict: ,,Néco jsem se naucila
0 sobg&.“?

R: Ano urcité. Urcite to bylo.

T: Které. . které ty oblasti to byly?

R: Tak zase se vratim k tomu, ze to bylo vlastné takova jakoby moje... rozkryla jsem tam
v ramci téch koucovacich rozhovort, Ze jsem byla dost netrpéliva a nékdy zbytecné tlacici
na... na n¢jakou akci. A tady vlastné mé to umoziiovalo bejt jakoby... mit vétsi nadhled
a byt v pohodé a nechat lidi preme;jslet a tohle to si vlastné... tuhle tu véc si... nebo tohle
ten... tuhle tu vlastnost si jako dopfat i sama sob€, Ze i ja nad tim se jako muzu... Ze
nemusim fesit v§echno hned ted’, jako Ze si mizu v klidu néktery ty véci jako rozmyslet,
promyslet a pouvazovat o tom, aby to prosté nebylo takovyto hodné prosté... jako ted’,
hned, tady, ze jo.

T: Ten pfinos jsi vnimala uz v pribéhu kurzu nebo az ted’ka, kdy je to uz trosku
odstupiiované?

R: Urcité uz to bylo vlastné od prvniho setkani, jsem méla pocit, ze uz i tieba naptiklad. ..
behem toho prvniho setkani. Ja jsem zjistila, Ze vlastné jsem Cloveék, kterej je docela
dost... tak az jsem tim byla prekvapena, dava na prvni dojem. A néktefi nebo respektive
nektera ucastnice mi byla nesmirné nesympaticka, a vlastn€ tak osud tomu chtél, ze jsem

s ni dost intenzivné pracovala.
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A najednou jsem zjistila, ze to vibec neni tak, jak jsem si myslela a Ze teda skutecné jako
nebudu... nebudu davat na tenhle ten prvni dojem a ze je vzdycky potieba ty lidi nejdiiv
troS§ku poznat, nebo dat jim moznost, pokud chtéji, takze... Takze u me se to objevilo uz
uplné na zacatku.

T: A kdyby si méla hodnotit ted’, bavime se jesté porad o ptinosech: vnimas jesté ted’ po
ukonceni kurzu, kdyz si feknes ,,jo jeSté mi to pfineslo tieba n&jaky dalsi véci®, co tfeba
navnimas az jako pozdéji?

R: J4 ted’ka po konci toho kurzu navnimavam velmi efektivné to, vlastné€ ten celkovy
zamér teda zaveér toho kurzu, kdyz jsme tam dostali néjakeé tfi jiskry na cestu, jak oni to
po nepojmenovaly tam lektorky. A byla to vlastné takova jakoby technika, ze kazdej
kazdymu mél béhem jedné minuty fict prosté jako co se o ném vlastné na tom kurzu
dozvédel, co si o ném myslel na zacatku, potom, jak si ho prosté vazi, za co si ho vazi.
Takze jako to... to me piineslo vlastné€ obrovskou sebedtveéru, vlastné i takovou jakoby
pozitivni energii do... do dalSich prosté obdobi, kterou jsem vlastné i tim ¢im jsem prozila
tak trochu ztracela. Takze tohle byl pro me obrovsky osobni pfinos.

T: To je hezké. A komu by se ten kurz doporucila?

R: Ja bych ho v zasad¢ doporucila asi uplné kazdymu, kdo pracuje s lidma. A vlastné,
kdyz jsem se nad tim zamyslela, protoze ja nejsem jesté v etape, kdy bych si fekla, ze
bych se chtéla kouCovanim zivit, anebo ze bych si chtéla ude€lat néjakou poradnu nebo
néco takovyho. Presto se ke mné¢ lidi Casto chodéj radit o raznych vécech, ale to jsou
proste pratelské rady, tam neni nic... nic jako na komer¢ni trovni. Tak... tak vlastné si
myslim, ze je to skutecné kazdej, kdo pfichazi do kontaktu slidma, kdo je at uz od
obchodu, v n&jakejch 1 vlastné feknéme officech, ktery musi vlastné dennodenné né&jak
komunikovat, néco zafizovat. Dovedla bych si to i1 pfedstavit u lidi, ktefi tfeba maji
1 problém sami se svym temperamentem, ktery maji pocit, ze nejsou pfili§ empaticti. Je
to takova opravdu jako hodné psychoterapeuticka zalezitost a domnivam se, ze prosté pro
ty, ktery se chtéji rozvijet v ty oblasti kouCovani a skutecné ji poskytovat, tak je to nutna
zalezitost tohle absolvovat, ale jako vlastné takou psychoterapeutickou tu bych to vlastné
doporucila uplné kazdymu.

T: Ten kurz z tvého pohledu byl né¢im tfeba vyjimecny od ostatnich kurzi? Protoze vim,
Ze si se spousta kurzi zacastiiovala, tak kdybys méla jako... tieba zase pojd'me si fict ty

pfinosy, jako kdyz bys méla né€jaké porovnani? Nebo v ¢em byl odli§ny?
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R: No pro mé byl naprosto vyjimecny pravé tim, ze neslo v podstaté apriori pro néjaky
jakoby znalosti ze jo, ale spiS o ty... o ty dovednosti, ktery byly prostiednictvim téch
nacviku vlastné intenzivné fixovany a nacviCovany a vlastn€ ty... tyhle ty prozitky
vlastné prinesly jako velkou fixaci do... do téch vlastné navykd a v tomhle spatiuju
jakoby vyjimeénost. Ze to neni n&jaky jako mentorovani, nebo n&jaky prosté prednasen,
ale ze vlastné téch teoretickych vstupt bylo v podstaté velmi malo a Ze to vSechno stalo
na téch... na téch vlastné nacvikach a na téch prozitkach a vcitovani se do situaci
druhejch. Tohle mi pfislo zcela vyjimecny.

T: Cili dalo by se to nazvat jako zaZitkové uceni?

R: Ano, ano, ano Takova §kola hrou (Gsmév)

T: Skola hrou (Usmév)

T: Fajn. Je néco, co k tomu kurzu nebo k tém pfinosim by si chtéla jesté dodat? Co je
tam takovy za tebe... nebo co bylo za tebe hodné dulezité?

R: Hodné dulezity jesté jeden moment tam byl, kdy jsem se porad zamejslela nad tou roli
toho kouce a vlastné tam jsem pochopila, ze kouc skutecné neni radce. A protoze kdyz
jsem se i zamejslela fikam:“ Jak muzou néktery lidi jako koucovat? Ale ja jsem spi$
chépala radit jako, nebo jsem to méla tak nékde to...jako v néjakym tieba... prosté
vysokejm manazerim, nebo nékomu. .. vi§ jako v oblastech, ktery neznaj. A tady jsem si
vlastné uvédomila, ze tam jeden z Gcastnikl byl jako vysoce postavenej manazer a fesil
n¢jaky jako véci, kam ani nedohlidnu. A vlastné kouc¢ovacim rozhovorem, kdyz si ho
veda spravné tak, jak mé&l bejt, tak on pfiSel prosté na véci a fekl mi, ze takhle se na to
vubec nedival, Ze je hrozné rad jako. Takze vlastné tady, zZe vlastné nejde o ty rady, ale o
to, o to toho Clovéka jakoby navadét a nechat ho si prosté ty véci pojmenovavat. To byl
pro mé velmi zajimavej efekt tady tohohle toho. Pak co bych chtéla urcité vyzdvihnout,
to byly teda osoby obou lektorek, ktery bych fekla jako... Malo kdy jsem se se setkala
s takovejhlema lidma, ktery jako byly schopny do toho prosté dat vlastn€ uplné vSechno.
Télo, dusi, svoje prozitky, naladit se na ty lidi, vnimat je prosté, povzbuzovat. Takze to
myslim, Ze je i jeden z diivodd, pro¢ si myslim, ze by méli ty lidi kurz absolvovat.

T: Skvély... Renco ja moc deékuju za rozhovor. Hodné pfinosné i ted'’ka pro me, cos mi
fekla a ja doufam, ze se jesté uvidime a moc dékuju.

R: Taky doufam, ze se uvidime. Minimalné u statnic (Usmév)

T: No rada bych, dékuju (ismév)
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Piepis ¢. S

T: Tak ahoj Hani

R: Ahoj Marusko

T: Ja dékuju, ze se zacastiujes dneSniho vyzkumu rozhovoru na téma: ¢im byl pro tebe
ptinosny kurz koucinku, ktery si pravé absolvovala a jenom hovor nahravame pro studijni
ucely tak jestli s tim takto souhlasis?

R: Ano souhlasim, je to je to jenom zvukovej nebo i obrazovej?

T: Je to, je to video.

R: Jo dobfe.

T: Moje prvni otazka k tomu kurzu, kterym jsi vlastn¢ ted’ka prosla je: Jaké jsou hlavni
pfinosy toho kurzu pro tebe?

R: No pro me¢ asi nejvétsi piinos je setkani se stejné smyslejicimi lidmi, jako vlastné
vytvoreni ty intimni atmosféry, kterou teda znam i z jinejch kurzi, ale tady to bylo
extrémné jako dobry. To byla jako prvni takova véc, takze nalezeni urcit€ novejch pratel.
Rozhodné obohaceni, hodné jsem se tam, hodné véci jsem si uvédomila. Sama jsem
prochéazela béhem toho kurzu néjakou osobnostni krizi takze. .. takze to pro mé jako bylo
jako dobry, ze jsem vlastn€¢ mohla bejt mezi... Méla jsem podporu lektorek, predevsim
Al¢i (pozn. Mgr. Alena Jachymova) a... nevim, to je asi vS§echno.

T: Kdyz ptjdeme vic do detailt, fekla jsi uvédomeéni. V kterych oblastech to uvédomeéni
bylo tfeba pro tebe ptinosny? Kdyz pijdem trosku v detailu?

R: No nejvic asi pro mé bylo zvédomeni si svyho kritika vnitfniho, coz jako jsem uz
predtim slySela mnohokrat, ale ted’ tentokrat mi to né€jak jako vic docvaklo a uvédomila
jsem si, jak m& v mym zivoté hodné ovlada. Potom jsem si hodné€ zvédomila, co vlastné
ten koucink je. Ja jsem si to porad tak jako ne pletla, ale nebylo mi jasny rozdil mezi
terapii a koucCinkem a zjistila jsem... celou dobu jsem si myslela, Ze terapie je spi§ pro
me a ted’ vidim, ze se mi vic libi mozna ten koucink, ze se tolik jako nepatla v téch
detailech, ale spiS se soustfeduje na to feSeni. A pak jeSt€¢ tam bylo urCité néjaky...
a celkové to pro me bylo takovy shrnuti jako mojeho néjakyho vnitiniho zkoumani, ktery
tteba délam uz ja nevim patnact, dvacet let, tak tady jsem toho dostala jesté jako jinak
a v kostce a vic jsem si to jako prohloubila vSechno. No takze...

T: V jakych momentech jsi to poznala, Ze si néco uvédomujes, nebo zZe se tam tfeba néco

meéni... Nebo v jakych momentech jsi si fekla, aha, tohle je pro mé uziteCny?
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R: No pro mé to bylo vSechno hodné az o tom konci, jinak jsem to porad tak jako
prochazela. Hodné se mi libilo cvi€eni na konci, kdy jsme si béhem minuty méli vzajemné
fict, co pro ty druhy znamename nebo jak... jak nas vnimaji oni. Tak to pro mé bylo
hodne uzitecny. Protoze jsem si uvédomila, ze béhem toho kurzu jsem si vlastné hodné
dovolila jako jit jako do téch emoci, coz bych dfiv jako nikdy nedélala, ze jsem prochazela
takovou svoji krizi trochu. Takze mé vlastné ty lidi za téch pul roku poznali n&jak, jak me
tfeba, ja nevim, nepoznali néktery lidi za deset let. Se tam vytvorfila takova pro mé intimni
atmosféra. No takovy jako... jako ze v podstaté béhem toho zadny velky uvédomeéni
nebylo, az prosté na konci jsem si uvédomila, co to vlastné je. Co té to potkani, to nase
setkani pro mé znamenalo jako, ze jsem si néco zavrsila v sobg.

T: Tak ted’, jakej ten pfinos je tfeba... nebo jestli pocitujes n€jaky prinos, ktery se tieba
promita do tvyho osobniho zivota? (z tohoto kurzu)

R: No v osobnim zivotg, ja jsem to n€jak shrnula v§echno dohromady, ale bylo to podle
me podobny. Spis jsem si tak vic uvédomila svoji hodnotu, jako lidsky bytosti. Jako své
plusy, své minusy a takovy, ze prosté to takhle je a takhle za sebou mam stat.

T: A to, kdyz o tom mluvis, to je to, co jsi se feknéme naucila na tom kurzu?

R: Ne to jsem si zvédomila. J& uz jsem predtim prochéazela jako hodné takovym
osobnostnim vycvikem, takze jako pro mé tam jako Upln€ nebyly jako novy informace,
ale novy zvédoméni té€ch informaci, protoze néktery véci muzes Cist dvacet let a proste si
feknes jo, je to dobry a pak jednou to uslysis a pak to slySis a fakt se pak teprve néco
stane.

T: A na Cem si jako by poznala, Ze ted to je to zvédomeéni?

R: No my jsme jesté potom na konci... jsem vlastné méla jesté jeden osobnostni kouc¢ink
s Alcou (pozn. Mgr. Alena Jachymova) a tam jsem si hodné zvédomila toho kritika, takze
to pro mé bylo tUplné jako nejvic, ze jsem si uvédomila, jak me ovlada v tom zivoté. Jak
vlastné v§echny véci, ktery jsem si néjak jako myslela, Ze je néco, tak jsem zjistila, ze to
je porad to samy, ze ten kritik, kterymu davam velkou jako... hodn€ mu nasloucham.

T: V tuhle chvili, kdy kurz uz skoncil, dozniva tam néco? Nebo pracujes jesté v ramci
toho kurzu na sobé€ tieba, nebo na néCem, co t€ tam hodné oslovilo?

R: Tohle, co jsem ted’ fekla. To je prosté ted’ko moje hlavni téma, ten kritik. Jesté jsem
si vic taky zvédomila funkce téch mozku, ktery... Jako ja jsem studovala ted’ko v NLP
(pozn. Neurolingvistické programovani) taky posledni rok a pak néjak soubézné nebo...

jesté to bézelo chvilku soubézné.
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Jsem délala takovej online kurz NLP, kde taky jsme si hodné€ o tom mozku fikali. Tam je
to samoziejmé hodné€ zalozeny na Cinnosti mozku, ale ted mi néjak taky vic doslo
vSechno no...

Kdyz bysme se bavili tfeba o néjakém pfinosu, co se tyce pracovni sféry, je tam néjaky?
R: Ja ted’ko se trosku snazim jako by jit tou personalistikou, takze ze tam urcité jsem si
to dala do zZivotopisu, urCit€ mi to jako v tomhle pomize. Urcité to, co by se mi libilo,
tteba v ty personalistice je implementovat néjak tyhle ty kurzy a tohle to vzdélavani proste
pro ty zaméstnance, ze kouCovani je podle mé v té€ch firmach strasné dalezity, a to by
mohla bejt tfeba ta Cinnost, kterou bych délala, jestli mi to bude nékdy dovoleno, protoze
porad cejtim, ze ne vSude jako jsou ty lidi k tady tém vécem otevieny.

T: Kdyz se jesté vratime do prabehu toho kurzu, byl tam néjaky klicovy moment pro
tebe, kterej byl opravdové stézejni?

R: Marusko, ja bych si vymejslela ted’ko, ja... pro mé...pro meé to byl ten kritik potad,
ten byl pro mé stézejni. Jinak tam bylo prosté riznejch nékolik takovejch mensich véci.
Treba jak se promeénujou, ale to znam taky z jinejch kurzi, ale tady to bylo taky hodné
vidét... jak se proménujou ty lidi béhem toho kurzu. Jak néjak je vnimas na zacatku, néjak
v prostiedku, néjak na konci. Jak vlastné kazdej tvoii n€jakou ¢ast meé a néco mi fikal
jako1 o mg, ze to se mi tam... to se mi vzdycky libi ve skupinové praci.

T: Kdyz bysme se zamysleli, komu by si ten kurz doporucila?

R: No tak urcité bych ho doporucila jako kamaradkam tifeba mejm, ktery si tady tim
smérem jako o n¢j zajimaj. Urcité bych jako kdyby jsem nékde slySela, ze se nékdo chysta
na koucovaci kurz, tak bych urcité doporucila jako terezinskou §kolu a to proto, ze mi to
tam pfijde takovy hodné opravdovy. Takovy jsem cejtila z téch lektorek, ze... Ze nebyly
nad nama, ale ze se fakt snazili bejt soucasti a bejt jako... opravdu tam s nama byt.
Takovy to, co me bavi vlastné tady na ty praci je, zastat clovékem s lidskou tvafi, a to
prosté ja si takovy lidi prosté i jako vyhledavam v osobnim zivoté a potfebuju je 1 v tom
profesnim. Jsem zjistila, Ze nemuzu uplné jako bejt upln€ nékde neosobni a to jsem... to
mi pfipada, ze tam bylo jako no... Ze ta Alena i ta Irena (pozn. Mgr. Alena Jachymova
a Ing. Irena Kone¢na), obé dvé jsou takovy prosté lidsky.

T: Takze mas pocit, ze tim, jaky tam byli lektofi, ze ten kurz byl pro tebe jesté vic
feknéme pocitovéjsi nebo intenzivné)§i?

Byl lidstéjsi.

T: Lidstéj8i. To znamena 1idStejsi, Ze ty ses tam citila dobfe na tom kurzu?
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R: Citila jsem se dobfe, a 1 jsem tam prochazela takovou jednou velkou takovou krizi
a hodné prosté pro mé znamenalo, ze Alena mi poslala smsku, jak se cejtim, ze mi nabizi
uplné obycejnej lidskej rozhovor. Ani ne koucovani nebo néco takovyho, a to pro meé
hrozné znamenalo. Ze to je vlastné to, co jsem i takovahle j4, Ze ve svym Zivots, ze kdyz
vidim, ze nékdo potfebuje pomoc, tak tu pomoc nabizim. A vlastné ja jsem si béhem
celyho toho kurzu dovolila bejt hodné sama sebou a prozit si prosté jako takovou zivotni
krizi trosku, kterou jsem méla. Takze, takze tohle pro je me asi nejvic stézejni ve vSem.
Hodné mé to nasmérovalo, Ze to vlastné to jde v tom zivoté si najit znova jesté i v tomhle
véku lidi, ktery to maj podobng.

T: Tady se jesté zastavim. Ty jsi fikala, ze jsi si dovolila v tuhle tu chvili bejt sama sebou.
Co to podnitilo? Kdy ses rozhodla, ze sis fekla. ..

R: J4 jsem se nerozhodla, to se stalo.

T: To se stalo?

R: Ja jsem uz ani nemohla hrat tam néjaky jako masky, protoze ja jsem prosté méla
takovou osobnostni krizi Ze jo, hledani n€jakého sméru zivotniho. Takze proste to se stalo.
J& jsem se pro to nerozhodla védomé.

T: To znamena byl to takovej ten piirozenej vyvoj déni toho kurzu, kdy takhle to bylo?
R: Ja bych neftekla, ze to bylo jenom tim kurzem, bylo to prosté i moji situaci proste,
shodou riznejch okolnosti.

T: A jesté prosim, kdyz ty jsi fikala: ,,tam jsem byla sama sebou®, jak jsi se citila u toho
praveé byt sama sebou na tom kurzu?

R: No ne aplné komfortn€ ve v§em, protoze prosté jsem tam hodné plakala, hodné jsem
tam jako musela poustét emoce, ale prosté to neslo jako zastavit. Takze jsem tam hodné
odkladala ty masky toho ega a prosté takhle se to déje, takhle to tedko mam a byla...
snazila jsem se bejt praveé uplné autenticka. Nebo snazila... ono to jinak neslo.

T: To znamena, Ze kdyz to feknu, Ze i ptes ty urité nepiijemny pocity, vnimas ten prubéh
jako piinosny?

Urcité, urcité jako pfinosny.

T: Dobre, je jeste tieba néco, co by se tieba hodilo mi fict jako o tom kurzu, néco tieba
z tvého pohledu, co by mélo zaznit?

R: Jesté myslim, ze by bylo fajn, jako néjak jako pokracovat, kdyz se vytvoti takovahle
skupina, tak tfeba se jesté 1 néjak tfeba propojit... za mé samoziejme, to je jenom takovy
muj obchodni navrh tieba s tim EMCC (pozn. Evropska rada pro mentoring a kou¢ovani)

a jako vic jesté pracovat, mit tfeba dvojku.
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Moznost si vytvorit si tam tfeba ten profi certifikat. Protoze kdyz se vytvorti takovahle
parta a sedne si 1 s t€éma lektorkama, tak je za mé& Skoda tohle to opoustét no. ..

T: To znamena, ty by si uvitala pfesné tu navaznost, aby to pokracovalo dal a aby tam
byl dalsi vlastn€ rozvoj. Chapu to spravne? Pokud mozno v té komfortni skuping, ktera
je tam je vytvorena?

R: Ano, ano.

T: Je to pro tebe dulezity prave ta skupina jesté co se tyka kurzu?

R: No myslim si, Ze to trva prosté néjakou dobu, nez se jako vytvoii ta skupina, nez se
vytvoii dobra skupina a je Skoda jako, kdyz se vytvofti takhle dobra skupina, tak jako to
ukoncit a nepokracovat dal, kor, kdyz jako ty lidi... vétSina ma chut’.

T: Rozumim. Tak jo. Tak Hanicko, jestli jesté néco z téch pfinosu t€ napada?

R: Ja myslim, ze to je vSechno.

T: Tak ja ti moc podékuju, bylo to fajn, Ze jsi se o tom takhle rozpovidala a ja doufam ze

se jesté uvidime.
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