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1. Uvod

V dob& soucasné hospodaiské krize se vyrazn€ zvySuji pozadavky jak na
zaméstnance, tak na podnikatele. Tlak na lidi, aby podavali vyssi vykony, je stile
siln¢j$i. Prestava platit skutecnost, ze to, co jsme se naucili ve Skole nebo od rodict,
mizeme s uspéchem pouzivat cely zivot. Moderni doba je slozitd a jednoduché modely
co fungovaly dfive, uz nyni nefunguji (Parma 2006). Pro spoustu lidi mtze byt tato
skutecnost stresujici, protoze je pozadovana flexibilita, odpovédnost a vykon. Proto se
stale vice setkdvame s riiznymi formami firemniho vzdélavani, ve kterych by se
zaméstnanci méli naucit novym poznatklim z oboru. Pokud mame zdjem o to, aby lidé
dosahovali vyssiho vykonu, je tfeba je k tomu odpovidajicim zpisobem motivovat. Tato
préace je zamétena na koucink, jakozto jednu z praktickych metod andragogiky, které by
méla nejenom pomoci zvySit vykon pracovnikili, ale zaroven je i motivovat. Ackoli
koucink neni zcela novou metodou v oblasti vzdélavani dospélych, z vySe uvedenych
diivodi shleddvdm vyrazny narlst potfeby vyuzivani této metody ve vzdélavani

dospélych.

Cilem této prace je na zaklad¢ poznatkll z relevantni literatury a ostatnich zdroji
teoreticky popsat metodu koucovani, zasadit do kontextu andragogiky. V praktické ¢asti
v navaznosti na teoretickou &ast popsat sou¢asny stav koucovani v CSAD Vsetin a.s. a
navrhnout ucelné a realizovatelné metody kouc€inku pro tuto firmu.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti je prace
zamétfena na zékladni charakteristiku koucinku a vyznamné osobnosti plisobici v této
oblasti. Dale je koucink vymezen na zaklad¢ srovnani s ostatnimi metodami, se kterymi
by tato metoda mohla byt v praxi snadno zaménéna. Jsou zde charakterizovany zakladni
limity koucinku. Praktickd Cést je zamétfena na profesni koucink, proto se prace déle
zamétuje na tento typ koucinku. V poslednim oddile je popsano kou¢ovani manazera a
tymil. V praktické asti je popisovan soudasny stav koudovani ve firmé CSAD Vsetin
a.s. Zdavodu zjisténi stavajictho stavu, znalosti a pfipravenosti manazeri a
zaméstnanci pouzivat v praxi metodu koucovéani, bude proveden s vybranymi
zaméstnanci kratky rozhovor k tomuto tématu. Na zéklad¢ rozhovoru a predchoziho
popisu stavajiciho stavu budou navrzeny vhodné a realizovatelné metody koucinku pro

firmu CSAD Vsetin a.s.



Teoreticka ¢ast

2 . Koucink v kontextu andragogiky

Definice andragogiky podle Milana BeneSe zni. ,,Je to védni obor v systému ved
o vychové a vyucovani, zameéreny na veSkeré aspekty vzdélavani a uceni dospélych.
Dale je to studijni obor v programu pedagogickych véd, slouzici pripraveé budoucich
odbornikii v oblasti vzdélavani dospélych. Andragogika je doprovazeni ¢lovéka pri jeho
cesté za vzdeélanim, poznanim a pochopenim sveta® (Bene§ 2003). Koucink je
v andragogické literatuie definovan velmi vzacné. Bene§ se vSak o kou€inku zmiiluje
jako o jedné zprofesnich roli andragoga (Bene§ 2003). Koucink je tedy jednou
z praktickych metod andragogiky, pouziva se ve vzdélavani dospélych a zaroven slouzi

k jejich motivaci (Whitmore 2004).

V &asopise Andragogika, Ctvrtletnik pro rozvoj a vzdélavani dospélych se také
miizeme setkat s popisem koucinku. Je popsan jako metoda, ktera pomaha rozvijet
potencidl a schopnosti ¢lov€ka. Tato metoda také napomahd rychleji dosahovat
konkrétnich cili. Kou¢ klade kou¢ovanému otazky, ten hleda vlastni odpovédi a tim se
kouCovany posunuje vpied, nachdzi nova a efektivngj$i feSeni daného problému

(Selucky 2009).

Andragogika se zabyva rGznymi situacemi které mohou c¢lovéka béhem jeho
zivota potkat, pomaha Clovéku se orientovat v kritickych uzlech jeho Zivotni dréhy
(Bartoiikova 2002). Lidé uvazuji o vyuziti koucinku zejména ve vyjimecnych situacich,
jako jsou rizné Zzivotni zlomy, Zivotni kiizovatky nebo klicova rozhodnuti a s nimi
spojené (Casto negativni) emoce (Reissfelder 2008). Pro tyto situace je koucink
vhodnou metodou, protoze si kouovany uvédomi, co vlastné chce a tim se odstrani

jeho vnitini bariéry. Kou¢ovani ndm také pomaha zbavit se strachu (Whitmore 1994).

V andragogice rozliSujeme vzdéldvani formalni, neformdlni a informalni.
Formalni vzdélavani znamend hierarchicky strukturovany systém, jehoz zdkladni
elementy tvofi zdkladni, stfedni a odborné Skolstvi. M4 ,,Skolsky* charakter a vede
k ziskéni certifikat (Bartonkova 2002). Koucovani miize v nékterych ptipadech

probihat formalnim zptisobem, kdy ucastnik ziska né&jaky certifikat.
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Castéji viak probiha formou neformalniho vzdélavani, které je né&jakym
zplisobem organizovano, ale vn¢ formalniho vzdélavaciho systému (Bartoiikova 2002).
Mize se jednat o jednotliva sezeni s externim koucem, ktery poméaha vyiesit konkrétni

problém, ptipadné se mlize jednat o koucovani podiizenych manazery.

S informalnim vzdélavanim, které probihd prostfednictvim zkuSenosti, v ramci
kazdodenni komunikace nebo prostiednictvim masovych médii, se kouovani v postaté

neztotoznuje (Bartoiikova 2002 ).

3. Co je koucink

V odborné literatufe je mozné nalézt mnoho definic, které pojednévaji o
koucinku. Nejdiive bude uvedena obecnd definici Johna Whitmora, ktery je povazovan

za zakladatele kouéinku.

Koucovani se tyka ur€itého typu vztahu mezi koucem, koucovanym, prostredkt
a stylu vzdjemné¢ komunikace. Fakta jsou v procesu koucovani druhotadd, z jakého
divodu bude vysvétleno pozdéji. V Kou€ovani jde primarné o lepsi fungovani, zvySeni
odpovédnosti a vys$i vykon koucovaného. Koucovani neni exaktni véda, proto
absolutni nebo spravné odpoveédi neexistuji, vyvstavd pouze vice otazek. Z tohoto

kontextu zakladatel kou¢inku, John Whitrome, vychazi (Whitmore 1994).

Koucovani je tedy z velké ¢asti tim, ze naslouchdme tomu, jak nékdo uvazuje,
abychom mohli néasledné reagovat sprdvné¢ mifenymi dotazy. Efektivni kouCovani na
pracovisti nastavuje koucovanym zrcadlo a umoziuje jim uvédomit si, jak uvazuji. Je
dalezité, aby si kou¢ uvédomil, jak koucovany soustfed’uje pozornost a jak definuje
klicové prvky situace. Pro zjisténi miizeme polozit naptiklad otazku: Jaké si myslite, Ze

budou disledky navrhované akce nebo rozhodnuti (Gallwey 2004)?

Definice podle International Coach Federation (ICF) a Elisabeth Haberleitner je
vymezenim kou€inku na zdklad¢ vztahu této metody k dosahovani cili. Podle ICF
kouc€ink ptedstavuje divérny vztah, ktery napomahd koucovanému podniknout
konkrétni kroky za tcelem dosazeni jeho vize, jeho cile nebo pfani. Kou€ink vyuziva
procesit zkouméani a sebeobjevovani k budovani klientova uvédoméni a pfiijeti

zodpovédnosti, kterého dosahuje prostfednictvim vétsi struktury, podpory a aktivni
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zpétné vazby. Proces koucinku pomaha klientovi nejen piesné definovat jeho cile, ale
také 1 téchto cild dosahovat rychleji a s vétsi efektivitou, nez pokud by koucinku
nevyuzival (Internaional Coach Federation, 2009). Haberleitner zdlraziuje, ze cilem
procesu koucovani, je predevsim to, abychom u koucovaného pracovnika nastartovali
samotny proces mysleni. UmoZzni to nova spojeni, jiné thly pohledu a pomiize rozsifit
soucasny horizont mySleni. Vznika kreativni proces, ktery odhaluje nové moznosti.
Centrum pozornosti se obraci na témata, kterd byla diive opomijena (Haberleitner

2009).

Z etymologického hlediska lze koucink vymezit jako pieklad anglického
slovesa ,,to coach®. Pivodné znamenalo pfipravovat ke zkouskam, trénovat a cvicit.
Pozdé¢ji se jeho vyznam rozsitil na zplisob konverzace s pracovniky, pomoci kterého
rychleji a 1épe prekondvaji své pracovni problémy a (nebo) zajistuji sviij profesionalni
rozvoj, nez tomu bylo u klasickych Skolicich a vzd¢lavacich postupt. Klasické
koucovéani je metoda, kterd vychdzi mimo jiné ze zkuSenosti, ze Zddouci zmény u
pracovnikl jsou rychlejsi, hlubsi a trvalejsi, kdyZz se na nich samotni pracovnici podili
co nejaktivnéji. Pracovnici jsou sice také objektem ovlivilovani (opét od otevieného
vedeni az k rafinované psychologické manipulaci), ale tentokrat k co nejvyssi aktivité.

Koucuji se jednotlivei nebo malé skupiny do osmi az dvanacti osob (Extima 2009).

Nastrojem jsou otazky a rady zaméfené na zmény, které povedou ke zlepSeni
soucasné vykonnosti az k pozadovanému cili, ktery si kazdy individualng stanovi. Jedna
se o otazky, které se tykaji profesni tilohy a role a také osobnosti klienta. Kou¢ provazi
klienta jako partner v dialogu mezi experty: Koucovany je expert ve své pracovni
oblasti, v které pusobi, nacez kou¢ je expertem na metody vedeni rozhovoru a

poradenstvi a vyzna se v otdzkach vedeni a spoluprace (Fischer — Epe 2006).

Koucovani se zamétuje na situaci, kdy jeden subjekt mize vyrazné pomoct
zlepsit vykonnost jiného subjektu. Je to také o snaze pomoci nékomu uskutecnit jeho

ptani a sny (Birch 2005).

Nasledné jsou uvedeny metody, se kterymi by mohla byt metoda koucovani
snadno zaménéna a jsou vymezeny jasné rozdily. Koucink je vymezen na zakladé
srovnani s pribuznymi metodami. Jednd se o mentorovani, terapie, poradenstvi, uceni a

konzultace (konzultant).
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Mentorovani — mentor je expertem v daném oboru, otevird svému chranénci
dvetfe a seznamuje ho s kliCovymi lidmi. Mentorovani spocivd v poskytovani rad a
odbornych doporuceni. Koucové naproti tomu puisobi jako facilitatofi, umoznuji
koucovanému, aby si vytvofil vlastni struktury a sit¢ podporujici jeho snazeni. Kou¢
nasloucha, klade otazky a vytvaii prostor pro to, aby koucovani sami zjistili, co je pro
n¢ vhodné. Naproti tomu mentor hovoti o svych zkusenostech a predpoklada, ze tyto
zkuSenosti jsou pro toho, jehoZ mentorem je, relevantni. Pokud se nauci kouc¢ovat, mize
mentor — obzvlasté pokud jde o posilovani zaujeti, odhodlani a odpovédnosti — jednat
ku prospéchu tém, jejichz mentorem je, efektivnéji nez dosud (Rosinski 2009). Na
rozdil od kouce je mentor praktikem s vlastni pracovni zkuSenosti v daném oboru, uci
vlastnim piikladem (Expertis 2009).

Terapie — cilem terapie je obvykle zahojit staré emociondlni rany (v nékterych
ptipadech tak miize byt komplementarni ke kouCovani). Koucovani mtize také pomoci
pfi odhalovani emociondlnich, mentdlnich a dalSich blokd vzniklych v prabéhu
dosavadniho Zivota. Cilem koucovani vSak zlstava pfinést nové myslenky, zdroje a
moznosti, jejichz podstatnym aspektem je zvladnout soucasné problémy a obtizné
ukoly. Kou€ovani se zamétuje spiSe na budoucnost (co a jak), nez na minulost (proc)
(Rosinski 2009). Terapeut se soustfedi zpravidla na zpracovavani emocionalnich potizi
majicich sviij piivod v klientové minulosti, resp. détstvi. Stimuluje a facilituje pozitivni

zmény Vv klientové prozivani (Expertis 2009).

Poradenstvi - tradi¢ni poradenstvi predepisuje feseni, koucovani se soustfed’uje
na proces, jez k nému vede. Koucovani stavi na tom, ze u koucovanych subjektii se diky
nému vytvari mnohem lepsi ptedpoklady zvladat ukoly, pied nimiz stoji, zvysuje jejich
osobni zaujeti, odhodlani a odpovédnost a v konecné instanci i jejich sebediivéra,
uspokojeni a vykonnost. Poradenstvi mize byt komplementarni s koucovanim v tom
ptipad¢, Ze situace vyzaduje odborné znalosti (Rosinski 2009). Parma (2009) cituje
Sandy Vilase, majitele Coach University, nejvétsi a nejstarsi firmy pecujici o vycvik a
vzdélavani koucl, ten vymezuje koucink na zdkladé¢ srovnani s poradenstvim:
~Koucovani je vice nez pouhym poradenstvim. Vsichni koucové jsou poradci, ale ne
vSichni poradci jsou dobrymi kouci”, Poradci se zameruji na produktivitu, na to, co
delate, kdy, kde a s kym. I koucové piisobi v této oblasti, ale navic pouzivaji i modely

osobniho rozvoje, které pomdhaji klientum udrzet si Zivotni rovnovahu, ziskat cas a
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penize na uspokojent svych osobnich potieb a cilii. Tito lidé jsou pak diky koucovani ve

vvvvvv

prvoradého vyznamu * (Parma 2009).

Uéeni — uceni se realizuje v souladu s osnovami, které jsou zdvazné stanoveny.
Na rozdil od koucovani, které¢ se odviji od tuzeb koucovaného a od obtiznych ukolt a
problémt, jimz celi. To, co si lidé osvoji, musi sami vyuzit v urcité situaci (Rosinski
2009).

Konzultace — konzultant dava svym klientim rady, je to expert s vlastni
zkuSenosti v dané oblasti. Dokaze odhalovat problémy a navrhovat a implementovat
jejich feSeni. Primarn€ vychazi z potieb organizace. Na rozdil od kouce, ktery vychéazi

primarné z potieb klienta a nemusi byt expertem v dané oblasti (Expertis 2009).

Charakteristiky kou¢inku uvedené vySe jsou obecné a jejich cilem je uvedeni
do problematiky. Prakticka cast bakalatfské prace se zamétuje na kouovani v konkrétni
firmé€, proto se v nasledujici oddil vénuje vymezeni profesniho koucinku. Je tedy
vymezeno koucovani, které probiha pfimo v pracovnim procesu. K vySe citovanym
zdrojim a obecnému se vSak prace odkazuje nadile, a to zdavodu teoretického

ukotveni problému.

,,Profesni koucovani je nedirektivni zpiisob rizeni (vedeni lidi), ktery je
protipolem prikazovani a kontroly. Je to specificka a dlouhodobad péce o cloveka a jeho
rist v profesnim i osobnim zivote* (Horska 2009, s.16). Jinymi slovy je to zptsob

vedenti lidi, ktery upfednostiiuje diskusi nad problémem pied piikazovanim.

Podle Elizabeth Haberleitner (2009), autorky knihy Vedeni a koucovéni lidi
v kazdodenni praxi, je koucovani vymezeno nasledovné:
e koucovani je nastrojem vedouciho pro osobni rozvoj lidi na pracovisti
e koucovani ma dosdhnout trvalého zlepSeni pracovnich vysledkt
e koucovani je podporou pfi feSeni problémt, a to formou, kterd podporuje a rozviji
pracovnikovy kompetence fesit problémy (pomuiizu ti, aby sis umél pomoci sam)
e koucovani je proces, ktery kon¢i, je — li dosazeno spolecného cile nadiizené¢ho a
pracovnika, pfedem neni omezen vysledny stupeii rozvoje pracovnika

e koucCovanim se pracovnik stava z Cloveka, kterého se dana véc tyka, clovékem,
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ktery se na véci podili, tim si uvédomuje své moznosti ovlivnit situaci a stale vice

pozaduje diivéru ve své schopnosti, jez také v ramci dosazeni cile vyuziva.

¢ koucovani je procesem spolecného rozvoje mezi nadfizenym a pracovnikem, a nelze

jej proto natidit

Naésledujici body jsou shrnutim zakladnich znakli koucinku, ze kterych bude

v préci dale vychazeno:

koucink se tyka urcitého vztahu mezi koufem a koucovanym, jehoz
zakladem je efektivni komunikace
v koucovani jde primadrn€ o zvySeni odpovédnosti a vys$i vykon
koucovaného
koucink poméha definovat cile a efektivnéji jich dosahovat
koucovani pomaha nastartovat samotny proces mysleni
kou¢ink umoziuje nalézt jiné uhly pohledu na konkrétni problém a
pozornost se obraci na témata, kterd byla dfive opomijena
nastrojem koucinku jsou otazky, které navozuji zadouci zmény v chovani
koucovaného
fakta jsou druhotadd, koucovany je expertem v oblasti, ve které ptlisobi,
kou¢ je expertem na metodu koucovani
profesni koudink:
o nedirektivni zptisob vedeni, ktery je protipdlem piikazovani a
kontroly
o je proces spole¢ného rozvoje mezi nadiizenym a podiizenym
pracovnikem
o je nastrojem vedouciho pro osobni rozvoj lidi na pracovisti
o profesni koucink podporuje schopnost pracovnika fesit problémy
samostatné
o ukolem je trvalé zlepSeni pracovnich vysledkl
o cilenou diskusi dovedeme podtizené¢ho nebo nadtfizeného k tomu,
ze se na problém bude divat z jiné perspektivy, to znamena, Ze
sam najde efektivngj$i feSeni, pfipadné si uvédomi to, co uz
védel, timto zplisobem zvySime jeho odpovédnost a vykon, coz

vede k trvalému zlepSeni pracovnich vysledki
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3.1 Rozdéleni koucinku

V praxi jsou rozliSovany razné typy koucinku, které jsou rozdélené podle
pfedem danych kritérii. Prvnim zdsadnim kritériem je hloubka, do které koucovani
zasahuje. Podle Violy Horské (2009), rozliSujeme dle tohoto kritéria dva typy
kouc¢ovani.

Prvnim typem dle tohoto kritéria je transakéni koucink. Tento typ koucinku je
nejbéznéjSim modelem koucinku uplatiovanym ve firmach. Jeho zadani je pragmatické,

orientuje se na zvySeni vykonu zaméstnance (klienta) podle modelu:

stanoveni ocekavani (cile)

vyvolana akce (prostfednictvim procesu koucovani)

zména vykonu (nastane v disledku koucovani)

vysledek (mél by byt v souladu s cilem stanovenym na za¢atku procesu)

Transakéni koucink je zaméfen na vysledek v konkrétni situaci. Na rozdil od
transformaéniho kouc€inku nam ptinési rychly vysledek (Horska 2009).

Druhym je transformacni koucink. Zaméfuje se na zdsadni pozitivni zménu,
ktera vyusti v transformaci osobnosti. Tviréim zplsobem pracuje s paradigmaty a
pfesvédcenimi mysli, kterd se projevuji v chovani a ovliviluji dosahovani vysledku.
Zamétuje se na praci se zkusenostmi klienta ve snaze odstranit bariéry v osobnim riistu.
Pouziva se pfedevsim v individudlni préace s klienty a je bézné vyuzivany v  Zivotnim
koucinku, o kterém se rozepisuji nize (Horskd 2009). Tento proces vede ke zméné na
urovni navyku a tim pfinasi dlouhodoby efekt, nejlépe trvaly efekt.

Viola Horské4 dle tohoto kritéria nabizi pouze dva typy koucinku. Tteti typ je
popsan profesionadlnim koucem Janem Vovesem.

Timto tfetim typem je tedy expertni kou¢ink. V procesu koucovani jde o
hledani feSeni s expertnim vhledem. Kou¢ je soucasné konzultantem, poradcem a
priavodcem.Tento zpisob piinasi partnersky piistup a mize vyrazné pomoci v feSeni

slozitych problémt, ptipadné pracovnich ukoli (Voves 2009).

DalSim kritériem pro rozdéleni koucinku je oblast Zivota, které se kouCovani
dotyka. Jedna se o osobni koucink nebo také miize byt nazyvan Zivotnim koucinkem.
Priméarné se zabyva tématy soukromého zivota lidi. Kou¢ zjistuje, jaké problémy nebo
prekazky brani klientim v tom, aby zili takovy Zivot, jaky si sami pieji. Timto typem

koucovani se ve své praci nebudu dale zabyvat, jelikoz se v mém zkoumani zaméiuji
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zejména na profesni koucovani (Suchy 2007).
Dalsi typem dle vySe zminovaného kritéria je profesni koucink. Tyka se
pracovnich zalezitosti, podle Johna Whitmoora jde o rozvoj osobnosti a zvySovani

vykonnosti pomoci spravné poloZenych otazek (Whitmore 2004).

Dulezitym kritériem je pocet osob, se kterymi se pii koucovani pracuje. Jde o
individualni a tymovy koudink. Tymovy koucink je urfen pro ty situace, kdy
pottebujeme ve skupiné néco razantné zmeénit a je dilezité, aby se vSichni podileli svym
souhlasem, podporou a aktivitou. Tymovy kouc€ink pfind§i posileni tymové
odpovédnosti, poméha definovat vizi, cile a strategie tymu a pomahd je aplikovat
v praxi. Tato forma kou¢inku pomahé ve vyuziti potencidlu vSech ¢lenti tymu a také ke
sladéni skupiny. Tymovy koucink je dobife vyuzitelny ve vSech organizacich, které
aspiruji na zvyseni vykonnosti vSech svych zaméstnanci, zlepsSeni vztahii na pracovisti
a prispiva k efektivngjsi komunikaci. Casto téZ nazyvan team - buildingem a je spojen
se soudrznosti a utvafenim tymu. Pro nékteré kouce zahrnuje i schopnost trénovat tym
dlouhodobé a pomoci mu vytvoftit tymovy projekt (Stacke 2005).

Individualni koucink podporuje klienty, aby si individudlné vytvareli nové
skute¢nosti, nové moznosti a nachazeli nova feSeni. Partnerstvi mezi kouCem a
koucovanym podporuje tvofivost a prekracovani mysSlenkovych stereotypii v feSeni
situaci. Koucink  podporuje sebeuvédoméni a sebedivéru  klienta.
Rozvoj, zalozeny na koucinku, miize ptinést udrzitelnou zménu v oblastech efektivniho
vedeni lidi, rozhodovani, tymové prace, prace s klienty, mezilidskych vztahli a
rovnovahy pracovniho a osobniho zivota. V individudlnim koucinku se zamétujeme na
klicové zaméstnance: Manazery s potencidlem dalSiho riistu, manazery po nastupu do
nové pozice, manazery, kteti fesi n¢jakou krizovou situaci. Dale se koucuji talentovani
zaméstnanci, ktefi se pfipravuji na pievzeti klicové pozice (Suchy 2007).

Podle Jititho Suchého maji kouci nejvice zkuSenosti s individudlnim a tymovym
koucinkem (Suchy 2007).

Z hlediska vztahu kouce ke spoleCnosti, vniz koucuje rozliSujeme kouce
externi, interni, piipadn¢ mize byt kou¢em piimo vedouci pracovnik (Horskd 2009).
Nasledujici tabulka vymezuje cile, vyhody 1 tskali daného typu kouce (Fischer — Epe
2006).
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Externi kou¢

Interni kou¢

Vedouci pracovnik

jako kou¢

Poradenstvi vedoucich

Poradenstvi vedoucich

Vedouci tloha a styl

] pracovniki pracovnikil zodpovédnych za | vedeni: vyzadovat a

Cile zodpovédnych za projekty podporovat

projekty

Neutralita, diskrétnost, | Odborna a tématicka znalost, | Odborna a tématicka

jiné perspektivy, zakotveni v opatienich znalost, blizkost praxi,
Vyhody

ptipadné specidlni interniho personalniho situace prirozené¢ho

expertiza rozvoje rozhovoru

Chybéjici tématickd a | Chybéjici akceptace, Zrada ve vztahu,
Uskali odborna kompetence vzajemna zavislost, zapleteni do konfliktu,

i

neschopnost rozeznat chyby

ve vlastni praci

chybéjici kompetence

k rozhovoru

Z pohledu intencionality lze koucink rozdélit na formalni a neformalni.
Neformalni kouéovani miize probihat v pracovni sféte, kdy naptiklad manazer koucuje
své podfizené vramci pridélovani ukoll, informacich o jejich plnéni atd. v tomto
ptipad¢ se koucovani stava zpusobem fizeni lidi. V tomto piipad€ si koucovany tento
proces ani neuvédomi. Protipoélem tohoto zptsobu koucovani je pfedem naplanovany a
strukturovany rozhovor, jehoz cile jsou pfedem vymezeny, vtomto piipadé jde o

formalni kou€ovani. Proces koucovani je v obou ptipadech stejny (Whitmore 2004).

Koucink miizeme dale dé¢lit podle pristupu, podle kterého je koucovani
provadéno, ptipadné z jakych zdroji je Cerpdno. Mezi zdkladni ptistupy patii ptistup
zakladatele Johna Whitmora, ktery ¢erpa ze znalosti z managementu, dale Kanad’anky
Marilyn Atkinson, propagujici vzdélavani zahrnujici poznatky z neurolongvistického
programovani, od nauky o fungovani mozku az po komplexni metodologii koucinku.
Piipadné mlzeme Cerpat z poznatkd systemického koucovani, jehoz zakladatelem je
Petr Parma. MiiZeme se setkat také s pfistupem ke koucinku zaloZzeném na humanistické
nebo gestalt psychologie. Pfistupii v koucovani je podstatné vice a zalezi na kazdém,
jakym pfistupem se inspiruje, pfipadné kou¢ muze pfistupy kombinovat (Koucink

centrum 2009).

18




V praxi se také setkdvame s pojmy jako je zdravotni koucink, kouCovani pro
zvladani konfliktd, sexudlni koucink, sportovni koucovani, koufovani v oblasti
obchodu a dalsi. Termin koucovani se pouziva pro riizné ukoly v oblasti tréninku a

poradenstvi (Fischer — Epe 2006).

4.Vznik kou¢inku

4.1 Sokrates - predchiidce moderniho koucovani

Podle Johna Whitmora (1994) sahaji kofeny koucovani az k samotnému
Sokratovi. Ditkazem muize byt metoda Sokratovskych seminaii, kterd je v

andragogice vyuzivana dodnes (Whitmore 1994).

Spociva v systematickém tdzani, vyuziti induktivniho mySleni a formulaci
zakladnich definic. Instruktor systematicky klade série predem pfipravenych otazek,
které jsou pfipraveny tak, aby studenta smétovaly urcitym smérem. Od studentl je
pozadovano vyuziti jejich pfedchozich zkuSenosti a znalosti, aby vytesili jednoduché
nebo slozitéjsi problémy. Zasadni ideou je to, ze studenti , kteti aktivné spolupracuji a
vykazuji znalosti a pochopeni, maji lepsi pfedpoklady k tomu, aby tyto znalosti vyuzili,

nez kdyz je ptijimaji pasivné (Paraskevas 2008).

Tato metoda je zakladem koucinku jak je zndmy dnes, kdy zédkladnim néstrojem
je kladeni otdzek. Je to vSak znatné zjednodusené, piesto je Sokratova metoda

povaZovana za alternativu koucovani.

Sokratés byl presvédcen, ze lidé chybuji hlavné proto, Ze nedovedou spravné
uzivat svilj rozum a Ze jednaji podle svych domnének, misto aby se snazili skute¢né
poznavat. Proto se rad poustél do rozhovort a kdykoli jeho spole¢nici néco tvrdili,
vyptaval se jich tak, aby si protifecili a museli uznat, Ze to vlastn¢ nevédi. Vétu ,,Vim,
ze nic nevim*, Sokratés patrné€ nefekl, byl vSak vii¢i ostatnim ve vyhodé v tom, ze védél
o svych omezenich. V nékterych zejména pozdnich dialozich vSak vystupuje dosti

autoritativn¢ (Koucink centrum 2009).

I dnes patii otdzky k zdkladnim ndstrojim prace kouce. A také jejich klienti
pomoci odpovédi nalézaji novy thel pohledu na své problémy a neotielé pravdy. Na
rozdil od Sokrata, dnes je cilem kou¢li pomadhat lidem a firmam naplnit cely jejich

potencial (Koucink centrum 2009).
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4.2 Moderni kouc¢ovani

Koucink, jako profese, vznikl na konci 80. let v USA. V poslednich letech
zaziva velky uspéch, v Evropé je nejvice rozSifen ve Velké Britanii a Skandindvii.
Do Ceské republiky za¢al pronikat teprve pied n&kolika lety, a i zde si ziskava stale vice
ptiznivcl. Jeho obliba roste velmi rychle také pravé proto, Zeje povaZovana
za plnohodnotnou rozvojovou metodu, stejné jako klasicky trénink (Evolutio

profesiondlni koucink 2009).

Vyznam koucovani byl SirSi vefejnosti zprostiedkovan nejprve vrcholovym
sportem. Ve sportu zastavd koucovani kompletni péci o vrcholové sportovce, které
daleko ptesahuje Cisté télesnou vykonnost. Kouc ve sportu pomahé prekondvat obavy,
odbouravat bloky, rozvijet osobni strategie uspéchu, pifipadné se 1 vyrovnat

s neuspéchem (Fischer - Epe 2007).

Za zakladatele kouc€inku, jak je zndmy dnes jsou povazovani Timothy Gallwey a
Sir John Whitmore. Oba plsobili nejdfive ve sportu. Spojili znalosti z psychologie a
sportu a zalozili tenisovou a lyZzafskou Skolu. Zde aplikovali na svych Zéacich nové
zpusoby uceni a byli pozadani, aby pfenesli své metody do pracovniho prosttedi. Tak
zacala cesta koucinku do svéta byznysu (Whitmore 1994). Nize jsou tyto osobnosti

koucinku podrobnéji.

4.2.1 John Whitmore

Proslavil se jako profesiondlni automobilovy zavodnik staje Ford, kromé¢ toho
ale vystudoval psychoterapii a sportovni psychologii v USA (Evolutio profesiondlni

koucink 2009).

Zaroven je drzitelem titulu Sir za ¢innost v koucinku. Je autorem metody
GROW, ktera je hojn¢ pouzivana v koucovani. Pozdéji s k této metod€ vracim a vice ji
rozvadim. Je autorem knihy ,,Koucovani“. Spole¢né s Timothy Gallweyem zalozil
firmu Inner Game Ltd., kterd vyznamné obohatila nové ptistupy vedeni lidi ve sportu a
v manaZerském vycviku.  Nékolik let podnikal ve Velké Britanii, Svycarsku a USA.
V souCasné dobé fidi poradenskou firmu Performance Consulting International.
Pracoval pro firmy jako je Rolls Royce, Barclays Bank, Rover nebo British Airways.

Ptednasi v Indii, Rusku, Australii, na Novém Z¢landu. Za sviij mimotadny piinos ke
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koucovani mu bylo spolecnosti International of Coach Federation ud€leno ocenéni the

President’s Award (Registr kou¢t CR 2008).

John Whitmore hledd odpoveédi na mnohé otdzky manazeri, pfiCemz jim klade
dveé zékladni: Kolik ze svého potencialu skutecné vyuzivate ve svém zaméstnani? A co
je nejvetsi bariéra, kterd vam jej brani vyuzivat? Bez ohledu na kontinent, narodnost ¢i
nabozenstvi odpovédi vychdzeji v podstaté stejné. VétSina lidi se shoduje, ze vyuzivaji

maximalné 40 procent svého potencialu a nejvétsi bariérou je strach (Whitmore 1994).

Ukazuje se, Ze tradicni zpisob vedeni firem, zaloZzeny na hierarchické struktufe a
podavani instrukci, selhava, fikd John Whitmore. Pokud n€kdo pracuje na zakladé¢
ptikazu, nemusi pfemyslet a neciti se odpovédny, dodava.. Firmy si zacinaji
uvédomovat, ze jejich uspéch déla predevsim kvalita lidi. Hledaji nové cesty, jak je
rozvijet. Proto se koucink stava stile populdrnéjsi jako metoda rozvoje lidi i zptsob

vedeni zaméstnancti (Whitmore 2004).

Zakladni filozofie kouCovani koresponduje s osobni filozofii J. Whitmora.

Dtkazem je nize uvedeny citat.

"Chceme-li z lidi dostat to nejlepsi, musime vérit, ze to v nich skutecné je. Uspésny kouc
si musi osvojit optimistickou predstavu o skrytéem potencialu lidi, a to vsech lidi. To se
neobejde bez zdkladniho cile koucovani - vytvdareni a posilovani sebedivery

koucovaného" (Registr koucit 2009).

4.2.2 Timothy Gallwey

Je zakladatelem a vlastnikem spole¢nosti The Inner game. Je povazovan za
prakopnika v oblasti sportovniho a pozdéji také firemniho koucovani. Od poloviny roku
1970 napsal fadu knih z oblasti tenisu, lyzovani, hudby a prace. Tyto knihy stanovily
nové metodiky pro rozvoj profesni a osobni dokonalosti v riznych oblastech. Za
poslednich dvacet let zavedl Inner game pfistup do spolecnosti, které¢ hledaly lepsi

zpusoby, jak zvladat zmény (Koucink centrum 2009).

Gallwey popsal koucink nasledujici rovnici: V = P — I Vykon rovna se
Potencial minus Interference (ruSivé prvky). Tradiéni metody zvySovéani vykonu
obvykle zvysuji vykon pomoci zvySovani potencialu — doplnénim znalosti, dovednosti

klienta. Kou¢ pomaha snizovat interference, tim uvoliluje vyuziti potencialu a nasledné
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dochazi ke zvySeni vykonu. SniZovani interferenci se dafi, pokud jsou napliovany
kli¢ové principy kou€inku. Tyto principy nazyvame DUO = Divéra, Uvédoméni,

Odpovédnost (Gallwey 2004).

Je-li vysledkem koucovéani posileni Duvéry, Uvédoméni a Odpovédnosti u
koucovaného, dochdzi ke snizeni interferenci a tim paddem ke zvySeni vykonu. S
divérou v sebe lidé mysli samostatné, uvédomuji si vice moznosti pii feSeni problému a
ptijimaji odpovédnost za vysledek. Vyznavame pravidlo: Vse co potiebujeme mame v
sobg, tedy je dilezité osvobodit se od bariér, které nam brani vyuzivat nase know-how,

nebo jej rozvijet (Gallwey 2004).

T. Gallwey byl prvni, kdo pfedstavil jednoduchou a pfitom komplexni metodu
koucovéni, pouzitelnou témef ve vSech situacich. Ve svych knihdch se ani tak
nepokousel koucovat, jako identifikovat problémy, kterym ve sportu a podnikani
¢elime, a poskytnou voditko umoznujici pfekonat je vlastnimi silami (Kouc¢ink centrum

2009).

Napliovani kli¢ovych principii koucové pomdhaji hlavné dobie kladenymi
otazkami, naslouchanim a reflexi. Timothy Gallwey fikéa: ,,Kou¢ pomahéd klientovi

pfemyslet nahlas®.

Na zavér bych uvedla citat od T. Gallweye, ktery vystihuje jeho Zivotni filosofii:

"Stav nasi mysli je mnohem silnéjsi souper, nez ten na druhé strané tenisoveho dvorce.
Koucovani uvolnuje v tenistovi jeho potencidal tim, Ze odstrani vnitini bariéry a
umoznuje tak maximalizovat vykon. Koucovani spise, nez by nécemu ucilo, pomdaha ucit

se” (Gallwey 2004).

Tento citat patii spiSe do sportovniho kou¢inku, miizeme jej vSak aplikovat i na

oblast firemniho koucovani.
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4.3 Koucovani v CR

V Ceské republice miizeme najit rizné piistupy ke koudinku. Je zde podetna
skupina kouct, ktera stavi na svych zkuSenostech z managementu a vzd¢lavali se u vySe
jmenovaného Johna Whitmora. Mzeme se setkat s piistupem ke koucovani na zaklade
rovnice od Timothy Gallwey, ktera je zalozena na principu: V =P — I Vykon rovna se
potencidl minus interference (rusivé prvky). Dale je zde skupina, ktera Cerpa ze znalosti
Kanad’anky Marilyn Atkinson, kterd je Clenkou Mezinarodni federaci kouct. M.
Atkinson propaguje vzdélavani zahrnujici poznatky z neurolongvistického
programovani, od nauky o fungovani mozku az po komplexni metodologii koucinku.
Nejpocetnéjsi skupina koucd vyuzivd v praxi systemicky koufink, kterému je
vénovana nasledujici kapitola. Mnoho koucti ma kombinované vzdélani a samoziejmeé
cerpa i z dalSich typl vzdélavani at’ uz psychologického nebo manazerského (Koucink

centrum 2009).
4.3.1 Petr Parma jako zakladatel systemické koucovani

Petr Parma je povazovan za zakladatele terminu systemické koucovani. Tento
termin vznikl v roce 1993, déle vznikla metodika, teorie a praxe. Nasledovaly prvni
vycviky a vyména zkuSenosti s obdobnymi instituty po celém svété. V roce 1994 vznikl
v Praze odborny institut, pozdé¢ji transformovan na soucasny institut systemického
koucovani, jehoz smyslem je rozvijet teorii a metodiku systematického koucovani a
realizovat vycviky pro budouci kouce. Riznymi typy programil v institutu proslo od

roku 2006 pred tisic ucastniki (Parma 2009).

Zahy na to byla zalozena podnikatelska spole¢nost s cilem poskytovat koucovani
a navazujici sluzby jako produkt. Zacala zavadét koucCovsky pfiistup do vztahu
k zékaznikim a pozd¢ji si troufla i na komplexni transformace celych firem v duchu
koucovskych ptistupti. V roce 2002 probéhla prvni z fady mezinarodnich konferenci
,nové mysleni v podnikani a v managementu, kde téma (systemického) koucovani
prolinalo vétSinu jednani. Dnes je ti u nds i ve svété bézn¢ uzivany nazev a standardné
uplatiiovand disciplina (Parma 2006).

V poslednich letech je koucovani a kouCovsky pfistup zavadén na univerzitni
pudu, a to jak do vyuky studentii oboru podnikéni a management a psychologie, tak do

ptipravy vysokoskolskych pedagogii a do fizeni vysoké Skoly. Podle Petra Parmy se jiz
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zanedlouho v nabidce univerzitniho studia objevi bakalarsky obor koucovani, a poté

nastoupi do praxe i magistfi tohoto ,,uméni* ( Parma 2006).

4.3.1.1 Systemické koucovani

Systemické kouGovani je povazovano za nejvyuzivangjsi smér v Ceské
republice. Charakteristika systemického koucovani podle Petra Parmy, ktery je
povazovan za zakladatele tohoto sméru v koucovéani, zni: Zikladem je mySlenka
slozitosti a proménlivosti pravidel moderni doby. Jednoduché modely, které fungovaly
diive, uz nejsou nyni pouzitelné. Vznikaji nové modely v pohledu na svét, vztahy,
Clovéka. Méni se mysleni a vznikaji nové obory, které se vzajemné ovliviuji. Tyto

trendy se projevujii v koucovani (Parma 2006).

Systemické koucovani je reakci na nové vzniklé problémy moderni doby, feseni
téchto problémil souvisi s tim, co pfinesla minulost. Nabizi nové pohledy na to, co uz
vzniklo, ptipadné vznikne a uci nds s témito novymi skutecnostmi zachdzet. Systemicky
kou¢ se nejdfive uci rozSifovat si mysleni. Dale se uci pfemyslet o svém mysleni a tim
Teprve az to vSechno nauci budouci kou¢ sam sebe, miize to miize zacit umoznovat
druhym. Déle nas uc¢i premyslet o svém jednani, je to predpoklad zmény. Opét musime
zacCit nejdfive sami u sebe, abychom to potom mohli nabidnout druhym. U¢i klienta o
sob¢ premyslet jako o kompetentnim, plnohodnotném systému. Zikladem je tedy
zvySovani kompetentnosti klienta, aby zacal rozhodovat o vécech, o kterych je schopen
rozhodovat (Parma 2009). Jde o pragmaticky model, ktery nejdiive zkousi nejucinné;si
postupy (¢imz zvySovani kompetentnosti bezesporu je) a pokud se nedafi, hleda
z Sirokého portfolia ten postup, ktery se chytne (Parma 2006). Vysledkem v pracovni
oblasti je lepsi fungovani, vyssi produktivita a zména organizacni kultury. Tyto efekty
jsou dosahovéany ptedevsim diky praci kouCovaného na sobé, tento proces nastava

v dusledku systemického koucovani (Parma 20009).

Systemické koucovani je pfistup, ktery je vhodny jak pro Zivotni, tak pro
profesni koucovani. Pojetim koucCovani ¢eského autora P. Parmy se nechala inspirovat
némecka autorka E. Haberleiter (2009), podle niz systemicky ptistup nejvice vyhovuje

slozitosti nasi doby. Tento pfistup se ve svém pozorovani nezamétuje pouze na osobu
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jednotlivce, ale v centru jeji pozornosti jsou vztahy mezi lidmi. Systemicky uhel
pohledu se snazi chapat problémy lidi v jejich propojeni s ostatnimi. Pfi koucovani
musime brat v uvahu, Ze v mezilidskych vztazich neexistuje zaddné objektivni pravda.
Zijeme v subjektivnich, vykonstruovanych realitach, které se od sebe mohou vzajemnd
liSit. Ackoli ve spole¢ném kulturnim prosttedi vznikaji ur¢ité shody, kazdy si vytvari

svou realitu. Tato teorie odpovida konstruktivistickému ptistupu.

5. Osobnost kouce

Definovat kvalifikovaného kouce neni snadné, protoze podobné jako v jinych
oborech, kde se pracuje s lidmi, nelze stanovit objektivni kritéria, kterd by vyhovéla
pozadavkiim  vSech klientli. Pfesto vSak existuji obecnd kritéria, kterd by mél

kvalifikovany kou¢ spliiovat.

Cilem kouce neni feSit problémy, ucit nebo radit. Kou¢ neni instruktor nebo
dokonce expert. Pokud bychom méli hledat vhodné vyrazy, které by nam pomohly
pochopit ulohu kouce, pouzijeme takovd ptirovnani jako pomocnik, poradce nebo

clovek, ktery vyvolava a posiluje urcity stav védomi (Whitmoore 2004).

Nasledujici vlastnosti byly nejcastéji uvadény ucastniky seminaiti Johna
Whitmoora. ,,Dobry kou¢* by mél byt: trpélivy, objektivni, schopen podpofit druhé,
zaujaty pro véc, umét naslouchat, vnimavy, empaticky, sebevédomy, pozorny, mit
dobrou pamét, mit zkuSenosti, divéryhodnost a autoritu. Déle jsou pozadovany
védomosti, zkusSenosti, divéryhodnost a autorita. Vyvstdva otdzka, zda — li kouc
potfebuje odborné znalosti nebo technické poznatky z oblasti, v niz koucuje. Pokud
kou¢ jedna jako nestranny tvirce védomi, tak je nepotiebuje. Potfebuje ovsem dostatek
divéry v to, co obhajuje, to je potencial, kterym disponuji sami aktéfi a jejich vlastni
odpovédnost. Idedlnim feSenim se zdd byt situace, kdy kou¢ soucasné¢ disponuje
rozsahlymi odbornymi znalostmi. OvSem i zde muze nastat problém, protoze pro
specialistu v urcité oblasti je velmi obtizné tyto své odborné znalosti ,,zapomenout a
tudiz dobie koucovat. Tyto skutecnosti se ovSem daji skloubit, je to sice obtizné, ale
rozhodné to neni nemozné. Odbornik tedy mize byt zarovenn dobrym koucem

(Whitmoore 1994).

Uloha kouce spociva v pokladani otdzek a pozorovani, které povedou k zddouci

zméné v chovani. Pokud maji byt ve svém oboru uspésni, méli by to byt lidé, které bavi
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ucit druhé. Kouci nepfikazuji, pouze pokladaji otazky, obvykle tedy byva spise
tazatelem a pozorovatelem. Jejich hlavnim cilem je stav, kdy klienti dospé&ji
k efektivnimu feSeni sami (Birch, 2005). Zakladni dovednosti kouce je schopnost
transpozice. V Gallweyoveé pojeti je transpozice obsaznéjsi pojem, nez je empatie.
Schopnost transpozice tedy znamend, ze kou¢ by mél co nejlépe poznat, jak klient
pfemysli a co citi (Gallwey, 2004).

,,Nikdo nekoucuje stejne. Tim nejdiilezitéjsim je vztah mezi koucem a
koucovanym. Duveru je nutné zacit budovat co nejdrive a to Ize pouze ve chvili, kdy je
kouc¢ otevieny, uprimny a autenticky,” rika John Whitmore. "Stejné tak nikdo z
koucovanych nereaguje stejné. To od kouce vyzZaduje, aby nepracoval podle scéndre,
ale aby si uvedomoval a reagoval na slova a signaly, které prichdzi od koucovaného.
Musi prijmout jeho projevy a uznavat je, at jsou jakékoli, protoze tyto reakce jsou

vysledkem Zivotni historie cloveka* (Registr kouct 2009).

V koucovacim procesu jsou koucové vnimani jako spolupracovnici, privodci,
divérnici, partnefi. Pracuji s jedinci tak, ze je naviguji pomoci otazek k riznym Ghlim
pohledu na véc, davaji podporu a povzbuzeni. Kou¢ klientovi neradi a neovlivituje ho
svym postojem. U kouce je dulezita jeho osobni zralost. Kazdy kou¢ ma své specifické
zvlastnosti, svoje silné stranky, zkratka je kazdy jiny. Stejné tak i kazdy pracovnik je

jiny, nez druhy, takZe konkrétni pfipady koucovani se vyvijeji rizn¢ (Whitmore, 1994).

Koucovani na profesiondlni urovni je pomérné mladym oborem, ktery se zabyva
rozvojem lidskych zdroji. Proto jsou nutné pfesné stanovené standardy, tedy pozadavky
na kvalifikaci. Kvalifikaéni standardy kouCovani a posuzovani jsou soucasti
akreditacnich systému. Rozpracovavaji je profesni organizace koucl na svétové trovni
The International Coach Fedaration, na Evropské The Europen Mentoring and
Cooaching Council a na narodni trovni Ceska asociace kou¢t. Akreditatni systémy
uvedenych organizaci jsou prakticky shodné. To je dilezité¢ jako garance obdobné
kvality koucovani vSude na svété. Smyslem je zaruCit zakaznikim naprosto
profesiondlni urovenn danou pfisluSnym akreditaénim stupném. Stupné jsou tfi:
akreditovany kou¢, akreditovany profesiondlni kou¢, nejvyssi stupen je akreditovany
kou¢ supervizor. Seznamy akreditovanych koucll jsou soucdsti webovych stranek

profesnich organizaci (Parma 2006).
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Pozadavky na kouce dle International Coach Federation (Parma 2006):

Kou¢:

e pomdhd lidem lépe stanovit jejich cile a nasledné takto stanovenych cilti i
dosahovat.

e chce od svych klientti vZdy o néco vic, nez ¢eho by doséhli bez jeho podpory.
e podporuje své klienty, aby doséhli vysledki rychleji a efektivné;ji.

o predkladd mozZnosti a néstroje, zajiStuje pomoc a strukturu pro ziskani vétsi
efektivity.

5.1 Koho Ize koucovat

Aby partnerstvi mezi koucem a klientem mohlo fungovat, vyzaduje vice nez jen
dobrého kouce. Klient by mél pfedevsim svého kouce vnimat a naslouchat mu. M¢l by
mit energii a odhodlani splnit tkol (Birch 2005). Koucovat nelze kazdého, nemizeme
donutit lidi, aby se nechali koucovat. Je to nastroj snahy, zaujeti ¢lov€ka dostat se s

pomoci kouce na nejblizsi vyssi uroven. Koucovat Ize lidi, kteti (Parma 2006):

e jsou pfipraveni myslet jinak, nez byli dosud zvykli
e jsou ochotni zménit sviij Zivot
e chté&ji podavat vynikajici vykony

e uznavaji lidi jako nejcennéjsi zdroj

chtéji udrzet trvale vyborné vysledky své prace

Podle Petra Parmy lze dosdhnout jen toho, co si dokdzete pfedem predstavit. A
koucovéani pak pomiiZze prolomit bariéry a dostat se nad to, co bylo diive povaZovano

zanemozn¢ (Parma 2006).

Podle Whitmora je pro samotné koucovani dalezitd vnitfni motivace klienta.
,, Chtit je pro dosazeni dobrého vykonu lepsi nez muset. Kdyz néco chci, delam to kvili
sobé. Kdyz néco musim, delam to kviili nekomu. Vnitini motivace je véc osobni volby

(Registr kouc¢ 2009).
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6. Limity kouc¢inku

Ackoli je koucink povazovan za velmi efektivni metodu, kterd je pouzitelna ve
vSech typech organizaci, neda se tato metoda pouzit ve vSech ptipadech (Selucky 2009).
I tato metoda ma své limity. Limity jsou zalozeny na bariérach, které mohou byt vnitini

nebo vnéjsi, piipadné se mize jednat o jejich kombinaci (Whitmore 2004).

Vnitini bariéry jedince mohou byt nasledujici. Problémem, ktery ndm brani v
koucovani je nedostate¢na vnitini motivace koucovaného. Pokud koucovany nema dost
motivace ke zméné k lepSimu, miize nastat situace, kdy sily plisobici proti pozitivnim
zménam, prevazi. Jedna se o tyto sily: Pasivita, snaha nevybocovat z fady, ptipadné
nezajem o osobni rust (Suchy 2007). Vedouci pracovnici mnohdy novym metoddm
neveti, svilj dosavadni styl fizeni povazuji za jediny spravny. Vedouci se Casto ztézuji
na nedostatek ¢asu nebo financi, ktery jim brani ve vyuziti této metody. Jedna se vSak o
pocatecni investici, kterd se ve vétSin€ pripadi vyplati (Whitmore 2004). Z hlediska
kouce se miize jednat o jeho sklon davat rady, coz vyraznym zpiisobem narusuje proces

koucovani, protoze je to v pfimém rozporu se zakladnimi principy koucovani.

Mezi vnéjsi bariéry kouCovani patii firemni kultura, kterd neni v souladu
s timto pfistupem. Vedeni a zaméstnanci jsou ke kouCovacimu piistupu nedaveérivi,
zvlasté pokud v organizaci nefunguje dobfe komunikace. Vedouci argumentuji tim, ze
zaméstnanci ocekavaji, ze jim bude piesné feceno, co maji délat a jakym zplsobem,
nechtéji sami nést odpovédnost. Vedouci se také Casto obavaji, Ze pokud zavedou

koucovaci pfistup do organizace, ztrati svou autoritu (Whitmore 2004).

7. Nastroje koucinku

Mezi klicové nastroje, které jsou pouzivany v praxi patii aktivni naslouchani a
specificky zptsob kladeni otdzek (Horska 2009). T. Gallwey k tomu ptidava jesté
ma kou¢ k dispozici celou fadu univerzalnich nastroji, které byly piivodné vyvinuty pro
préci s lidmi v praxi personalnich manazerd, psychologl a sociologti. Jsou to napiiklad
diagnostické a hodnotici nastroje (SWOT analyza, Skalovani, barometr nalady). Kou¢

miize také ozivovat proces koucovani riznymi piibéhy z praxe (Horska 2009).
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7.1 Aktivni naslouchani

Aktivni naslouchéni je pro kouce nezbytné z diivodu udrzeni odstupu a
nezbytny pii konfrontaci nebo fizeni konfliktu (Stacke 2005). Aktivni naslouchani je
narozdil od bézného naslouchéni cilevédomé a tfizené a predpoklada uplné odpoutani od
vlastnich problémil a plné soustfedéni na to, co ndm partner v diskusi sdéluje (Horska

2009).

7.2 Otazky jako hlavni nastroj koucinku

Primarnim cilem koucovani je zvysit tiroven védomi a odpovédnosti. Otazka je
tim, co soustfed’'uje pozornost uritym smérem a tim zvySuje uroven védomi. Plati to i
ve svété podnikéni, otazky evokuji jasné a srozumitelné formulace. Napiiklad: Jaky je
momentalni stav zdsob? Kdy ma pfijet technik? Koucink upfednostiiuje pifesné otazky,
které vedou k pfesnym odpoveédim. VEtSi pozornost a srozumitelnost samy o sobé vedou
k tomu, ze jednotlivé ¢innosti se uskutecni ve vhodné dobé a efektivnéji. Tim se zlepsi
celkovy proces produkce. Otazky zvySuji irovenn odpovédnosti 1épe nez ptikazy a prosta
sdéleni. Primarni formou verbalni interakce v koucovani je proto dotazovani (Whitmore

1994).

Pracovnik je v procesu kou€ovani v roli experta, jehoZ nazor nas zajima. Cilem
procesu, kdy systematicky klademe otdzky je pfedevsim to, abychom u koucovaného
pracovnika nastartovali samotny proces mysleni. UmoZni to nova spojeni, jin¢ thly
pohledu a pomlze rozsitit soucasny horizont mysleni. Vznikd kreativni proces, ktery
odhaluje nové moznosti. Centrum pozornosti se obraci na témata, kterd byla diive

opomijena (Haberleitner 2009).

7.2.1 Techniky kladeni otazek

Podle Dembkowski (2009) mizeme dobré koucinkové otazky charakterizovat

tfemi body:

e jsou jednoduché — otazky, které jsou zamotané nebo obsahuji podotdzky mohou

klienta zmast a cely proces zkomplikovat
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e jsou pokladany za urcitym Gcelem
e jsou vytvofeny tak, aby mély na klienta pozitivni dopad a nesnazily se ho ovladat

V procesu koucovéani jsou odpovédi na otazky druhotadé. Informace nejsou
ziskavany proto, aby byly efektivné vyuzity, protoze nemuseji byt uplné. Smyslem
téchto otazek je zjistit, zda méa koucovany informace, které potiebuje. Odpovédi Casto
ukazuji, kam sméfuji jednotlivé podotazky. Soucasné¢ umoziuji sledovat, zda se
koucovany pohybuje produktivnim smérem, ktery je v souladu s cilem sezeni, ptipadné
s cilem spolecnosti. Nejefektivnéji zvySuji urovenn védomi a odpoveédnosti otazky
zaCinajici slovy uvozujici kvantifikaci, napi: co, kdy, kdo, kolik. Nedoporucuje se
uzivat pro¢, protoze evokuje kritiku a defenzivnost. DalSim divodem je to, Ze slova
pro¢ a jak mohou, pokud jsou pouzity nevhodné evokovat analytické mysleni, které
plsobi kontraproduktivné. Proto se doporuCuje otazky, které by méli témito
nevhodnymi slovy zafinat, radgji pfeformulovat. Naptiklad otazku zacinajici pro¢ je
lépe preformulovat na jaké davody? Otazku zacinajici slovem jak muizeme
pfeformulovat na jaké kroky?  Takto poloZzené otazky vedou k piesnéjSim

faktografickym odpovédim (Whitmore 1994).

ZkuSeni kouci zaCinaji rozhovory pomérné Sirokymi otazkami. Jak rozhovor
postupuje, otazky postupné soustifed’uji na detaily (Dembkowski 2009). Kou¢ potiebuje
pronikat hloubéji a do detaili dané véci, aby udrzel zdjem koucovaného a do jeho

védomi dostal ¢asto skryté faktory, které mohou byt dulezité (Whitmore 2004).

Hlavnim ukolem kouce je klast otdzky, které smétuji k sebereflexi klienta
konstruktivnim smérem. Podle Fischer Epe (2006) rozliSujeme tii zakladni typy otazek.
Jsou to otdzky cirkuldrni, otdzky k hypotetickym feSenim a otdzky po Zadoucich

alternativach. Nize se k jednotlivych typlim otazek vracim.

Utelem cirkularnich otazek je podnitit k novym tivaham. Tazany je vybizen,
aby mluvil z perspektivy druhého. To Ize jen tehdy, jestlize se otevie svétu druhého a
vyslovuje domnénky. Cirkuldrni otazky poskytuji dvoji informaci — dozviddm se néco
o dané zaleZitosti a zaroven o vztazich dotdzaného. Tyto otazky pomahaji zainteresovat
neptitomné, ale zucastnéné osoby do rozhovoru. PferuSuji zabchnuté mysSlenkové
vzorce a vyzaduji veiténi do jinych osob. Pojem ,,cirkularni otdzky zavedl tym rodinné

terapeutky Mary Selvini Palazzoli. Pfestoze jsou tyto otdzky tedy nejvice vyuzivany
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v rodinné terapii, jsou dobfe vyuzitelné i pracovnim koucinku, mohou pomoci ke
zlepSeni vztahti na pracovisti. Piiklad cirkularni otdzky zni: Kdybych se zeptala Vaseho

$éfa, kdo by se zde mél zménit, co by odpoveédél? (Fischer Epe 2006).

Otazky k hypotetickym FeSenim — touto otazkou je klient vyzyvan k tomu, aby
navrhl hypotetickou zménu, aniz by musel pfesné popisovat problém. Jde v podstaté o
maly néacrt budoucnosti. Podnécuje kreativni vnitini proces hledani. Tento typ otazek se
da vyuzit ve vSech fazich rozhovoru. Je vhodny pro objevovani cilovych stavii a
rozvijeni cest k feSeni. Rychle pienaseji z orientace na problém k orientaci na feSeni.
Pro lepsi pfedstavu tohoto typu otdzky uvadim ptiklad. Piedstavte si, Ze mate za sebou
ispésné prvni sezeni s koudem a vracite se povzbuzeny na své pracovisté: Cim jste se

na sezeni zabyval a co by pak pro vas bylo jinak, neZ je to nyni? (Fischer Epe 2006).

Otazky k Zidoucim alternativim — tato technika tdzani vyuzivd mySlenku
hypotetického feSeni. Zac¢ind zadouci aktivitou klienta a vede pozornost novym,
konstruktivnim smérem. Tyto ot4dzky jsou vhodné pro rozvoj individualné pfimétenych
zpusobl feSeni a postupt. Otazky klienta podnécuji, aby myslel také v nezvyklych
smérech a pfitom piebiral odpovédnost. Napi: Predstavte si, Ze jste na nové a Gspesné

cesté ke svému cili. Co by to znamenalo? (Fischer Epe 2006).

e Ze byste spiSe vice mluvil o svém cili s ostatnimi a ziskaval tak nové

podnéty?

e Nebo byste spiSe daval pozor na vlastni pocity a divéfoval tomu, Ze ve

svém nitru vite, co je pro vas spravné a dobré?
e Nebo byste postupoval tipIn¢ jinak?

Dale uvadim zakladni rozdéleni otazek v koucovani dle Haberleitner (2009). Pro
nazornost u kazdého typu uvadim ptiklady, které¢ jsou pouzivany v praxi. Jde o tyto

druhy otazek.

e Oteviené otazky: jsou pro koucovani nejvhodnéjsi, protoze poskytuji
koucovanému nejvétsi prostor pro odpovédi, a tim podnécuji procesy
mysleni. Napf: jakou zkuSenost mate s.....? Co si o tom myslite...... ?

e Hypotetické otazky: pomahaji promyslet alternativy a objevovat pfi tom
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nové uhly pohledu. Tento typ otdzek se hodi ktomu, abychom
identifikovali pfedsudky, které se skryvaji za jedndnim pracovnika a
siln€ jej ovliviiuji, nebo dokonce blokuji. Napi: kdybyste byl na mém
misté, jak byste reagoval?

e Otazky zamétené na feSeni — s jeji pomoci pracovnika pobizime k tomu,
aby se myslenkami soustfedil na feSeni, podsouvame mu totiz, ze feSeni
existuje.

e Uzaviené¢ otazky — mély by se pokladat velmi omezené, protoze
koucovany je tlaten do pasivity

e Rozhodovaci otazky — vyzyvame pracovnika, aby se rozhodl mezi dvéma
nebo vice moznostmi

e Sugestivni otazky — manipuluji, tudiz se neslucuji s kou¢ovanim

e Recnické otdzky — podnécuji pracovnika k procesu premysleni

7.3 Transpozice

V Gallweyove pojeti je transpozice obsaznéjsi pojem, nez je empatie. Schopnost
transpozice tedy znamenad, Ze kou¢ by mél co nejlépe poznat, jak klient pfemysli a co
citi. Jde o nezbytny néstroj koucovani a ptispiva k dobré komunikaci. Je zaloZzen na
ptedpokladu, ze dilezitéjsi nez to, co mluvei fika je to, co Clovek slysi. Tyto dve
skute¢nosti se v praxi ¢asto dost podstatné odliuji. Cim vice dokaze mluvéi predvidat,
jak bude poslucha¢ jeho sdéleni vnimat, o to vétsi je pravdépodobnost, ze se mu podati
sdélit to, co sdélit chce. Schopnost transpozice je pravdépodobné zakladni dovednosti

kouce (Gallwey 2004).

8. Proces koucovani

Proces koucovani probiha dle pfedem stanovenych modeld. V praxi je
pouzivano modell vice. Uvadim nejzndméjsi model GROW, popsany Johnem

Whitmorem a pro porovnani model ADAPT, popsany Paulem Birchem.
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8.1 Model koucovani podle Johna Whitmora

Otéazky, které pii koucovani klademe, by se podle Whitmora (1994) mély
zam¢tit na Ctyfi rozdilné oblasti, podle modelu GROW: Proces koucovani probihd ve

¢tyfech krocich.

* G - Goals - cile — kratkodobé a dlouhodobé
e R — Reality - zji$téni skute¢ného stavu véci — provéieni reality
e O - Options -moZnosti a alternativni strategie

e W — Will - co se ma udélat, kdy, kdo to udéla a jaka je vile to udélat

Prvnim krokem je stanoveni dlouhodobych i kratkodobych cilti (Goal settines) .
Cile by mély byt: rozumné, specifické, métitelné, realistické, etické, pochopitelné,
formulované pozitivné. Kazdy negativni cil lze preformulovat pozitivné. Se
stanovenymi cili musi souhlasit vSichni zucastnéni (Whitmore 1994). Pro ndzornost je
uveden piiklad otdzky zamétené na stanoveni cile. Co od setkani ocekavate? RozliSuji
se konec¢né a vykonnostni cile. Pfikladem konecného cilu mize byt naptiklad byt
jmenovan obchodnim feditelem, ziskat zlatou medaili a podobné. Déle jsou stanoveny
vykonnostni cile, stanovuje se vykonnost, ktera davéa Sanci dosdhnout kone¢ného cile

(Whitmore 2004).

Dale je potieba zjistit aktudlni skutecny stav véci, provéfeni reality, je dulezité
védet, na cem mizeme v procesu koucovani stavét (Fischer Epe 2006). ,,Veéci, které si
uvedomujeme, mame do jisté miry pod kontrolou. Pokud si néco neuvédomujeme, miize
to na nas piisobit, aniz bychom o tom vedeéli a kontrolovali to* (Whitmore 2004, s. 79. )

Ttetim krokem je hledani moZnosti a nejvétSiho poctu alternativ. Proces hledani
moznosti stimuluje mySleni a je stejné¢ dulezity jako vysledek, protoze podnécuje
tvotivost. Ptiklad: Co kdyby tato piekézka neexistovala? Co byste délal? (Whitmore
1994).

Poslednim krokem v procesu koucovani je nalézeni odpovéd’i na otazku co se ma
udélat, kdy, kdo to udélad a jaka je vile to udélat (Whitmore 1994). Smyslem této
zaverecné faze je, aby diskuse vyustila v rozhodnuti (Whitmore 2004). V zavérecné fazi
by mél kou¢ poskytnout klientovi jasny a ptrehledny pisemny zdznam dohodnutych
krokl a jeho odpovédi tykajici se toho, co bude délat. Klient by si mél tento zaznam

ptecist a potvrdit, Ze obsahuje kroky, které hodla realizovat (Whitmore 1994).
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8.2 Model koucovani podle Paula Bircha
Paul Birch objastiuje tento proces prostfednictvim modelu ADAPT. Stejné jako u
modelu GROW ma kazdé pismeno znazvu modelu svlj vyznam. ProtoZe model
ADAPT pochazi z angli¢tiny, za ceskym ndzvem uvadim anglicky pteklad.
Podle modelu ADAPT probiha proces kouc¢ovani v nasledujicich krocich:
A - (Assess current performance) posoudit souc¢asny vykon
D - (Develop a plan) rozvinout plan
A - (Act on the plan) jednat podle planu
P - (Progress check) zkontrolovat pokrok
T - ( Tell and ask) mluvit a ptat se

Nejdtive je tedy pfistupovano k posouzeni souéasné vykonnosti. Pfedtim, nez
zacneme koucovat, musime zjistit, jak je na tom klient pravé ted. Dale musime
pochopit, jak své soucasné urovné dosahli, jaké voli strategie (Birch 2005).

V dal$im kroku je rozvijen pldn a stanovovany cile. Také¢ musime urcit, jaké
urovné vykonnosti ma byt dosazeno. Zjistuje se, o jak velké zlepSeni klient usiluje.
Dale pracujeme na strategiich k dosaZeni vykonnosti. Nakonec je klientovi poloZena
otazka, zda s planem souhlasi (Birch 2005).

Ve tietim kroku koucovani jde o to, jednat podle stanoveného planu. Vétsina
této faze je o tom, zjistit a udélat to, co je potieba pro posun z jednoho bodu na druhy
(Birch 2005).

Ve ¢tvrté fazi je kontrolovan pokrok klienta, tato kontrola se provadi prabézné.
Pro kontrolu pokroku a dosazeni cile museji byt stanovena pfesna a objektivni méfitka
vykonu (Birch 2005).

Posledni faze je charakterizovana jako ,,mluvit a ptat se*. Tato etapa znamena
diskusi o pokroku dle méfitek vykonnosti a o moznostech dalSiho zlepseni. Timto

krokem se proces vraci na zacatek (Birch 2005).

Pti porovnani vyse uvedenych teoretickych modeld, je patrné, ze jsou si do jisté
miry podobné. Nejvétsi rozdil shleddvam v potadi, ve kterém jsou jednotlivé kroky
realizovany. Paul Birch nejdfive pfistupuje k posouzeni souc¢asného vykonu, coz by se
dalo srovnat s Whitmorovym provéfovanim reality. John Whitmore (2004) argumentuje

tim, Ze cile vychdazejici ze souCasného stavu obvykle reaguji na exitujici problémy. Tyto
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cile jsou casto formulovany negativné a limitované dosazenymi vysledky. Cile
formulované na zaklad¢ ptredstavy o idedlnim dlouhodobém feSeni a stanoveni
realistickych krokti vedoucich k jeho dosaZzeni je obvykle mnohem inspirativnéjsi,
zajimavéj$i a motivujici. V ostatnich bodech se oba teoretické modely az na drobné

odchylky v podstaté shoduji.

9. Koucink v praxi

V praxi se koucovani sklada z kombinace individualniho poradenstvi, osobni zpé&tné
vazby a prakticky orientovaného tréninku (Fischer — Epe 2006).

Z vyzkumu spolecnosti CIPD (Chartered Institute for Personnel Development,
Velké Britanie), ktery byl proveden v roce 2004, vyplyva, ze 79% organizaci pouziva
néjakou formu koucinku. Kou€ovani se stdva nastrojem rozvoje, ktery se da pouzit ke
zlepSeni individudlniho vykonu a zlepSeni produktivity. Podle CIPD je koucink
povazovan za prostfedek rozvoje lidi uvnitf organizace a dosahovani jejich potencialu.
Koucink je celostnim procesem, ackoli jeho cilem je zlepSeni vykonu na pracovisti,
mize mit také dopad na chovéni lidi mimo préci (Bloisy 2007).

V Ceské republice je koudink vyuzivan ve viech oborech hospodafstvi, v malych i
gigantickych firmach, v soukromych i statnich. Z toho vyplyva, Ze koucink jako ndstroj
pro rozvoj lidskych zdroji neni omezen na zadnou z vySe jmenovanych kategorii, ale je
univerzalné pouzitelny Vice nez dvé tietiny firem v CR piedpoklada vyrazny narst
vyuziti kou€inku v budoucnu. Nékteré z firem, které ho doposud nevyzkousely, uvazuji
o tom, ze to udélaji. Ty firmy, které uz kouc¢ink vyuzivaji ho planuji rozsitit na vétsi
skupinu lidi. Celkovy trend se v CR harmonizuje s tim, co se d&je ve svétd. Tj., Ze se
poptéavka po koucinku trvale zvySuje (Selucky 2009).

Podle Marty Anny Petrasové, vedouci osoby prazské pobocky Mezindrodni asociace
kouct (International Coach Federation, ICF), je koucink dobrou metodou krizového
feSeni. V soucasném obdobi krize je proto velmi aktudlni zacit pfemyslet o jeho vyuZiti.
V disledku ekonomickych podminek muze nastat pokles zakazek a odbytu. Navic
panuji obavy a bariéry a v této situaci koucink funguje piekvapivé dobie. Umi totiz
odbouradvat a uvolilovat potencial nejen v lidech, ale i v krizovych podminkach. A ty
jsou v dobé ekonomické krize casté (PetraSova 2009).

Podle Jititho Suchého maji kouci nejvice zkuSenosti s individudlnim a tymovym
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kouc¢inkem (Suchy 2007). Tyto dvé formy koucovani se nejCastéji vyskytuji v praxi,
v individudlnim koucinku jde pfedev§im o koucovani klicovych pracovniki, kterymi
byvaji vétSinou manazeti. Proto se budu v navaznosti na praktickou ¢ast vénuji v této

kapitole tymovému a individudlnimu koucinku manazera.

9.1 Koucovani manazeru - exekutivni koué¢ink

Koucovani manaZzerti je odborné nazyvano jako exekutivni kouc¢ink. Exekutivni
koucink je uméni a védni obor, ktery se zabyva tim, jak usnadnit profesni a osobni
rozvoj, uceni a vykon exekutivnich pracovnikii pomoci rozsifeni jejich volby pro
autentické chovani. Postup a techniky pouzivané v exekutivnim koucinku jsou ptevzaté
ze Sirokého spektra védnich disciplin, coz mu dodava akademicky zaklad. Praxe vSak
od exekutivniho kouce vyzaduje, aby pouzival techniky ve spojeni, které¢ budou
vyhovovat danému klientovi. V tomto ohledu je exekutivni kou€ink uménim, kde je
tteba jednat flexibilné (Demkowski 2009).

Exekutivni koucink je nastrojem managementu, ktery mize mit silny a trvajici
dopad na profesni rozvoj. Z nedavné studie ve Velké Britanii vyplynulo, ze vice nez
95% tucastnik , kteti absolvovali koucinkovy program, jej shledalo hodnotnym a
pfinosnym (Dempkovski 2009). Exekutivni koucink je jedno znejrychleji se
rozvijejicich odvétvi v podnikdni. Dnes pracuje ve svéte¢ minimalné 10 000
profesiondlnich kouci, kdy jeste v roce 1996 byl tento pocet pouze 2000. A ocekava se,
ze Cislo vzroste na 50 000 v nasledujicich péti letech (Koucink centrum 2007).

V ptipad¢ koucovani manazert by bylo vhodné zvolit externiho kouce. Tento
typ kouce pak miize fungovat jako partner manazera v procesu rozhodovani. Manazeti
maji vétSinou pii rozhodovani dva problémy: nedostatek casu na piipravu a promysleni
rozhodnuti a dal$im problémem je, ze se nemaji s kym poradit. Spolupracovnikiim, se
kterymi by se mohl radit obvykle chybi nezaujatost a odstup od situace. Navic pfiprava
dalezitych rozhodnuti je daveérna zalezitost. Kou¢ muze byt v této chvili idedlnim
partnerem, s nimz mutize piipravu rozhodnuti konzultovat bez obav, Ze by se informace

dostaly na vetejnost (Suchy 2007).
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9.1.1 Prubéh koucovani manazZeru

Naésledujici metoda popisuje zobecnitelny postup, ktery lze pouzivat ve firmach
jako metodu koucovani manazerd. Tito manazefi si osvoji metodologii koucovani a to
ptispéje k vyznamné zméné firemni kultury (Stacke 2005).

Prvni etapou je vybér nejvhodnéjSich pracovniky a vystaveni je prvnimu setkdni
s externim odbornikem. Poté jsou vyzvéni, aby se zucastnili Skoleni pro lektory,
zalozeného na koucovani. Podileji se na vedeni seanci koucovani pro ostatni manazery.
Nakonec jsou podnécovani, s nezbytnym dohledem, aby spravné zvladli potfebné
schopnosti a dovednosti (Stacke 2005).

Timto zplisobem firma ziskd vrstvu manazeri — seniorli, schopnych ptedat
metodu a podstatu koucovani vSem spolupracovnikiim. Protoze si osvojili zkuSenost
koucovani, budou schopni podporovat autonomizaci osob, kterym budou asistovat.
Externi lektofi v tomto stadiu pfinaseji nové napady a ¢lenové tymu neustalé zlepSovani
programu (Stacke 2005).

Od chvile, kdy manazerim ptfeddme metodologii koucovani, pozorujeme u nich
nartst schopnosti leadera. Jsou vice ochotni poustét se do tymovych projekti a
konfrontuji kazdého s vlastni odpovédnosti. Pokud si manazeti a jejich prostfednictvim
1 ostatni zaméstnanci osvoji zékladni koucovaci pfistup, jednd se o zménu firemni

kultury (Stacke 2005).

9.1.2 Firemni kultura zaloZena na koucovani

V ptipadé, Ze manazer Uspésné projde a osvoji si principy vysSe popsané¢ho
externiho koucovéani, muze aplikovat novy styl vedeni, které bude zaloZzeno na
koucovacim principu. Tlak na zmény ve sféfe podnikani nikdy nebyl tak silny jako
dnes. Tradi¢ni podnikatelskd kultura musi doznat zmén. Nova kultura , bude muset
zajistit vykonnost presahujici soucasny stav. Jednim z moznych feSeni je ptechod
vedeni na koucovaci styl. Kultura, pro niz je typické naslouchani druhym lidem, uceni
se a koucovani, dava lep$i Sanci piestat zmény, jimz podnikatelska sféra celi. V takové
kultufe je koucovani vSudypiitomné a uplatiluje se jak vic¢i podfizenym, kolegim a
dokonce i vii¢i nadiizenym (Whitmore 1994).

Koucovani je styl managementu typicky pro transformovanou podnikovou

strukturu. Kultura se v téchto organizacich méni pribézné, tak jak se pfi fizeni prechazi
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od ptfikazovani ke koucovani. Nadfizeni nepfikazuji, ale vytvareji podminky pro
zvladani pracovnich tkoli a poskytuji podiizenym potiebnou podporu. Misto vnéjsi
motivace nastupuje schopnost motivovat sam sebe, vytvafeji se tymy, zmény
nevyvolavaji obavy ale jsou vitiny. Séf se stava zdkaznikem, kterému je mozné
s potéSenim vyhovét, pracovni ukoly predstavuji vyzvy. To jsou nékteré

charakteristické rysy noveé se objevujici podnikatelské kultury (Whitmore 2004).

9.1.3 Manazer jako kouc

Mnoho manazert Casto zjistuje, ze svij ¢as vénuji tomu, aby zajistili splnéni
stanovenych tkoli. V dasledku toho jim nezbyva dostatek casu. Na dlouhodobé
planovani, vytvareni vizi, zkoumani alternativ a na dal$i véci, které by méli d¢lat.
Manazefi mnohdy argumentuji, Ze koucovani je casové naroc¢né. Odpoveéd” muize znit
zpocatku paradoxné. Pokud manazer koucuje, podfizeni piebiraji mnohem vétsi
odpovédnost a zbavuji tak manazera povinnost zabyvat se kazdodennimi nalé¢havymi
ukoly. To mu umozni vic ¢asu vénovat koucovani a tém tkollim, které mize fesit pouze
on sam. Pokud manazefi pii fizeni respektuji principy koucovani, jejich lidé pracuji

kvalitnéji a soucasn¢ dochazi k jejich osobnimu rastu (Whitmore 2004).

9.2. Koucovani tymu

Jde o kombinaci skupinového a individualniho koucovani. Probiha tak, ze
externi kou¢ koucuje vhodné sestavenou skupinu jednotlivcl, napiiklad mistry nebo
vy$$i manazery. Kou€ovani tymu je ve srovnani s individudlnim finanéné i ¢asové
vyhodné, protoze se vydaje za praci kouce rozkladaji na vice tcastniki. Skupinové
koucovéani se proto Casto vyuzivad v oblasti niz§tho managementu: v praci s mistry,
koordinatory vyrobnich a jinych tyma atd. (Suchy 2007).

Tento typ koucovani je cCasto nazyvan team-buildingem a byva spojen
s utvaienim tymu, ale pro nekteré kouce zahrnuje i schopnost trénovat tym dlouhodobé
a pomoci mu pii vytvareni projekta (Stacke 2005).

Podle Whitmora mizeme pii koucovani tymu pouzit tfistupiiovy model, ktery
nam umoziluje rozpoznat, na kterém stupni vyvoje se tym nachazi. Prvnim pozadavkem

na kouce je, aby plné pochopil stupné, kterymi tym ve svém vyvoji prochazi (Whitmore
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2004)

Prvnim stupném je zaclenéni neboli inkluze. V této etapé se lidé rozhoduji, zda
se citi byt ¢leny tymu. Na tomto stupni rozvoje tymu se jeho ¢lenové mohou soustiedit
na své emociondlni potieby a jejich produktivita mtize byt relativné nizkd. Vétsina lidé
nastésti nepotiebuje k projiti této faze ptilis mnoho Casu. Podaii — li se dosahnout stavu,
kdy ma vétSina ¢lent skupiny pocit, Ze jsou ¢leny, pak nastupuje dynamizujici faktor a
tim je prosazovani se. V podnikani se pro tuto fazi pouziva termin vytvareni roli a
funkci. Idedlnim stupném vyvoje skupiny je spoluprace. Pokud manazer nebo kou¢ vidi,
ze tym dostal na stupenl spoluprace a funguje jak nejlépe mutize, docili jeho dalsi rozvoj

koucovanim tymu nebo jednotliveti (Whitmore 1994).

Tento model popsany vySe je zdkladem pro aplikaci kouCovani v tymu.
Naptiklad pokud je cilem, ne kterém se zucastnéné strany dohodly dostat tym do stupné
spoluprace a skuteény stav odpovidd umisténi nekde mezi stupném zaclenéni a

prosazeni, mame nasledujici moznosti, jak to udélat (Whitmore 1994).

Nejdfive by bylo vhodné prodiskutovat a shodnout se na spoleénych cilech
tymu. Kazdy ¢len tymu by mél mit moznost vyjadiit a pfipojit své osobni cile, pokud se
shoduji s cili skupiny a organizace. Dale by mél byt vypracovan souhrn zdkladnich
pravidel fungovani tymu pfijatelnych pro vSechny ¢leny. S dodrzovani téchto pravidel
by méli souhlasit vSichni, i kdyZ se s nimi pln¢ neztotoziiuji. Je dilezité vymezit ¢as na
pravidelna setkani, zam&fend na rozvoj skupiny. Ucastnici se zde vyjadiuji, co se jim na
fungovani skupiny libi a co ne. Spole¢né se lidé v tymu mohou ucit nové dovednosti,

ptipadné rozvijet mimopracovni z4jmy (Whitmore 1994).

V tymovém koucinku jde opét piedevsim o to, zvysit individudlni i kolektivni

védomi a zlep§it spolupraci v tymu.
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Prakticka ¢ast

Praktickd ¢ast obsahuje popis stavajiciho stavu koucovani ve firmé CSAD
Vsetin a.s. Dale se skladd ztizeného rozhovoru, ktery je proveden s vybranymi
zaméstnanci firmy CSAD Vsetin a.s. Tento rozhovor slouzi k zjisténi stavajiciho stavu
koucovani a ptipadného zdjmu o zavedeni této metody do praxe. Na zakladé popisu
stavajiciho stavu a fizeného rozhovoru jsou navrzeny metody koucinku, které by byly

pro tuto firmu Gcelné a realizovatelné.

10. Charakteristika spole¢nosti CSAD Vsetin, a.s.

Spole¢nost byla zalozena 1.5.1992 a v soucasné dobé¢ plati v oblasti dopravniho
podnikéani za viitbec nejvétsi a nejvyznamnéjsi firmu ve Zlinském kraji. Firma sidli na
adrese Ohrada 791, Vsetin. Zamétuje se predevsim na mestskou hromadnou dopravu,
pfiméstskou a linkovou autobusovou dopravu a nepravidelnou (zdjezdovou)

autobusovou dopravu. Tato osobni doprava je zajiStovana z provozoven ve Vseting,

vvvvv

Vsetin, a.s. 2008).

Pocatky spolecnosti sahaji az do roku 1949, kdy vznikl ndrodni podnik
Ceskoslovenska automobilova doprava se sidlem v Praze a s oblastnim feditelstvim pro
Slovenskou republiku v Bratislave. V roce 1952 byl tento centralni podnik zruSen a na
jeho misté byly v souladu s tehdej$im tizemnim c¢lenénim stitu zfizeny samostatné
krajské narodni podniky. CSAD Vsetin jakozto dopravni zavod tehdy patiil pod narodni
podnik CSAD Ostrava. Po privatizaci spole¢nosti v kvétnu roku 1992 se z CSAD
Vsetin stala akciova spoleénost (CSAD Vsetin, a.s. 2008).

CSAD Vsetin, as., je soudasti skupiny CSAD Invest, ktera provozuje
autobusovou dopravu, servisni - opravarenské sluzby a prodej pohonnych hmot zejména
ve Zlinském, Plzeniském a Karlovarském kraji. Opravarenstvi zajiStuje spolecnost
CSAD Invest, a. s., kterd nabizi své sluzby i zdkaznikim mimo skupinu. Pneuservis a
ostraha firmy jsou zabezpe¢ovany vybranymi dodavateli (CSAD Vsetin, a.s. 2008).

V organizaci je nyni zaméstnano celkem 496 lidi, z toho 409 predstavuji fidici
autobust, 71 technicko-hospodarsti pracovnici, kteti plni ve spolecnosti funkci
administrativniho servisu potifebného pro zajisténi provozni ¢innosti spole¢nosti a 16

ostatni déInici (CSAD Vsetin, a.s. 2008)
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10.1 Organizacni struktura spole¢nosti

ProtoZe se niZe v textu zminuji o manaZerech a ostatnich zaméstnancich

spole¢nosti, uvadim pro lepsi orientaci ptidavam organiza¢ni strukturu spole¢nosti.

Vykonny feditel

Predstavitel vedeni
pro jakost

I Kancela¥ VR

Bezpecnost prace,
MTZ

sprava majetku, CO,
ekologie

Ekonom. Feditel

Mzdova aétarna,
personalistika

CSAD Vsetin a.s.,
Zlinska dopravni, a.s.
BONAVIA servis, a.s.
CSAD Invest, a.s.

Reditel osobni dopravy

Reditel pro PHM

Vieobecna a finan¢ni
aétarna, administrativa
CSAD Vsetin a.s.
Zlinska dopravni, a.s.
BONAVIA servis, a.s.
CSAD Invest, a.s.

Informatika,

CSAD Vsetin a.s.

Zlinska dopravni, a.s.
CSAD Invest, a.s.

CSAD Autobusy Plzefi, a.s
Autobusy Karlovy Vary, a.s.
BONAVIA servis, a.s.

Snrava OD

Provozovna Zlin, AN Zlin

Provozovna Luhacovice

Provozovna Slavi¢in

Provozovna Vsetin

Provozovna Roznov p. R.
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11. Soucasny stav kou¢ovani v CSAD Vsetin

V pribé¢hu andragogické praxe na persondlnim oddéleni, kterou jsem
absolvovala v této firm¢ v zafi minulého roku, jsem ziskala fadu poznatkii o fungovani
jak persondalniho odd¢leni, tak o celé spolecnosti. Byly mi pfeddny informace ohledné
vzdélavaci struktury, které jsou zakotveny ve smérnicich Odborna zpisobilost,
povédomi a vycvik. V souvislosti s tématem mé prace jsem se zajimala o jiz zavedeny
systém koucovani v této firme€. V popisu systému koucovani vychazim z internich

materialt firmy, které mi byly zprostiedkovany vedouci personalniho oddéleni.

11.1 Soucasny stav tymového koucovani v CSAD Vsetin

V oficialnich smérnicich firmy CSAD Vsetin neni systém koucovani konkrétng
popsan. Vedouci persondlniho oddéleni mné vSak sdélila, Ze zde pravidelné probihaji
akce tymového koucovéani. V popisu soucasného stavu vychdzim z podrobnych
informaci o planovani a organizaci tymové akce tak, jak mi je sdé¢lila vedouci
personélniho oddéleni. Ziskala jsem taky ptehled témat zteam — buildingové akce a
kone¢né vystupy. Struéné popiSi prubéh team - buildingové akce, uvedu kdo ze
zaméstnanci  se UCastnil. Pribeh akce popisuji pro nazornou ukdzku, jak tymovy
koucink probiha v praxi. Akce byla provadéna externimi kouci a byla urcena pro vyssi
a sttedni management. Team — building je podle odborné literatury povazovan za formu
tymového koucinku, jak bylo popsano v teoretické &asti. Ugastnici akce byli o jejim
uskutecnéni informovani dlouho dopiedu s tim, Ze je nutné, aby se zucastnili vSichni.
Kazdy z ucastnikdt mél moznost si jiz pfedem pfipravit problematiku, kterou bych chtél
na této akci feSit. Pfi pfipravé témat bylo vyuZzito i zavért z dilezitého dokumentu
spole¢nosti ,,Zpravy z prizkumu spokojenosti zaméstnanci.“ Pro nazornost uvadim
navrhy feditele osobni dopravy a fidi¢i autobusd.

Pred tim, nez byla akce realizovédna, byl feditel osobni dopravy vyzvan, aby
navrhl témata, ktera by bylo vhodné na pldnované akci probrat. Jeho navrhy byly
nasledujici:

1. projednat novy rezervacni systém (rezervace jizdenek a mistenek)

2. obnova licence na Prahu a Brno ve vztahu ke konkurenci (Student Agency)

3. poskytovani sluzeb cestujicim pii provozu dalkovych linek (opét ve vztahu
ke konkurenci)
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4. projednat problém komunikace mezi nadfizenymi a podtizenymi

Z vy¢tu navrhli je patrné, Ze hlavnim cilem feditele osobni dopravy je zlepSeni

postaveni firmy vzhledem ke konkurenci. Dale byly uvedeny navrhy tidi¢ii autobusu:

1. problém - nizkd mzda: zaplatit jako odpracované hodiny i ¢ekani v osobni
dopravé, mzdu fidice alespont ve vysi primérné mzdy

2. pozadavek - vice zaméstnaneckych vyhod: pfispévky na rekreaci obecné (ne jen
na pridélované lazenské pobyty), pfispévky na vanoce, poskytovani
bezuro¢nych plijéek, stravenky pro vSechny zaméstnance

3. nedostatky v pracovnich podminkach: $patnd komunikace s dilnou, opravy se
délaji az na posledni chvili, odbavovaci systém v autobusech je nedokonaly

4. vybaveni - stejnokroje: pro letni obdobi krat'asy

(¢erpano z prizkumu spokojenosti, ktery je mezi zaméstnanci provadén kazdy rok)

Zde si mizeme vsimnout rozdilu ve stanovenych cilech. Vys$§imu managementu jde
samoziejmé o zvySeni zisku a konkurenceschopnosti spole¢nosti, zmifilovan je problém
v komunikaci. Naproti tomu si fidi¢i stéZzuji pfedev§im na nedostatecné financni
ohodnoceni a také na Spatnou komunikaci mezi segmenty. Problém komunikace je pro
obé¢ skupiny spolecny, proto by tento problém bylo vhodné fesit koucovanim tymu —
v ptipad¢ tidicl, ptipadné individudlnim koufovadnim manaZzerii, ktefi by pak byli
schopni efektivnéji spolupracovat se svymi podfizenymi. Navrhem vedouci
personalniho oddéleni bylo vé€novat se komunikaci, aktivnimu naslouchéni a asertivité.
A zde opét poukazuji na propojenost s koucinkem, kde komunikace a aktivni
naslouchani jsou jeho hlavnimi néstroji. Zvladnuti téchto dovednosti by mohlo byt
zakladem pro koucovani svych podiizenych.

Vedoucim celého workshopu byl profesionalni kou¢. Workshop se konal
v chaté Na Kralovci u Valasskych Klobouk. Akce byla uréena pro oddéleni osobni
dopravy a ucastnilo se patnact osob. Jednalo se o vedouci provozoven a jejich
zastupce, celkovy pocet provozoven byl Sest. Déle se ucastnili feditel osobni dopravy,
vedouci technik a technik. Podminkou organizatora bylo zajisténi digitalniho projektoru
a flipchartu. Podle organizatora mél byt na workshopu ptitomen nékdo, kdo je za akci
zodpoveédny — né¢kdo z ucastnikli. Ten by mél védét, co sérii workshopt sleduje, mél by
byt s takto proklamovanymi cili ztotoznény, aby ostatni motivoval. Ugastnici by se od

né¢j méli dozveédét, pro¢ byli pozvani, co akci sleduje a co od ni o¢ekava. Aby akce méla
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smysl, méli by byt ucastnici informovani, ze uspéch akce zavisi (mimo jiné) na
pravidelné spolupraci vSech zic¢astnénych.
Program akce byl po dohodé s kou¢em a feditelem osobni dopravy stanoven

takto:

1 | 09:00 — 09:20 | Zahajeni - ivod Stanovené zakladnich cild, jaky se
oCekavany prtbéh a vystupy.

2 | 09:20 — 11:30 | Program Témata obecna a konkrétni, metody,
pravidla;
4 | 11:30 — 13:00 | Aktivita Modelova situace — reSeni problému;

5 | 13:00 — 14:00 | sportovni utkani Tymy dvojic dle provozoven + technici

(asi nohejbal) (jeden tym), predem stanovené ceny, jejich
predani pred konzumaci;

2 sk. po 3

tymech, vitézové
skupin do finale

(pravidla
upravena
podle ¢asu)

6 | 14:00 — 16:00 | Konzumace Neformalni diskuse; zhodnoceni akce
selete

Pribéh akce: Akce byly zahdjena v9 hodin a nasledoval uvodni proslov
organizatora a feditele osobni dopravy, ktery akci svolals cilem upevnit soudrznost
tymu a dohodnout se na hlavnich cilech dalsi prace, pfipadné k ziskani zpétné vazby o
chodu oddé¢leni.

Po zahdjeni nasledoval hlavni program. Kazdy z Gi¢astnikli byl vyzvéan, aby
napsal na list papiru své ptipominky k chodu oddéleni, ptipadné vSe, co se mu na jeho
praci, spolupracovnicich i nadtizenych libi nebo nelibi. Objevovaly se pfipominky, ze
vedeni svym podfizenym nenaslouchd, pozndmky ohledné spoluprace v tymu, ta byla,
soud¢ podle ptipominek ucastnikii vice méné na dobré urovni. Objevilo se vsak par
pfipominek toho typu, ze kolegové neodpovidaji na maily a pfipominka, Ze v tymu,
misto hledani teSeni, Casto hledaji vinika a to brzdi iniciativu. Déle se objevily

pfipominky na hmotné zabezpeceni, napiiklad vedouci provozoven si stéZovali na
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zastaraly vozovy part a neredlné prémiové ukazatele. Poté byli ucastnici vyzvani
k diskusi o tom, co by se dalo na oddéleni zlepsit a co jiz funguje dobie.

Nésledovala modelova situace — feSeni zadané¢ho problému. Kazdy z Gc€astnikt
byl vyzvan, aby si promyslel feSeni daného problému ve spolupréci s tymem. Nékolik
ucastnikli bylo vyzvéano, aby sviij postup prezentovali pted skupinou. Kou¢ nasledné
vystup zhodnotil, vyzdvihl konstruktivni feSeni problému, pfipadné¢ podotknul, které
kroky by se daly udélat 1épe. Nésledné probéehla prezentace kouce na téma zdsady prace
s tymem, podfizenymi, pfipadné nadiizenymi. Na zacatku by mély byt jasné definované
cile, kterych chceme dosahnout. Déle bychom s témito cili méli seznamit celou skupinu.
Pii stanoveni cili a postupt by mél mit kazdy moznost se vyjadfit v atmosféfe
vzadjemné divéry. Spolupracovat a podilet by se méli vSichni ¢lenové tymu. VSem
diléim rozhodnutim by méla ptfedchazet diskuse. Na zavér by mélo probéhnout
zhodnoceni se vSemi ¢leny skupiny. V pfiloze miizete najit vSechna pravidla pro praci
s tymem, ktera byla prezentovana na této akci koucem.

Ve 13 hodin se pfistoupilo ke sportovnimu utkani v nohejbalu. Uéastnici byli
rozdéleni do dvou skupin po tech tymech. Vitézové skupin se dostali do findle. Poté
nasledovalo pfedani cen vitézim.

Cela akce byla zakon¢ena rautem, pii kterém opét probihala neformalni diskuse.
Nasledovalo zhodnoceni akce, kazdy Gcastnik mél moznost se k priibéhu vyjadrit.

Podobné akce, které zahrnuji kou¢ovéani tymi, ve firmé& CSAD Vsetin probihaji
pravidelné. V minulosti byly realizovany ptiblizné¢ kazdé dva mésice, v soucasné dobé

se frekvence snizila, z divodu nedostatku finan¢nich prostredki.

11.2 Sou¢asny stav individualniho kou¢ovani v CSAD Vsetin, a.s.

Individualni kou¢ink v CSAD Vsetin v oficialnich smérnicich popsan neni. Opét
jsem informace CcCerpala z internich zdroji. Prostfednictvim externich kouct zde
individudlni koucink neprobiha. Neoficidln¢ a v samoziejm¢ v neformalni podobé
individudIni koucink probiha na poradéch, ptipadné pii rozdélovani kol podiizenym.
Vedouci personalniho oddéleni sdélila, Zze ji koucuje piimo jeji nadiizeny, kterym je
ekonomicky feditel. Podstatnd c¢ast jejich komunikace probihd podle pravidel
koucovani. Podle vedouci persondlniho vede pfistup jejiho nadfizeného k efektivnéjsi

komunikaci a efektivnéji plnénym ukolt, proto se snazi jeho koucovaci pfistup
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aplikovat na své podfizené. Napiiklad v priibéhu porady personalniho oddéleni nebo
pokud se vyskytne néjaky neocekavany problém.

Vedouci personalniho oddéleni se kazdé ti€astnice nebo Gcastnika porady pta na
jeji/jeho nazor na danou problematiku. Poté se spoleéné¢ ve skupiné dohodnou na
vhodném feSeni. Tento zplisob vedeni porady v sobé nese ndznaky individudlniho a
tymového koucovani. Mohl by slouzit jako zéklad k vytvofeni koucovaci kultury na

oddéleni a pozd¢ji v celé firmé

12. Rizeny rozhovor

Z divodu zjisténi soudasného stavu a piipadného zajmu o koudovani v CSAD
Vsetin byl proveden s vybranymi zaméstnanci fizeny rozhovor. Tuto metodu povazuji
za ucelnou a realizovatelnou vzhledem ke stanovenym ciliim, které jsou stanoveny jako
zjisténi soucasného stavu koucovani a piipadného zajmu o metodu kouéinku. Rizeny
rozhovor byl proveden s feditelem spolecnosti, feditelem osobni dopravy, ktefi
predstavuji zéastupce vrcholového managementu. Dale byly otdzky polozeny vedouci
persondlnitho oddéleni, vedoucimu finanéni a vSeobecné uctarny a vedoucimu
technikovi. Tito lidé pfedstavuji stfedni management. Rozhovor byl proveden také
s vedouci provozovny Vsetin, mlzeme ji povazovat za zastupkyni niz§iho
managementu. Tyto respondenty jsem vybrala tak, aby zde byly zastoupeny vSechny
urovné managementu této firmy. S fadovymi zaméstnanci a fidi¢i autobusu jsem fizeny
rozhovor neprovadéla na zakladé predpokladu jejich nedostatecnych znalosti o této
metodé, protoze alespont zékladni Groven znalosti o koucinku byla pfedpokladem pro
splnéni cili fizeného rozhovoru. Otazky byly respondentim pokladany v nasledujicim

znéni:

1. Slysel(a) jste jiz n€kdy o koucinku jako o metod¢ rozvoje a motivace
zaméstnanci?
a) (Pokud ne, stru¢né nastinim hlavni myslenku koucovani)
b) (Pokud ano, nasleduje otazka: Jaka je Vase predstava o této metodé a
k ¢emu koucink slouzi?)
2. Uvital/a byste moznost dozvédét se o metode koucovani a jejim piipadnym

zavedenim do praxe néco vic?
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3. Myslite si, Ze by zaméstnanci uvitali postupnou zménu firemni kultury, které by
se priblizila kultufe koucovani?
4. Jaké formy koucovani jsou zde vyuzivany v souc¢asné dob¢?
a) (Odpovina bud’ na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti a znalosti, pfipadné na
zakladé mého vysvétleni, které provedu u prvni otazky)
5. O jakou formu koucinku byste mél/a Vy osobné zdjem? Spise individudlni
koucink, ktery posiluje odpoveédnost jednotlivce, nebo tymovy koucink, které

zlepSuje spolupraci v tymu?

12.1 Vyhodnoceni Fizeného rozhovoru

Odpovédi na otazky se v n€kterych bodech lisily, v n¢kterych byly podobné. Presné
odpovédi kazdého z dotadzanych se nachazi v ptiloze.

Vétsina dotazanych o kouc€inku jako metodé€ rozvoje zaméstnanct slySela, ale jejich
odpovédi na to, jakou tedy maji pfedstavu se riiznily. Vedouci financni a vSeobecné
uctarny uvedl, ze se jednd o zpiisob vedeni lidi, vétSina si vSak koucink spojovala
s vedenim tymul. Jejich pfedstava byla samoziejmé spravnd, presto jsem vSem
dotazovanym vysvétlila, co koucink pfesné¢ znamend. Pouze vedouci personalniho
oddéleni méla o metodé koucovani piesnou predstavu. Vedouci provozovny Vsetin o
koucinku nikdy neslySela.

Témet vSichni dotdzani odpovédéli na druhou otdzku kladné, radi by se o metodé
koucovéani dovédéli vice informaci. Pouze vedouci finanéni a vSeobecné uctarny
odpoveédél, Ze o tyto informace zajem nema.

Odpovédi na treti otdzku byly rizné. Vedouci provozovny Vsetin odpovédéla, ze by
zaméstnanci zménu firemni kultury urcité ptivitali, ale nevi, jak moc by byla ucinna.
Naproti tomu podle vedouci persondlniho oddéleni by metoda koucovani u€inna byla,
ale n¢ktefi zaméstnanci se boji zmén, tudiz by bylo obtizné ji do praxe zavést. Domniva
Reditel osobni dopravy je stejného nazoru, zaméstnanci by tuto metodu uvitali, ale
nékteii se boji zmén. Reditel spole¢nosti si mysli, e by zamé&stnanci tuto zménu
ptivitali, ovSsem vidi problém v nedostatku ¢asu. Vedouci finan¢ni a v§eobecné uctarny

si mysli, ze by zména byla vitand, ale metoda koucovani by nebyla G¢inna, protoze
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vedouci musi fidit své podiizené autoritativng, jinak by ukoly nebyly splnény. Vedouci
technik pouze uvedl, ze zaméstnanci by metodu koucovani v praxi uvitali.

Na otdzku jaké formy koucinku jsou zde vyuzivany v soucasné dob¢ vétsina uvadéla
tymové koucovani, které¢ je pravidelné provadéno externimi kouci. Néktefi se také
zminovali o neformalnim koucovani na poraddch a pii zaddvani tkoll podiizenym.
Reditel spoleénosti uvedl, Ze jsou neformalné koudovani také nadiizeni.

Na posledni otdzku, ve které si dotdzani mél vybrat, zda daji prednost
individudlnimu nebo tymovému koucinku, vSichni odpoveédéli, Ze maji zdjem zejména o
tymovy koudink a byli by se ochotni zGdastnit. Reditel spole¢nosti, feditel osobni
dopravy a vedouci personalniho oddéleni zaroven uvedli, Ze by méli zdjem o proskoleni

v individudlnim kou¢inku, aby byli schopni co nejefektivnéji koucovat své podiizené.

13. Shrnuti sou¢asného stavu kou¢ovani v CSAD Vsetin

Shrnuti je provedeno na zaklad¢ popisu souCasného stavu a doplnéno o
informace ziskané z fizeného rozhovoru. Zaméstnanci se Ucastni predevSim tymového
koucinku. Jak sdélil feditel spolecnosti, tak tyto akce maji ptekvapivé dobré vysledky.
Ugastnici téchto akei, co se v pracovnim procesu neprojevuji, mnohdy piekvapi svymi
zajimavymi nazory. Tymové akce jsou zaméfeny pouze na technicko — hospodaiské
pracovniky. Ridi¢i autobust zde kouovani nejsou.

Individualni koucink probiha neoficialné a v neformalni podobé. Vyskytuje se

na poradach, ptipadné pii rozdélovani ukoli a diskusich o problémech. Podle feditele

spole¢nosti jsou zde neformaln¢ koucovani i nadfizeni.

14. Navrhy konkrétnich metod kou¢ovani pro CSAD Vsetin

Pti navrhovani konkrétnich metod koucinku vychazim z provedeného popisu
zjistovan souasného stavu kouCovani ve firmé& CSAD Vsetin a piedeviim
z provedeného fizeného rozhovoru s nékterymi zaméstnanci, ve kterém méli moznost se
vyjadtit, jakou formu koucinku preferuji.

Metoda koucovani méa ziejmou podporu u vedeni spole¢nosti. Reditel i feditel

osobni dopravy by moznost zavedeni metod koudinku do praxe uvitali. Reditel
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spole¢nosti vyjadril obavy z finan¢ni narocnosti této metody. V nedavné dobé si firma
CSAD Vsetin zazadala o grant na vzd&lavani z Evropské Unie. Pokud bude Zadost
schvalena, firma bude mit k dispozici dostatek finan¢nich prostiedki pro vzdélavani
svych zaméstnanctl, ¢ast téchto prostiedki by mohla byt vyuzita pravé na koucovani.
V ndvrhu vzdélavacich akci, které budou realizovany z finan¢nich zdroja, které
poskytne tento grant, je uvedeno Skoleni mékkych dovednosti. Témito dovednostmi
jsou: Komunikace se zdkaznikem, feSeni konfliktil, Skoleni pro manazery. Tato Skoleni
by bylo vhodné provést metodou kouCovani. Timto zplisobem by mohla byt vyfesena

finan¢ni naro¢nost metody koucovani.

14.1 Navrhy pro individualni kou¢ink

V této firm¢ zatim individudlni koucink formalnim zplsobem provadén neni. Z
tfizeného rozhovoru vyplynulo, ze feditel spolec¢nosti, feditel osobni dopravy a vedouci
persondlnitho oddéleni by méli zidjem zucastnit se individudlniho koucinku ztoho
divodu, aby mohli efektivnéji koucovat své podtizené. S individudlnim koucinkem,
vedenym externim specialistou, by proto bylo vhodné zacit u téchto uvedenych
pracovniki, nebot” maji o tuto metodu zdjem. A z jejich postaveni také vyplyva dalsi
moznost fidit své podiizené timto zplsobem a zaroven se od nich mohou jejich
podiizeni ucit ptijimat pravidla této metody. Pokud se v této firm¢ s individudlnim
koucovanim zacin4, je nejefektivnéjsi koucovat kliCové zaméestnance a pokud se metoda
ujme, tak pokracovat s dal§imi zaméstnanci.

Jednotlivell 1 spolecnosti, které tyto sluzby nabizeji je fada, proto bych
doporucovala pti vybéru zvolit osvédceného kouce, ktery v této firme provadél tymovy
koucink. Samoziejmé si mohou vybrat nékoho jiného, ale doporucuji pe€livé provétreni
kouce, ktery by mél spliiovat standardy, které byly definovany v teoretické ¢asti. Pokud
budou s vysledky spokojeni, mohou byt postupné v této firmé sezndmeny s metodami
individudlniho koucinku cel¢ trovné vrcholového a stfedntho managementu.
Nejefektivnéjsi by samoziejm& bylo proskolit v individualnim koucinku vSechny
technicko—hospodaiské pracovniky, ale s pfihlédnutim k finanéni néarocnosti
individudIniho koucovéni by byl vySe popsany navrh efektivni a realizovatelny.

Pro vrcholovy management bych doporucila kou¢ovani manazerii. Tato metoda je
odborn¢ nazyvéana exekutivnim koucinkem a podrobné byla rozebrana v teoretické ¢asti.

Prostfednictvim této metody by se manazeti nejen naucili koucovat své podtizené, ale
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také by jim mohl byt kou¢ partnerem v dtilezitych rozhodnutich a pomohl stanovit cile
organizace. S exekutivnim kou¢em muze vedouci pracovnik hovofit o vécech, které
pfesahuji ramec bézného koucovani, napf.: Globalni problémy, filosofické otazky.
Exekutivni kou¢ ptedstavuje pro vedouciho pracovnika divérnika, s nimz mtze hovotit

o citlivych otazkach tykajicich se pracovni i osobni oblasti (Rosinski, 2009).

14.2 Navrhy pro tymovy koucink

V soucasné dobé v CSAD Vsetin probiha tymovy kou¢ink formou workshopi, které
jsou realizovany externimi kouci. Tyto workshopy jsou vSak organizovany narazové a
Gi¢astni se jich pouze technicko—hospodaisti pracovnici. Ugastnici tuto formu tymového
kou¢inku hodnoti jako velmi pfinosnou. V soucasné dobé z divodu nedostatku
finan¢nich prostfedkli se konaji méné casto, nez diive. Vedouci persondlniho oddéleni
navrhla moznost, ze by tymové koucovani mohlo byt zaméfeno na zlepSeni spoluprace
ekonomického oddéleni a oddéleni osobni dopravy. Tento ndvrh je ur€ité zajimavy a
mohl by zlepsit komunikaci mezi oddélenimi. Doporucila bych pokracovat v tymovém
koucinku a bylo by vhodné, aby tyto akce probihaly castéji.

Jak jsem jiz zminovala vySe, tymového koucinku se ucastni pouze technicko—
hospodarsti pracovnici. Podobné akce by vSak bylo vhodné realizovat i pro fidice
autobusti. Dle vedouci persondlniho oddéleni je nejvétSim problémem fidica
komunikace se zdkaznikem, v praxi €asto vyvstavaji konfliktni situace. Pokud ma fidi¢
dobtfe vykonavat svou profesi, potfebuje k tomu zakladni komunika¢ni dovednosti a
schopnost empatie. Opét s piihlédnutim k finan¢ni naro¢nosti bych doporucila tymové
koucovéni. Z organiza¢nich diivodi by byli fidi¢i rozdéleni do skupin po dvandcti a pro
tuto skupinu by se realizoval workshop s profesiondlnim koucem. Program by byl

sestaven profesionalnim koucem a cilem by bylo zlepSeni komunika¢nich dovednosti.
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15. Zavér

Koucink, jako nastroj rozvoje lidskych zdroji, je univerzalné pouzitelny ve
vSech organizacich, které maji zdjem zvySovat vykon a odpovédnost svych zaméstnanct
(Selucky 2009). Ackoli primarnim cilem profesniho koucinku je zvySovat vykon
koucovanych na pracovisti, miize mit také pozitivni dopad na chovani lidi v soukromém
zivoté (Bloisy 2008).

Mnoho organizaci v Ceské republice i ve svétd jiz koudink v soucasné dobé
vyuzivd a tyto organizace vykazuji vyborné vysledky v porovnani s konkurenci.
Dutkazem muze byt spolecnost BMW nebo IBM. V téchto spole¢nostech se jako metoda
fizeni a vedeni lidi vyuziva pravé koucink (Rosinski 2009). V budoucnu se ocekava
vyrazny narGst vyuziti této metody (Selucky 2009). Uspé&snost firem, vyuZivajici
koucink, dokazuje, Ze i pfes pocatecni financni a Casové zatizeni se investice do této
metody rozhodné vyplati.

Koucink je povazovan za velmi efektivni metodu, kterou je pouZzitelnd ve vSech
typech organizaci. Tuto metodu vSak nelze pouzit ve vSech ptipadech. Kouc i
kouCovany mohou narazit na vnitini nebo vnéj$i bariéry, které brani efektivnimu
procesu koucovani. Nejvetsim problémem je nedostatek vnitini motivace lidi, kteti by
mohli potencialné vyuzit metodu koucovani (Whitmore 2004). Vedouci pracovnici si
mnohdy stézuji na nedostatek Casu a financi, tento argument vSak ve vétSiné piipada
neni opodstatnény, protoze se investice do koucinku vétSinou vyplati. Mohou také
nastat piekazky na stran¢ kouce, ktery ma sklon davat rady, coZ je vrozporu se
zakladnimi principy koucovani (Suchy 2007).

Ve spoleénosti CSAD Vsetin a.s. je s uspéchem vyuZivana metoda tymového
koucovani. Koucovani jsou technicko-hospodaisti pracovnici a tento typ koucovani je
v budoucnu planovano zavést i pro fidi¢e autobusli. Objevuji se zde i naznaky
individualniho koucovani, zatim v neformélni podobé a nevyhovujici zcela pravidlim
této metody. Prostiednictvim fizeného rozhovoru jsem podrobnéji seznamila vedeni
spole¢nosti a vybrané zaméstnance s metodou koucinku. Rozsifila jsem a upfesnila
jejich znalosti o individudlnim a tymovém koucovani. Podané informace vétSinu
dotazovanych velmi zaujaly, vedeni spolecnosti vyjadiilo pozitivni stanovisko k této
metodé. Reditel spole¢nosti by byl ochoten v budoucnu podpofit zavedeni této metody
do praxe a sam se zucastiiovat tymového a také individualniho koucinku. Zakladni

podminka pro Uspé$ny zacatek, tou je pozitivni ptistup vedeni ke koucinku, je tedy
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splnéna.

Koucovani, jako metoda rozvoje lidského kapitdlu, mé velmi zaujala a diky
praxi v CSAD Vsetin a.s.jsem si rozsifila praktické znalosti. Rada bych tuto praci
rozsitila pfipadné na troven magisterské prace a v budoucnu bych se koucinku chtéla

vénovat na profesiondlni urovni.
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16. Anotace

Pfijmeni a jméno autora: Barbora Podhajska

Nazev katedry a fakulty: Katedra sociologie a andragogiky, Filosoficka fakulta
Nazev diplomové prace: Koucink

Vedouci diplomové prace: Mgr. Pavel Veselsky, Ph.D.

Pocet znaku: 89 737

Pocet priloh: 3

Pocet titulii pouzité literatury: 30

Kli¢ova slova: Koucink v kontextu andragogiky, rozd¢€leni kouc€inku, systemické
koucovani, osobnost kouce, néstroje koucinku, proces koucovani, exekutivni koucink,

individualni kou¢ink, tymovy kougink, CSAD Vsetin a.s.

Cilem této bakalaiskd prace je teoreticky popsat metodu koucovani a vybrat
vhodné typy kouginku, které mohou byt aplikovany ve firm& CSAD Vsetin a.s. Prace
je rozdélena na dvé casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka cast systematicky
popisuje metodu koucovani, jak je pojedndna v odborné literature. V praktické ¢asti je
popsan soucasny stav koucovani v CSAD Vsetin. Dale je proveden Fizeny rozhovor
s cilem zjistit informace o soucasném stavu koucovani v této firm¢ a zijem vedeni o
zavedeni této metody do praxe. Nasledné jsou navrzeny ucelné a realizovatelné metody

koucovani pro spole¢nost CSAD Vsetin a.s.
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University department and faculty: Department of Sociology and Andragogy, The
Faculty of Philosophy

Dissertation title: Coaching

Supervisor: Mgr. Pavel Veselsky, Ph.D.

Characters count: 89 737

Appendices: 3

Bibliography count: 30

Keywords: Couching in the context of andragogy, types of coaching, structured
coaching, coach personality, coaching tools, coaching process, executive couching, one-

to-one coaching, team coaching, CSAD Vsetin a.s.

The aim of this dissertation is to theoretically define coaching methods and
choose those which are suitable and possible to implement in the company CSAD
Vsetin, a.s. The work is divided into two parts — theoretical and practical. Theoretical
part systematically defines coaching according to relevant literature. Practical part then
analyses current status of coaching in the company. Following that, managed interview
is done in order to get information about current status of coaching and interest in
implementation of this technique in the company. At the end of the work are

recommended methods of coaching, which are suitable and applicable in the company.
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Příloha č. 1


LE LE
Spoluprace Rozhodovani

LE LE
Spokojenost Efektivita




1)

2)

Priloha ¢. 2

Odpovédi vedouciho finan¢ni a v§eobecné uctarny:

SlySel(a) jste jiz nékdy o koucinku jako o metodé rozvoje a motivace

zaméstnancu?

a) Ano

b) Jaka je VaSe predstava o této metodé a k ¢emu koucink slouzi?
al) Je to metoda fizeni zaméstnancii

Uvital/a byste moZnost dozvédét se 0 metodé koucovani a jejim pripadnym

zavedenim do praxe néco vic?

a) Ne

Miyslite si, Ze by zaméstnanci uvitali postupnou zménu firemni kultury, které

by se priblizila kultuie kou¢ovani?

a) Zaméstnanci by to pravdépodobné piivitali, v praxi by to ale nefungovalo, je
potfeba nafizovat, aby byly tikoly splnény.

Jaké formy koucovani jsou zde vyuzZivany v soucasné dobé?

a) Je zde provadén tymovy koucink v podobé team-buildingovych akei, o existenci
individualniho koucinku si nejsem védom

O jakou formu koucinku byste mél/a Vy osobné zajem? SpiSe individualni

koucink, ktery posiluje odpovédnost jednotlivce, nebo tymovy koucink, které

zlepSuje spolupraci v tymu?

a) Tymovy

Odpovédi reditele osobni dopravy:

SlySel(a) jste jiz nékdy o koucinku jako o metodé rozvoje a motivace
zaméstnancu?

a) Ano

b) Jaka je VaSe predstava o této metodé a k cemu koucdink slouzi?

al) SlySel jsem o této metod¢ v souvislosti s vedenim kolektivii

Uvital/a byste moZnost dozvédét se o0 metodé koucovani a jejim pripadnym

zavedenim do praxe néco vic?



3)

4)

8))

1)

2)

3)

4)

5)

a) Urcité ano

Miyslite si, Ze by zaméstnanci uvitali postupnou zménu firemni kultury, které

by se priblizila kultuie kou¢ovani?

a) Nektefi by to uvitali, vétSina zaméstnanci se vSak boji zmén

Jaké formy koucovani jsou zde vyuZivany v soucasné dobé?

a) Probihd zde tymovy koucink, individudlni koucink probihd v neformalni podobé
na poradach a pti zaddvani ukol podiizenym.

O jakou formu koucinku byste mél/a Vy osobné ziajem? SpiSe individualni

koucink, ktery posiluje odpovédnost jednotlivce, nebo tymovy koucink, které

zlepSuje spolupraci v tymu?

a) Me¢l bych zajem byt proskolen v individualnim koucinku, abych na zaklad¢
tohoto Skoleni byl schopen koucovat své podiizené. Pro své podfizené bych

doporucil tymovy koucink

Odpovédi vedouciho technika:
SlySel(a) jste jiz nékdy o koucinku jako o metodé rozvoje a motivace
zaméstnancu?
a) Ano
b) Jaka je VaSe predstava o této metodé a k ¢emu koucink slouzi?
al) O koucinku jsem slySel v souvislosti s vedenim tymiti.
Uvital/a byste moZnost dozvédét se 0 metodé koucovani a jejim pripadnym
zavedenim do praxe néco vic?
a) Urcité uvital
Miyslite si, Ze by zaméstnanci uvitali postupnou zménu firemni kultury, které
by se priblizila kultuie koucovani?
a) Uvitali
Jaké formy koucovani jsou zde vyuzZivany v soucasné dobé?
a) Zpusob vedeni zde odpovida vice delegovani, neformalni kou¢ovani zde probiha
obcas
O jakou formu koucinku byste mél/a Vy osobné zajem? SpiSe individualni
koucink, ktery posiluje odpovédnost jednotlivce, nebo tymovy koucink, které

zlepSuje spolupraci v tymu?



1)

2)

3)

4)

S)

1)

2)

a) Preferoval bych tymové koucovani

Odpovédi vedouci provozovny Vsetin:
SlySel(a) jste jiz nékdy o koucinku jako o metodé rozvoje a motivace
zaméstnancu?
a) Ne
Uvital/a byste moZnost dozvédét se 0 metodé koucovani a jejim pripadnym
zavedenim do praxe néco vic?
a) Ano uvitala
Miyslite si, Ze by zaméstnanci uvitali postupnou zménu firemni kultury, které
by se priblizila kultuie kou¢ovani?
a) Zaméstnanci by to zfejmée pfivitali, nejsem si vSak jista ucinnosti této metody
Jaké formy koucovani jsou zde vyuzZivany v soucasné dobé?
a) (Odpovina bud na zaklad€ vlastnich zkuSenosti a znalosti, pfipadné na zaklad¢
mého vysvétleni, které provedu u prvni otazky)
al) Nejsem si vSak védoma, pfipoustim existenci neformalniho kouc¢inku
O jakou formu koucinku byste mél/a Vy osobné ziajem? SpiSe individualni
koucink, ktery posiluje odpovédnost jednotlivce, nebo tymovy kouéink, které
zlepSuje spolupraci v tymu?

a) Tymovy

Odpovédi reditele spole¢nosti:
SlySel(a) jste jiz nékdy o koucinku jako o metodé rozvoje a motivace
zaméstnancu?
a) Ano
b) Jaka je VaSe predstava o této metodé a k ¢emu koucink slouzi?
al) Jedna se o metodu podpoieni tymové spoluprace
Uvital/a byste moZnost dozvédét se o0 metodé koucovani a jejim pripadnym
zavedenim do praxe néco vic?

a) Urcité uvital, rad by se né¢jakého Skoleni sam zcastnil



3)

4)

S)

1)

2)

3)

4)

Miyslite si, Ze by zaméstnanci uvitali postupnou zménu firemni kultury, které

by se priblizila kultuie koucovani?

a) Zaméstnanci by to pfivitali, problém ale vidim v nedostatku ¢asu

Jaké formy koucovani jsou zde vyuzivany v soucasné dobé?

a) Probihaji zde koucovani tymi v ramci akci zafizenych externimi kouci, tyto
akce maji prekvapiveé dobré vysledky, lidé, co se v pracovnim procesu jevi jako
nenapadni, se tady projevili. Individualni kouc¢ink probiha neformalné v ramci
porad a pridélovani ukoli podfizenym, kazdy ma moznost se k problému
vyjadrtit, probiha zde i koucovani nadtizenych.

O jakou formu koucinku byste mél/a Vy osobné ziajem? SpiSe individualni

koucink, ktery posiluje odpovédnost jednotlivce, nebo tymovy kouéink, které

zlepSuje spolupraci v tymu?

a) Sam by mél z4jem o absolvovani individudlniho koucinku, koucovani tymi pro

podiizené, byl by ochoten se také i¢astnit.

Odpovédi vedouci personalniho oddéleni:

SlySel(a) jste jiz nékdy o koucinku jako o metodé rozvoje a motivace

zaméstnancu?

a) Okrajove, po precteni teoretické Casti této prace jsem si udé€lala piehled ?
al) Individudlni, tymovy

Uvital/a byste moZnost dozvédét se o0 metodé koucovani a jejim pripadnym

zavedenim do praxe néco vic?

a) Urcité ano

Miyslite si, Ze by zaméstnanci uvitali postupnou zménu firemni kultury, které

by se priblizila kultuie koucovani?

a) Domnivam se, ze ano. Nejlépe by bylo tento zptsob vedeni zavést pro vsechny,
ale nektefi by to hned nepfijali, prace by byla naro¢néjsi. Problém vidim
v pozadované vyssi odpovédnosti. Myslim si, ze metoda by byla uc¢inna, ale
nékteti lidé se boji vétSich zmén.

Jaké formy koucovani jsou zde vyuzZivany v soucasné dobé?



)

a) Team building, bylo by ale potfeba organizovat tyto akce Castéji, individualni
koucink probihd v neformalni podobé na poradach, miij pfimy nadiizeny tuto
metodu pouziva.

O jakou formu koucinku byste mél/a Vy osobné zajem? SpiSe individualni

koucink, ktery posiluje odpovédnost jednotlivce, nebo tymovy koucink, které

zlepSuje spolupraci v tymu?

a) Upvitala bych individudlni koucink, abych byla schopna koucovat podiizené,
tymovy také.



Pfiloha €. 3

%S

P e N
AN

PNO Consultants

Popis, harmonogram realizace a cilova
skupina projektu

Harmonogram realizace projektu

Predpokladanéa doba trvani
projektu v mésicich (max. 24
mésicu):

24 mésicl

Misto / mista realizace projektu

Vsetin, Zlin, Roznov p. RadhoStém, Slavi€in, Valasské Mezifi€i, Luhaéovice, Velké Losiny,
Marianské Lazné

Zduvodnéni potiebnosti projektu (Proc je potfebné projekt realizovat? Vysvétlete, jakym zptisobem
projekt reaguje na profesni potfeby zaméstnanci.)

Spoleé€nost klade na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct velky diraz. Rozvoj je nékladny a

aby byl i efektivni a pfinaSel hodnotu jednotlivcim i firmé, je nutno se na néj dobfe pfipravit.
CSAD Vsetin je prostfednictvim svého systému jakosti na projekt "Skoleni je $ance"
pfipravena. Prostfednictvim pravidelného hodnoceni zaméstnanci a prazkumu spokojenosti

zaméstnanct byly analyzovany individualni potfeby vzdélavani, silné a slabé stranky jednotlivct

a zjiStén prostor pro nasledné uplatnéni znalosti a dovednosti na pracovistich s podporou

nadfizenych pracovnikd.

Informace k cilové skupiné projektu (Informace o té ¢asti zaméstnancu, ktera je pfimo zapojena do

vzdélavacich aktivit projektu)

Zameéstnanecka struktura

Kategorie zaméstnancu (napr.

management, vyroba,

administrativa) CELKEM Z TOHO MUZ| Z TOHO ZENY
ostatni délnici 15 4 11

fidi¢i autobusu 411 406 5
administrativa 67 26 41
management 5 4 1
Vékova struktura

Vékova kategorie CELKEM Z TOHO MUZI Z TOHO ZENY
do 25 let 5 4 1

25 - 50 let 278 238 40

nad 50 let 215 198 17
Kvalifikaéni struktura

Kategorie kvalifikace CELKEM Z TOHO MUZ| Z TOHO ZENY
Nizkokvalifikovani 360 348 12
StredoSkolské vzdélani 117 75 42
Vysokoskolské vzdélani 21 17 4
Znevyhodnéné skupiny zaméstnancu

Zameéstnanci na

matefské/rodicovské dovolené 5 5




ZTP zaméstnanci 19 18

B

Absolventi 0 0 0

Cilova skupina — zapojeni, motivace a pfinos projektu (Popiste, jak budete motivovat zaméstnance
k G¢asti na projektu. PopiSte pfinos projektu pro vaSe zaméstnance):

Vzdélavani stanovené kvalitnim programem reaguje na potfeby prohloubeni a zdokonaleni schopnosti
a dovednosti zaméstnanct, které budou pro né pfinosem nejen v profesnim, ale i v osobnim Zivoté.
Ziskané dovednosti budou uplatnitelné i v jinych nez sou¢asnych profesich zaméstnancu, jsou tedy
prenositelné na jiné pracovni misto. Komplexni a kvalitni program vzdélavani je nastrojem na udrZeni
a rozvoje talentl. Rozpoznani silnych a slabych stranek, aktivni vyuziti stranek silnych a posileni
slabych stranek jednotlivych pracovnikl patfi k motivaci zaméstnancu. Zaméstnanci budou cilenym
vycvikem vedeni k tomu, aby se naucili vyhodnocovat ziskané informace a hledali zpUsoby feSeni. Tim
se zapoji do procesu nachazeni novych feSeni a pfistupu, stanou se spojenci zaméstnavatele a tim
zvySi svoji uplatnitelnost v pracovnim procesu zaméstnavatele, posili konkurenceschopnost
zaméstnavatele a téz svoji uplatnitelnost na trhu prace. Vzdélavani zameéstnanct dle projektu bude
soucasti planu osobniho rozvoje vSech zaméstnancu, ktefi tvofi cilovou skupinu projektu.

PROSTOR PRO DALSI INFORMACE K PROJEKTU (napf. personalni politika, systém hodnocenti,
systém kariérniho ristu):

Plan osobniho rozvoje zaméstnance je soucasti systému hodnoceni zaméstnanct a je podkladem ke
kariérnimu rastu. Je vychozim dokumentem pro stanoveni mimoradnych cilovych ukold jednotlivym
zaméstnanctm. Systém mimoradnych cilovych Ukoll je propojen se systémem odmériovani dle
predem danych kritérii. Vzdélavaci akce jsou hodnoceny jeho G€astniky z Grovné hodnoceni tréninku
a téz z urovné nabyti znalosti a dovednosti. Hodnoceni vzdélavani z Grovné zmén pracovniho chovanil
a miry uplatnéni novych znalosti a dovednosti je ziskavano z registru pfipominek a namétt zakaznika,
tj. cestujici verejnosti. 1x rocné je hodnocena kvalita sluzeb dodavatelll vzdélavacich akci.




Rozsah realizace
Nazev Skoleni * (RO za::slt(rts‘:ce U7 ELleil
Pogetv prabéhu | o0 goleni | U€aStNika . (Interni/Externi)
projektu (pracovni pozice)
1. Skoleni v oblasti mékkych dovednosti 454
Komunikace se zékaznikem 2 1den 411 fidi¢i autobust_|externi
Komunikace se zékaznikem 2 1den 8 ost. délInici externi
Komunikaéni dovednosti, feSeni konfliktd 2 1den 30 administrativa___ |externi
Leadership 2 2 dny 5 management externi
2. Ovladani novych technologii (vyroba) 21
Digitalni tachograf (ovladani) 2 1den 18 administrativa __[externi
Digitalni tachograf (ovladani) 2 1den 3 fidici autobusti  [externi
3. Odborna Skoleni 180
3.1 Personalistika: 37
Duchodové pojisténi 1 1den 5 administrativa _[externi
Z&akonik prace 1 1den 7 administrativa __[externi
Nemocenské pojisténi 1 1den 5 administrativa__[externi
Daii z pfijmu fyzickych osob 2 1den 7 administrativa__[externi
Cestovni ndhrady 1 1den 2 administrativa  |[externi
Urazové pojisténi a likvidace prac. Grazli 1 1den 3 administrativa  |externi
Zdravotni pojisténi 1 1den 4 administrativa __[externi
Vedeni personalni a mzdové agendy 1 1den 4 administrativa  |externi
3.2 Finance, dané, Géetnictvi: il
z&kon o DPH, zmény 2 1den 17 administrativa externi
Z&kon o Ucetnictvi 2 1den 7 administrativa _ |externi
Roéni Ucetni zavérka 2 1den 7 administrativa _ |externi
Dariové problematika 2 1den 17 administrativa _[externi
Investiéni majetek 2 1den 3 administrativa  [externi
3.3 Systémy Fizeni a jakost: 68
Skoleni internich auditord 2 1den 14 administrativa externi
Skoleni a vycvik zaméstnanct - interni audity 2 3 hod 54 administrativa __|interni
3.4 Pravo a legislativa: 12
Zakon 247/2000 odborna zpusobilost - pro ved. pracov. 2 2 dny 7 administrativa  [externi
Zakon 247/2000 odborna zpusobilost - pro ved. pracov. 2 2 dny 1 management externi
Pracovni rezimy v osobni dopravé, vzorové turnusy (AETR) 2 1den 4 administrativa  |externi
3.5 Programaétofi, spravce sité 10
tvorba webovych stranek 1 5 dnu 3 administrativa  [externi
FreeBSD - instalace a konfigurace + administrace 2 3 dny 3 administrativa _[externi
Linux — administrace 1 3 dny 2 administrativa _[externi
Windows Server 2008 - zaklady Active Directory 1 4 dny 2 administrativa  [externi
3.6 Ekologie, tepel. energie, ochrana vody a ovzdusi 2
Kalkulace cen tepel. energie, zmény, kontrola 2 1 den 1 administrativa  |externi
Vodni zékon, nové predpisy 2 1den 1 administrativa  [externi
4. Ostatni Skoleni 1050
4.1 Poéitaové a IT kurzy: 74
pocitadové dovednosti (excel, word, power point) 1 2 dny 40 administrativa  [externi
pocitadové dovednosti (excel, word, power point) 1 2 dny 7 ost. délnici externi
pocitadové dovednosti (M-line) 1 2 dny 27 administrativa  [externi
4.2 Jazykové kurzy: 26
némcina, anglictina 2 80 hod 26 administrativa  |externi
4.3 [Skoleni Fidiga 446
Skoleni fidiéu - profesni zpusobilost 2 1 den 411 fidi¢i autobust  |externi
Skoleni fidiéu referentskych vozidel 2 hod 35 administrativa  |externi
4.4 |Skoleni BOZP a PO 504
Skoleni BOZP a PO 1 3 hod 30 admin.+manag. |externi
Skoleni BOZP a PO 1 3 hod 15 ost. délnici interni
Skoleni BOZP a PO 1 3 hod 42 administrativa__|interni
Skoleni BOZP a PO 1 3 hod 411 fidi¢i autobusti _[interni
Konzultace k BOZP a PO 2 1lden 2 administrativa [externi
Manipulace s plynem 1 1den 4 ost. délnici externi
TOTAL 1770

* Jedna se o seznam oblasti vzdélavani, klient si mdze zvolit nékteré z nich nebo doplnit o nové oblasti podle vlastnich potieb. Seznam
Skoleni neni nutné strukturovat do jednotlivych oblasti.
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	4.2.2 Timothy Gallwey
	4.2.2 Timothy Gallwey
	Je zakladatelem a vlastníkem společnosti The Inner game. Je považován za průkopníka v oblasti sportovního a později také firemního koučování. Od poloviny roku 1970 napsal řadu knih z oblasti tenisu, lyžování, hudby a práce. Tyto knihy stanovily nové metodiky pro rozvoj profesní a osobní dokonalosti v různých oblastech. Za posledních dvacet let zavedl Inner game přístup do společnosti, které hledaly lepší způsoby, jak zvládat změny (Koučink centrum  2009).
	Gallwey popsal koučink  následující rovnicí: V = P – I Výkon rovná se Potenciál mínus Interference (rušivé prvky). Tradiční metody zvyšování výkonu obvykle zvyšují výkon pomocí zvyšování potenciálu – doplněním znalostí, dovedností klienta. Kouč pomáhá snižovat interference, tím uvolňuje využití potenciálu a následně dochází ke zvýšení výkonu. Snižování interferencí se daří, pokud jsou naplňovány klíčové principy koučinku. Tyto principy nazýváme DUO = Důvěra, Uvědomění, Odpovědnost (Gallwey  2004).
	Na závěr bych uvedla citát od T. Gallweye, který vystihuje jeho životní filosofii:
	Tento citát patří spíše do sportovního koučinku, můžeme jej však aplikovat i na oblast firemního koučování.
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