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Souhrn

Predmétem této diplomové prace je kouovani manazerky hotelu Christie. Prace je
rozdélena do dvou na sebe navazujicich ¢asti, na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.
Teoreticka Cast je souhrnem poznatkid Cerpanych z odborné literatury, kterd se vénuje
problematice koucovani. Zahrnuje jednotlivé definice a charakteristiky, které s timto
tématem souviseji. Diilezitou soucasti je 1 analyza zndmych metod koucovani, ktera slouzi
jako hlavni teoretické vychodisko pro praktickou ¢ast.

V praktické ¢asti je vyuzita koucovaci metoda GROW, s novymi prvky navrZzenymi
autorkou, v oblasti osobniho rozvoje manazerky. Je zde za pomoci zpétné vazby, provadéné
polostandardizovanym rozhovorem, ovéfovana uspésnost modifikované koucovaci metody
GROW. V zavéru jsou shrnuty konkrétni pfinosy aplikované metody a doporuceni

pro firmu G-Reality s. 1. 0., ktera provozuje dalsi tii hotely.

Klicova slova:
Koucovani, kou¢, postoje, stanoveni cili, aktivni naslouchdni, kladeni otazek,

zpétnd vazba, utvaieni vztaht, vedeni lidi, metoda GROW.



Summary

The subject of this diploma thesis is the coaching process of the manager of the
Hotel Christie. The work is divided into two consecutive parts, the theoretical part and the
practical part. The theoretical part is a summary of findings sourced from professional
literature dealing with coaching. This part includes various definitions and characteristics
related to coaching. The analysis of the known methods of coaching which is the main
theoretical basis for the practical part also forms an important component of this part.

The practical part uses the GROW coaching method modified by new elements
proposed by the author in the area of the personal development of the manager. Using the
feedback received from the semi standardized interview the diploma thesis evaluates the
success of the modified GROW coaching method. The conclusion summarizes the specific
benefits of the applied method and recommendations for the company G-Reality s. r. 0.

operating another three hotels.

Keywords:
Coaching, coach, attitudes, setting of goals, active listening, questioning, feedback,

forming relationships, managing people, GROW method.
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1 Uvod

Tréninkové metody prace s lidmi v poslednim desetileti zaznamenaly velky rozvoj
a také znacny zdjem ze strany podnikatelskych subjekti. Koucovani (koucink) je jednou
z nejefektivnéjsSich a nejzaddanéjsich tréninkovych metod rozvoje a vedeni lidi posledniho
desetileti. Kou¢ink ma pozitivni vliv na rozvoj manazerd, potazmo na rozvoj celé firmy.
Slovo coach, cesky psano kouc, se do angliCtiny dostalo v poloviné 16. stoleti
z mad’arstiny. V roce 1848 se objevuje poprvé jako oznaceni soukromého opatrovnika
pro univerzitni studenty. V pribéhu devatenactého stoleti se zacind pouzivat v USA
a Anglii ve vyznamu poskytovani sportovnich rad a vedeni. Po roce 1976 byl vefejnosti
predstaven novodoby koncept koucovani ve sportu, zejména v lyzovani, tenisu a golfu.
Tomu se vénoval odbornik a ucitel z Harvadu Timothy Gallwey, ktery také pozdéji prived]
koucink do oblasti pracovniho prostiedi. Na konci 80. let se jiz mizeme setkat s koucinkem
jako profesi.

Uspésny profesni koué funguje podobné jako sportovni trenér, stile sleduje
efektivni vynakladani ¢asu, podporuje klienta, naléha na plnéni cilti a udéluje instrukce
krok za krokem. Koucovani miizeme dé¢lit na dvé zakladni oblasti. Na zivotni (osobni)
koucink a koucink profesni (firemni). Firemni koucink se vyuziva jako nedirektivni styl
vedeni lidi nebo vysoce specializované poradenstvi pro manazery ¢i firemni tymy. Profesni
koucink v soucasnosti zahrnuje dlouhodobou a specifickou péci o klienta a jeho neustaly
rozvoj v profesnim 1 osobnim zivoté. Cely proces koucCovani ptedstavuje vztah, v némz
kou¢ pomaha koucovanému pii dosahovani jeho piani a cili. Kouéink vede klienta
Kk prevzeti ¢i zvySeni odpovédnosti za planovani a dosahovani osobnich cili. Pomaha mu
téchto cili dosahovat rychleji a efektivnéji nez bez pomoci kouce. Kou€ovani uvoliluje
potencial ¢lovéka, coz mu umoznuje maximalizovat jeho vykon a dosahnout stanovenych
cilti. Koucink je zaloZen na poskytovani zpétné vazby kouc¢ovanému se zamérem dosahnout
na problém i moznosti jak ho vyfesit, na vlastni silné a slabé stranky i ptipadné bariéry.

Kreativni kladeni otdzek ma dovést koucovaného k definovani piedstav vlastni



budoucnosti, ke stanoveni osobnich cilti i zpusobu jejich dosahovani a k realizaci svych
dlouhodobych i kratkodobych plani.

V poslednich letech zaziva koucink nesmirny rozvoj. V Evropé je nejvice vyuzivan
ve Velké Britanii a Skandinavii. V Ceské Republice se za¢al vyuzivat pred n&kolika lety,

ale 1 zde si ziskava stale vétsi prizen.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Primdrnim cilem diplomové prace je podrobné¢ analyzovat znamé metody
koucovani, vybrat nejvhodnéjsi metodu a vylepsit ji o nové prvky. Takto modifikovanou
metodu vyuzit v oblasti osobniho rozvoje manazerky hotelu Christie, tj. aplikovat ji
do praxe.

Sekundarnim cilem je pomoci zpétné vazby zjistit, jestli je modifikovana koucovaci
metoda skuteéné Gspé€$na a splnila vSechna ocekavani, tj. zdali zvoleny postup vedl
manazerku k vétsi odpovédnosti, vykonnosti, lepSimu hledani moznosti feseni, rychlejsimu
dosahovani vlastnich cilt a zdali by manazerka vyuzila v budoucnu koucink jako efektivni
zpusob vedeni svych podfizenych.

Dil¢im cilem diplomové prace je vytvorit literarni reSerSi jako teoretické
vychodisko pro vlastni analyzu, osvojit si dovednosti potiebné ke koucovani a seznamit

s teoretickymi principy koucovani manazerku hotelu Christie.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena na dvé spolu souvisejici €asti, na Cast teoretickou
a ¢ast praktickou. Teoreticka Cast slouzi jako vychozi aparat, jehoz znalosti je podminéno
zpracovani praktické Césti. Teoretickd ¢ast diplomové prace je zpracovana na zakladé
reSerSe, kompilace a komparace odborné literatury, ktera se problematice koucovani
vénuje. VSechna odbornd literatura a pouzité zdroje jsou uvedeny v seznamu pouZzité
literatury.

Praktickd cast se zabyva modifikaci koucovaci metody GROW. Na zaklade
poznatkii z analyz koucCovacich metod, uvedenych v teoretické c¢asti, autorka rozsifila
model GROW o vhodné prvky. Pfed aplikaci modifikované metody do praxe si autorka
musela osvojit, ptedev§im z odborné literatury, zakladni dovednosti a nastroje potiebné ke
koucovani. Nasledné byla modifikovand kouCovaci metoda vyuzita v oblasti osobniho

rozvoje manazerky hotelu Christie. Celkové probéhly tii koucovaci rozhovory
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s manazerkou. KaZdé sezeni trvalo pfiblizné hodinu a konalo se vzdy v kancelaii
manazerky. VSechny dialogy byly nahrdvany na diktafon a drZely se postupu modifikované
koucovaci metody GROW. Vyhodnoceni uspé$nosti metody bylo provedeno pomoci
kvalitativniho polostandardizovaného rozhovoru. Rozhovor se rozvijel na zdkladé pevné
stanovenych otevienych otdzek, které mely dané potadi a jejichz hlavnim cilem bylo zjistit

prinosy, které manazerka ptisuzuje procesu koucovani.



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Historie a vyvoj koucovani

Slovo coach (pocesténé kouc) se do anglictiny dostalo v poloving 16. stoleti
z mad’arstiny (jazyka to pivodné kocujiciho ndroda) ve svém piivodnim vyznamu Jkocar«!
Obraz kocaru zprostiedkuje podstatné jadro koucovani: koCar je pomocny prostredek,
prosttedek prepravy, kterym se vyddme na cestu a dosahujeme jim cile. V roce 1848 se
slovo coach objevuje poprvé jako oznaceni soukromého opatrovnika pro univerzitni
studenty a nejprve se pouzivalo hovorové mezi studenty. Ve sportovni oblasti se od roku
1885 mluvi o koucovani (coaching) v Anglii a v USA. Mezitim se v angli¢tin¢ pouziva
coaching v obecném smyslu poskytovani pouceni, rad a instruovani. Vyznam koucovani
byl Sir§i vefejnosti zprostiedkovan nejprve vrcholovym sportem. Ve sportu zastava
kouCovani kompletni péci o vrcholové sportovce, kterd daleko ptesahuje Cisté¢ télesnou
vykonnost. Koug pracuje pomoci psychologicky zaloZenych tréninkovych metod.”

Po roce 1976 ptivedl Timothy Gallwey koucink do oblasti pracovniho prostiedi.
Tim Gallwey byl ziejm& prvni, kdo ptedstavil jednoduchou a piitom komplexni,
vSestrannou metodu koucovani, pouzitelnou téméf ve vSech situacich. Na konci 80. let se
Jiz muzeme setkat s koucinkem jako profesi. V poslednich letech zaziva ohromny boom,
v Evropé je nejvice rozsifen ve Velké Britanii a Skandinavii. Do Ceské republiky zacal
pronikat teprve pied n¢kolika lety, ale i zde si ziskava stale vice pfiznivct. Jeho obliba
roste velmi rychle také pravé proto, ze je povazovana za plnohodnotnou rozvojovou

metodu.?

L RUZICKA, Petr. Investujeme.cz: Financni poradenstvi [online]. 25.5.2007 [cit. 2009-08-03]. Co je to
kouc¢ovani (coaching)?. Dostupné z WWW: <http: //www.investujeme.cz/clanky/co-je-to-koucovani-
coaching/>.

2 FISHER-EPE, Maren. Koucovdni: zdsady a techniky profesniho doprovizeni. V'yd. 1. Praha: Portal, 2006.
str. 15-16.

¥ WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 20. ; Evolutio.cz: O koucinku [onling]. 2009 [cit. 2009-08-03]. Historie. Dostupné z WWW:
<http: //www.evolutio.cz/o-koucinku/historie.html>.
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3.2 Definice koucovani

Jesté v prvni poloviné devadesatych let slovo koucovani u nds pouzivalo jen par
odvazliveli. Dnes patii mezi slova s podobné Sirokym vyznamem jako management
¢1 komunikace. Pro nékoho znamena atraktivnéj$i oznaceni toho, co doposud délal pod
inym nazvem. Pro druhého specidlni metody a techniky rozhovoru. Pro dalSiho zase zcela
novy piistup zachazeni s lidmi.*

Zakladatel kou¢inku Timothy Gallwey definuje koucovani takto: ,, Koucovdni
uvolnuje potencial cloveka a umoznuje mu tak maximalizovat jeho vykon. Koucovani spis,

“> Pred dvéma tisici lety tikal totéz 1 Sokrates.

nez by nécemu ucilo, pomaha ucit se.
Gallwey nechape clovéka jako prazdnou nadobu, kterou je nutné naplnit (klasicky
behavioralni model), ale vinima ho spiSe jako zalud s potencionalem stat se monumentalnim
dubem. Potiebuje k tomu vyZivu, povzbuzeni a svétlo, k némuz bude rlst — stejné jako my,

John Whitmore ve své knize definuje koucovani takto: ,, Koucovani pomaha osvojit
si a rozvijet ty nejlepsi lidské vlastnosti, jichz se zatim pohrichu nedostava. Je to dovednost,
kterd jak malokterd jind umoznuje piételskym zpiisobem docilit riistu lidi.*’

Koucovani znamend rozvijeni potencidlu vSech pracovniki podle jejich aktudlni
urovn¢ rozvoje, aby mohli optimalizovat své vykony. Koucovani aktivuje schopnost
¢loveéka, aby zvySoval svilj vykon sam od sebe. Pomaha mu ucit se sam, misto aby jej ucil
nékdo jiny. Koucovani znamena, ze vedouci vnima své ukoly a jedna s pracovniky tak,
aby dokazali poznat a rozSifovat své moznosti, a mohli tak zvySovat svou vykonnost

a motivaci

4 PARMA, Petr. Umeéni koucovat: systemické koucovani ve firme, rodiné a skole pro kouce i koucované,
studenty, odborniky i veiejnost. Vyd. 1. Praha: Alfa Publishing, 2006. 99 s.

> WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovini vkonnosti. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 19.

® WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. r0zs. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 19.

" WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. r0zs. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 175-177.

® HABERLEITNER, Elisabeth; DEISTLER, Elisabeth; UNGVARI, Robert. Vedent lidi a koucovéni v
kazdodenni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 20009. str. 31.
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Koucovani je mozné popsat jako napomahani rozvoji, uceni a vykonnosti druhého
Clovéka. Koucovani v tomto pojeti umoziuje piemenit vice potencidlu v lidech na vykon
tim, ze odstranuje prekazky stojici mezi celkovym vykonnostnim potencidlem cloveka
ajeho skutecnym pracovnim vykonem. Intenrnational Coach Federation (ICF) definuje
kocovani takto: ,, Koucovani je zamereny a védomy proces, ktery vytvari prostiedi priznivé
pro rist a efektivni cinnost lidi“. Obecné je moZné fici, Ze koucovani je série rozhovorl
mezi koucem a kou€ovanym s konkrétnimi cili zaméfenymi na rozvoj potencilu, zlepSeni
vztahtl a zvySeni vykonnosti. Podle definice, ktera je vice zamétena na prostiedi organizaci,
je kouCovani povzbuzovani lidi, poskytovani podpory a informaci za tcelem zvySovani
uvédomeni lidi, aby mohli sami fesit problémy, podstupovat riziko, rozhodovat se a zvladat
nové ukoly a problémy. Takto definované koucovani je zodpovédnosti prakticky kazdého
&lena organizace — od generélniho Feditele aZ po recepéni.’

Koucovani lze chapat jako uméni pomadhajici a usnadiujici lidem uvolnit jejich
potencial s cilem dosahovat smysluplnych a vyznamnych cila.'?

Maren Fischer-Epe ve své knize konstatuje: ,,Koucovanim rozumim kombinaci
individualniho poradenstvi, osobni zpetné vazby a prakticky orientovaného tréninku.
V koucovani se jedna o otazky, které se tykaji profesni ulohy a role, a také osobnosti
klienta. “ Koucovani podle autorky vzdy spojuje dvé perspektivy — osoba a role. Kou¢ se
snazi vzdy najit s klientem feSeni, ktera odpovidaji pozadavkiim kladenym na roli a zaroven
sedi k osob&™

Koucovani je specificky zpusob prace s lidmi. Pouzivaji se rizné definice
koucovani, ale velmi obecné lze fict, Ze je to metoda, jak pomahat lidem maximalng vyuzit

jejich potenciéd.12

® CRKALOVA, Anna; RIETHOF, Norbert. Jak zefektivnit praci v tymu. Vydani 1. Praha: Grada Publishing,
2007. str. 85-86.

19 ROSINSKI, Philippe. Koucovani v multikulturnim prostiedi : nové ndstroje vyuZiti ndrodnich, firemnich a
profesnich odlisnosti. Vydani 1. Praha: Management Press, 2009. str. 26.

1 FISHER-EPE, Maren. Koucovdni: zdsady a techniky profesniho doprovdzeni. Viyd. 1. Praha: Portal, 2006.
str. 17-18.

12 BOHUTINSKA, Jana. Podnikatel.cz: provoz [online]. 16.02.2009 [cit. 2010-03-09]. Kougovéni sice neni
na predpis, ale muze 1&¢it firmu v krizi. Dostupné z WWW: <http: //www.podnikatel.cz/clanky/koucovani-
muze-lecit-firmu-v-krizi/>.
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3.3 Odlisnost kou¢ovani od jinych forem prace s lidmi
Podle zakladatele systemického koucovani Petra Parmy lze ménit chovani ¢loveéka

(napft. zlepSovat manaZzerské schopnosti pracovnika), pfi jistém zjednoduSeni tfemi cestami:

1. Ovliviiovat jeho znalosti (podavat mu informace o tom, co, jak a pro¢ by mél d¢lat,
aby...) s pfedpokladem, Ze néco z toho uplatni ve svém chovani. Tento princip je v praxi

nejcastéjsi. Jsou to rizné predndsky, Skoleni, porady, navody a podobné¢.

2. Ovliviiovat primo jeho dovednosti (prakticky rozeznavat nezddouci a nacviCovat
zadouci chovani) s predpokladem, ze se ,,nové“ chovani co nejdéle udrzi. Ovliviiovani
dovednosti v sob¢é zahrnuje ovlivilovani znalosti. Tento princip je uZ v praxi méné
vyuzivan, je narofny na aktivitu pracovnik i schopnosti ,trenéra®. Jsou to vycviky,

ndcviky, tréninky a podobn¢.

3. Ovliviiovat pfimo jeho mySleni (specialné vedenymi rozhovory umoziovat zmény
toho, jak o vécech piemysli) s pfedpokladem, ze to, jak o ,,vécech® pifemysli, rozhoduje
0 tom, jak se v tom kterém piipadé chova. Ovliviiovani mySleni také v sobé zahrnuje
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ovliviiovani dovednosti i znalosti. Tento princip vyuziva koucovdni.

Koucink je jednou z forem nedirektivniho uceni a fizeni zmény, kdy kou¢ pomaha
koucovanému ujasiiovat si své cile, nalézat odpovidajici zpiisoby jejich dosahovani
a postupnymi kroky dosahovat zmény. Jsou ale situace, kdy jedinec potfebuje odbornou
radu ¢i konkrétni pomoc pii feSeni uritého problému nebo pii osvojovani novych
dovednosti.** V t&chto ptipadech se spis uplatiiuji rizni poradci, trenéfi, $kolitelé a mentofi.

Stale vice organizaci si v dne$ni dob& uvédomuje, Ze Skolici a vyukové programy
jsou nekompletni, pokud nejsou poskytovany v néjakém systému a s odpovidajicimi
navaznymi programy, pro které se vzil vyraz ,follow-up* (v ceStiné vyraz znamena
pokracovat, vyuzit, sledovat). Naucené dovednosti velmi rychle vymizi, pokud nejsou

soustavné ozivovany a posilovany koucovanim. Nedavné studie prokazaly, ze az 87 %

13 PARMA, Petr. Umeéni koucovat: systemické koucovani ve firmé, rodine a Skole pro kouce i koucovane,
studenty, odborniky i veiejnost. Vyd. 1. Praha: Alfa Publishing, 2006. 216 s.
Y HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 16.
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novych dovednosti bude bez koucovani ztraceno. Typickou zkuSenosti mnoha organizaci
je, ze se lidé po Skoleni vraceji ke starym zvyklostem a dovednostem, protoZe pouZzivani
novych dovednosti se jim jevi jako prilis slozité nebo nepfirozené.™

Zatimco se tradicni formy vzdélavani a vycviku orientuji na znalosti a dovednosti,
kouCovani mé svou prioritu v tietim klicovém faktoru uspéchu - Vv postojich, protoze
bez zmény postoju skutecny osobni rist nenastane. Bez spravnych, pozitivnich postoju lezi
znalosti a dovednosti ladem. Na postojich nejcastéji ztroskotava prevod znalosti do praxe
a do vysledkti. Pokud ma manazer znalosti i dovednosti, ale nechce nebo se boji je uplatnit,
protoze nema dost sebeduvéry, pak se zmény k lepSimu ani vysledky nemohou dostavit.
Koucovani je pfedevsim boj o postoje. Podle zkuSenosti je to vétSinou boj tispésny. Vycvik
neboli trénink se soustfedi na osvojovani konkrétnich dovednosti - na nic jiného. Riziko
pouhého vycviku je v tom, ze kouCovany nabude dovednosti, které pro néj ve skute¢nosti
nejsou dulezité. Koucovani naproti tomu povazuje za vychozi bod sebepozndni
kouCovaného, poznani jeho silnych a slabych stranek, formovani dlouhodobych cila
a hodnot. Jedin¢ tak lze urcit priority a poznat, které dovednosti je dobré pfednostné posilit
a u kterych to nutné neni. Mozné se ukaze jako ucelné dal posilovat a rozvijet to, co
kouCovany uz dobie umi, nez ho pracné ucit néCemu, co neumi. Chyb¢jici dovednosti Ize
casto né¢im nahradit - napfiklad vhodnym vybérem blizkého spolupracovnika

r M 4 4 W W /4 v O 16
nebo zastupce. To je odpozorovano z praxe uspé$nych manazeru.

5 CRKALOVA, Anna; RIETHOF, Norbert. Jak zefektivnit praci v tymu. Vydani 1. Praha: Grada Publishing,
2007. str. 87-88.

16 SUCHY, Jiti; NAHLOVSKY, Pavel. Koucovdni v manaZerské praxi: klic k pozitivnim zméndm a osobnimu
ristu. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 17-18.
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Obrazek ¢. 1: Trojuhelnik osobniho ristu

POSTOIJE:

»Ja chcil Ja to dokazu!"

VEDOMOSTI: DOVEDNOSTI:

,Znam!" ,umim!"

Zdroj: SUCHY, Jiti; NAHLOVSKY, Pavel. Koucovdni v manazerské praxi: Kli¢ k pozitivnim zméndm a
osobnimu ristu. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 17.
3.4 Prinosy koucovani

V knize Koucovani Johna Whitmora autor uvadi nékolik hlavnich piinost
kouCovani. Jako prvni zde zminuje, ze koucCovani pfinasi vyssi vykonnost, produktivitu
arozvoj u klienta. Na rozdil od ,,pfikazi shora® koucovani ,,probudi* v kazdém ¢lovéku
itymu to nejlepsi, co se vnich skryva a umoziiuje vénovat se lidem soustavné
a systematicky. Prinasi lepsi schopnost ucit se, nebot’ pii koucovani se u¢ime ,,za pochodu”
a také lepsi vztahy diky neustalym dialogiim. ZlepSuje kvalitu zivota, jelikoz diky
koucovani nemusi byt prace pojimdna jako ,nutné zlo", ale naopak muze cloveka
napliiovat. ManaZerovi se dostdva vice ¢asu, pokud jsou jeho zaméstnanci koucovani.
Nemusi je jiz popohanét a piebirat za mé odpovédnost za provedeni ukolt. Kultura

kouc€ovani podnécuje tviirci mysleni vSech ¢lenti tymu, protoze se nemusi obavat vysmeéchu
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nebo ukvapeného hodnoceni - navic tviir¢i myslenky na sebe mohou navazovat. Manazer si
Casto pln€ neuvédomuje potencial, ktery se skryva v jeho tymu - diky koucovani mohou ti,
kteti dany ukol pravidelné vykonavaji, piijit s feSenim praktickych problémd, ke kterym by
manazer jinak nemé¢l ptistup. Tam, kde si nadfizeni tolik nevazi svych zaméstnanct, délaji
lidé jen to, co se jim fekne, a jen tolik, kolik musi - v organizacich s kulturou koucovani
jsou lidé naopak schopni pfevzit iniciativu a rychleji a t¢innéji reagovat v pfipad¢ ohrozeni.
Koucovani zaméstnanci jsou mnohem motivovangjsi, protoze zastarald metoda ,,cukru
a bice" jiz ztratila na své ucinnosti a ¢im dal vice se osvédcuje predpoklad, ze lidé jsou
vykonni, protoze chté¢ji, a ne protoze musi. Diky koucovani se u¢ime nové postoje i chovani
pro zivot, které nam pomohou v osobnim zivoté napi. pii hledani nového zaméstnani.'’
Koucovani podle zkuSenosti Suchého a Nahlovského posiluje fadu uzite¢nych
vlastnosti, jako napt. odpovédnost, otevienost a upfimnost, positivni postoj, radost z prace
aze Zivota, zivotni optimismus, respekt, toleranci a citlivost k druhym lidem, odstup

TN ’ . . e sy o v 1
a nadhled, soustifedéni na cile a priority, férovost, sebeovladani, sebediivéru. 8

3.5 Modely koucovani

V soucasnosti existuji ¢tyfi zakladni modely kouCovani. Individudlni koucovdni,
kde externi kou¢ popftipad¢ interni (firemni) koucuje jednotlivce napf. manazery po nastupu
na nové misto, manazery s néjakym problémem nebo talentované zaméstnance, ktefi se
pripravuji na prevzeti vedouci pozice. Skupinové koucovdni, kde rovnéz povétSinou externi
kou¢ koucuje vhodné sestavenou skupinu jednotlivcli, napiiklad mistry nebo vyS$si
manaZzery. Jde o kombinace skupinového a individudlniho koucovani. Dal$i moZnosti
koucinku je, kdyz vedouci pracovnik piisobi jako kouc¢ a koucovani je soucdsti jeho

vedeni. Poslednim modelem koudovani je, kdyz lovék koucuje sam sebe.*®

" CRKALOVA, Anna; RIETHOF, Norbert. Jak zefektivnit praci v tymu. Vydani 1. Praha: Grada Publishing,
2007. str. 90-91.

8 SUCHY, Jiti; NAHLOVSKY, Pavel. Koucovaini v manazerské praxi: klic k pozitivnim zméndam a osobnimu
rustu. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 66-67..

19 SUCHY, Jiti; NAHLOVSKY, Pavel. Koucovdni v manaZerské praxi: klic k pozitivnim zméndm a osobnimu
ristu. Vyd. 1. Praha; Grada Publishing, 2007. str. 43.
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3.5.1 Individualni kouéovani

Individuédlni koucovani je Casové naroné¢ a uplatiiuje se predevSim u vysSiho
managementu., resp. u ¢lenli projektovych tymu, ptipadné jej lze vyuZzit pii zvySovani
vykonnosti nékterych vybranych zam&stnanci.?’

Individudlni koucovani je zakladni model koucovani, ze které¢ho ostatni modely
vychazeji. Jeho velkd nevyhoda je cena jednoho sezeni, proto firma nemuze poskytnout
profesionalniho kouce kazdému. Individudlni koucovéani je zalozeno na tfech forméach
komunikace mezi koudem a kougovanym: osobni setkéani, e-mail a telefon.?!

Externi kou¢ Vv individudlnim koucovani ma vyhodu v tom, Ze neni osobné ni¢im
ani nikym ve firmé¢ vazan. Jeho vztah ke kouCovanému byva jiny nez manazera z firmy.
Externi kou¢ muze piinést novy pohled. Individualni koucovani by mélo byt
pro pracovnika za odménu, za dobrou praci. Kdyz v podniku podava né¢kdo dobré vysledky,
muze dostat svého kouce, aby m¢l Sanci byt jesté lepsi. VyuZzivani externiho kouce neni

levné a nemélo by se davat plosn& viem pracovnikim v podniku.?

3.5.2 Koucovani skupin a tymi (externi kouc)

Koucovani tymu se od koucovani jednotlivet 1isi, nebot’ kou¢ mé pred sebou vice
lidi, z nichz kazdy ma jiné dovednosti a jiné potfeby. V tymu se jeho ¢lenové mohou
vzajemné¢ motivovat, urcuji si své vlastni cile a poméhaji si nebo se koucuji navzaj em.?
Skupinové koucovani ma n€kolik nespornych vychod:
o Setif ¢as a energii, protoze kou¢ miiZe v jednu chvili pracovat s vice lidmi najednou.
e Kouc klade stejnou otazku vice lidem a ti si mohou v diskuzi vyjasnit své pozice.

e Kou¢ muze pruzné reagovat na skupinovou dynamiku a vnaSet do vzajemné

komunikace nové prvky.

2 HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 82.

2 SUCHY, Jiti; NAHLOVSKY, Pavel. Koucovdani v manazerské praxi: klic k pozitivnim zméndam a osobnimu
ristu. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 43-44.

22 DANKOVA, Michaela. Koucovani: kdy, jak a pro¢. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2008. str. 15-16.
2 FLEMING, lan; J. D. TAYLOR, Allan. Koucink: management do kapsy 2. Vyd. 1. Praha: Portal, 2005.

str. 83.
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e Z diskuze mezi ucastniky mohou vzejit zcela originalni feSeni, ktera by jednotlivce

tfeba nenapadla.24

Skupinové kou€ovani je ve srovnani s individudlnim finanéné vyhodné, protoze se
vydaje za praci kouce rozklddaji na vice ucastnikli. Navic se koucovani uskutectiuje
z pravidla v blizkosti pracovist¢ kouCovany, kterym tak nevznikaji Casové ztraty spojené

y o C o Cauns 2
s piepravou. Skupinové koucovani se Casto vyuziva v oblasti niz§iho managementu. >

3.5.3 Manazer jako koué

VSsichni lid¢, ktefi pracuji s druhymi, maji moznost vyuzivat principii koucovani.
Koucovani jako zplisob vedeni lidi je vhodné pfedevS§im pro manazery. Existuje mnoho
zapornych 1 kladnych argumentd, pro¢ by méli manaZzeti vyuzivat kouCovani jako zptisob
vedeni lidi. Vedeni lidi neni jednoducha ¢innost a nebude jednodus$si ani v budoucnu.
Souvisi to s tim, Ze se stale zvySuje uroven pracovniktl. Rostou jejich znalosti, dovednosti,
mira samostatnosti, jejich ndroky na vedeni, zcestovalost, méni se vztah k autorité. Diive se
jednalo o vyvazenégjsi vztah, ve kterém vedouci byl star$i, zkuSenéj$i a mél piirozenou
autoritu. Dalsim dalezitym faktorem pro vedeni lidi je, ze naroky na firmy jsou rok od roku
vyssi. O tom svéd¢i kazdoroéné navySené plany prodeje, vyroby a produktivity préace. Je
tteba se stejnymi lidmi a za stejnych podminek dosahovat vyrazné¢ vyssich vykont.
Pokud by se vychazelo pouze zhodnoceni realného vykonu pracovnikld, muze dojit
k zavéru, ze pracovnici nebudou schopni zvladnout naroky trhu ¢i firmy. Pfi fizeni lidi se
nesmi uvazovat z hlediska jejich aktuélniho vykonu, ale z hlediska jejich potencialu. Tim je
mozné dosahovat vysSich vysledkt se stejnymi lidmi. Zpasob fizeni musi smétovat k tomu,
aby u pracovnikil rozvijel zejména jejich potencial. U¢innou metodou pro rozvoj potencialu
schopnych pracovnikl pfinasi prave koucovani.?®

Dnes$ni manazer nemuze jiz jen udilet piikazy a dohlizet na jejich plnéni,

nybrz musi zapojit ¢leny svého tymu do rozhodovacich procesi a podnécovat jejich

* HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 84.

2 SUCHY, Jiti; NAHLOVSKY, Pavel. Koucovdni v manazerské praxi: kli¢ k pozitivnim zméndm a osobnimu
rustu. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 45-46.

% DANKOVA, Michaela. Koucovani: kdy, jak a pro¢. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2008. str. 17-21.
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iniciativu. Manazer, ktery neumi nic jiného nez ptikazovat tvrdé kontrolovat plnéni ptikazi,
se stdva jakymsi ,,dinosaurem* bez Sance na pieziti. Moderni manaZer nasloucha, sdili
informace, zapojuje ostatni do rozhodovani. V soucasnosti je ¢asto pouzivanym modelem
v nékterych organizacich rozdéleni roli vedouciho pracovnika na manaZzera, kouce a vidce.
Dobii manazefi povazuji kazdé setkani s druhou osobou za prtilezitost ke koudovéani.?’
Koucovani umoZiiuje 1épe nez jiné metody fizeni Gspé€Sné podnikat, je to styl fizeni,

ktery je protipdlem piikazovani a kontroly.28

3.6 Osoba kouce

Uloha kouée spo¢iva v pokladani otazek a pozorovani a nasledném hledani zmén
chovani, které by vedly ke zméndm ve vykonnosti. Pokud maji zazafit, musi to byt lid¢,
které bavi ucit jiné. Kouc¢ se vyptava, vyjimecné prikazuje. Nejefektivnéjsi je, kdyz je kouc
tazatelem a pozorovatelem. Kou¢ musi dobie komunikovat. Dokazat urcitou véc prosadit je
stejné¢ dilezitd dovednost jako umét se ptat. Kouci obétuji svlij Cas, své Usili a své
schopnosti, aby jinym pomohli k jejich zdokonaleni.?®
Kou¢ jako profesiondl musi byt vybaven specifickym souborem védomosti, dovednosti,
schopnosti, navykl, postoji a hodnot, které mu umozni kvalifikované pracovat s klienty.
Na urovni znalosti to znamena, ze se potiebuje seznamit s modelem GROW, s typy
koucovacich otazek a zplsobem jejich kladeni, s psychologickymi zéklady navazovani,
budovani a udrzovani vztahu s klientem, komunikaénimi styly aj. Na urovni dovednosti se
musi naucit poskytovat klientovi efektivni zpétnou vazbu, pouzivat vhodné koucovaci
otazky, aktivné naslouchat, projevovat empatii, pouzivat riizné¢ diagnostické nastroje
a metody prace s klienty apod. Na trovni postojii musi projevovat zajem o klienty, divéru

v koucovaci proces a moznost zmény a sebezmény, rovnocenny pristup ke klientliim apod.

2 CRKALOVA, Anna; RIETHOF, Norbert. Jak zefektivnit prici v tymu. Vydani 1. Praha: Grada Publishing,
2007. str. 92-93.

2 WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 12.

2 BIRCH, Paul. Koucovdni: Inspirujte ostatni ke zlepseni vykonu. Vydani 1. Brno: CP Books, 2005. str. 3.

19



Efektivni kou¢ vede klienta od pasivity k aktivité, podnécuje jej k piebirani odpovédnosti
za vlastni rozvoj a plnéni jednotlivych krokdi nezbytnych k dosazeni stanoveného cile,
pomaha vytvaret scénare budoucich uspéchti a planovat podminky, v nichz se mize Gspéch

dostavit.*°

3.7 Nastroje koucCovani

Nastroje (pomucky) koucovani poskytuji kouovanému prostor pro vyjadieni
myslenek a pocitii. Nastrojem koucovani by nemélo byt vyhrozovéni, ptesvédCovani,
nafizovani ¢i dokonce manipulace. Kou¢ ma za ukol pfimét svého klienta zacit premyslet
0 svych schopnostech, védomostech a moznostech novym zptisobem. Mé&l by svému
klientovi pokladat otazky, které ho budou vybizet k aktivité. Proto kou¢ svému Klientovi
klade hlavné¢ otdzky a jeho odpoveédim aktivné naslouchd. Pribézné pak podava svému
kouc¢ovanému predevsim pozitivni gpétnou vazbu a tim prohlubuje jejich vzdjemny vztah.
Mezi klicové nastroje v praxi kouce tedy patii kladeni otazek, aktivni naslouchani, zpétna
vazba a vytvafeni vztahu. Kou¢ muze v prubéhu rozhovoru pouzivat jesté fadu jinych

nastrojlii napf. rizné diagnostické a hodnotici nastroje, hrani roli, pozorovani atd.

37.1 Otazky

Schopnost dobie klast otazky je jednim z hlavnich nastrojii kouce. Pro kouce je
klicové védét kdy a jak pouzit dany druh. Obratné kladeni otdzek vyzaduje, aby byl kou¢
schopny reflexe: aby dokazal pfemyslet o formulaci otazky a pozadovaném vysledku,
aby umél otazku spravné polozit a snad nejdilezitéjsi je, aby dokazal predvidat, jaky dopad
bude otdzka na klienta mit. Schopnost dobie pokladdat otazky je jednou ze zésadnich
dosahnout pfimého vlivu na vedeni klienta na cest¢ ke zméné jeho chovani a dosazeni
pozadovanych cilt. Efektivni otdzky zacinaji slovy: co, kdy, kdo a kde. Kou¢ by se m¢l

vyvarovat uziti otdzek pro¢ a jak, protoze brani postupu vpied smérem k feSeni. Pomoci

%0 HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 22-23.
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obratného kladeni otazek miZe kouc pfinutit klienta myslet, zkouset, divat se, citit a zapojit
se. Dale u n¢j muze vyvolat schopnost jasné myslet, pomoct mu zaméfit pozornost
na kritické oblasti jeho chovani a zabranit mu sklouznout k sebekritice. Otazky také mohou
pomoct zvysit klientovo povédomi o sobé¢, podnitit klientovu odpovédnost za vyuzivani
jeho zdroju a najit feSeni atd. V neposledni fadé¢ muze kou¢ prosttednictvim otazek ziskat

kvalitni zpétnou vazbu, ktera je nezbytna pro pohyb koucinkového vztahu dopfedu.31

3.7.2 Vytvareni vztahu

Kou&ovani je zaloZzeno na vytvoreni a udrzovani dobrého vztahu. Uspéch je zavisly
na mife vztahu, ktery existuje mezi zucastnénymi osobami. Pokud takovy vztah chybi,
nahradi ho nedtvéra; naopak, pokud se kouCovi podafi vytvofit, ma zaklad pro divéru
a spolupraci. Vytvofit vztah znamena sladit své chovani s chovanim ostatnich. Pii vytvareni
by se kou¢ mél snazit napodobit gesta a pohyby kou¢ovaného, hovofit stejn¢ rychle, dychat

stejné rychle jako druhé osoba a pozivat ,,stejny jazy « 32

3.7.3 Aktivni naslouchani

Aktivni naslouchani je na rozdil od b&zného naslouchani cilevédomé a fizené,
vyuziva aktivity tazatele s cilem ziskat bliz$i informace o dotazovaném ¢i o predmétu
rozhovoru. Aktivni naslouchani ptedpoklada uplné odpoutiani od vlastnich problémil
a starosti a plné soustfedéni na to, co ndm partner v diskuzi sdéluje a jak to sd€luje.
Ten, kdo aktivné naslouchd, vytvaii bezpecné prostredi pro komunikaci (atmosféru divéry)
a povzbuzuje mluvéiho k tomu, aby voln€ vyjadfoval své mySlenky, pfedstavy, nazory
a postoje. Pozornym aktivnim naslouchdnim ziskavame potfebné informace a zaroven si
oveéfujeme, zda jsme spravné porozuméli tomu, co nam partner v rozhovoru sdéluje (tj.

g y 33
ziskdvame zpétnou vazbu).

3! DEMBKOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona; HUNTER, lan. 7 krokii efektivniho koucovdni: Skolici
program vyzkouSeny ve vyznamnych svétovych organizacich. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 20009. str. 45-47.
2 FLEMING, lan; J. D. TAYLOR, Allan. Koucink: management do kapsy 2. Vyd. 1. Praha: Portal, 2005.

str. 44-45,

% HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 59.
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3.7.4 Zpétna vazba

V jakémkoliv typu komunikace mezi dvéma lidmi nastanou situace, kdy kazda
ze zucasténych stran dava a ziskava zpétnou vazbu. Zpétnou vazbu ziskavame jednoduse
pomoci vyjadieni a povSimnuti si reakci druhé osoby. Nicméné v exekutivnim koucinku je
zodpovédnosti kouce, aby poskytoval takovou zpétnou vazbu, ktera je ucelnd a ma
pozitivni smysl. Celkovym cilem v procesu exekutivniho koucinku je poskytnout
odpovidajici zpétnou vazbu v nejvhodnéjsi chvili. Behem celého koucinkového procesu je
nezbytné, aby se zpétnd vazba zaméfovala na fakta a pozorované chovani a nikoliv
na osobni vnimani toho, co si kou¢ o klientovi mysli. Cilem efektivni zpétné vazby
v kontextu exekutivniho koucinku je vytvofit a pozvednout povédomi o vlivu, ktery ma
klient na ostatni a vytvofit vétsi miru sebeporozuméni. Dal§im cilem zpétné vazby je

pozvednout klientovo sebevédomi a klientéiv pocit dusevni pohody.**

% DEMBKOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona; HUNTER, lan. 7 krokii efektivniho koucovdni: Skolici
program vyzkouseny ve vyznamnych svétovych organizacich. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2009. str. 54.
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4 Analyza a explorace koucovacich metod

4.1 Metoda GROW
Mezi nejpopularnéj$i a nejCastéji pouzivané modely patii postup ,,GROW*
vytvoreny sirem Johnem Whitmorem a Grahamem Alexandrem. V pojeti Whitmora, ktery
model GROW nejvice rozsitil (v dnesni dobé ho vyuzivd mnoho koucovacich Skol), je
podstata kocCovani docilit lepStho vniméani reality a zvySit odpovédnost na strané
koucovaného. Tento model se jevi jako nejpfinosnéjSi pro praxi koucovéani v tymech
pro svou jednoduchost a zaroven vysokou G¢innost™
GROW znamend anglicky riist a to by koucovany béhem koucovani bezesporu mél.
Otézky36, které¢ se pii1 kouCovani kladou, by se mély postupné zaméfit na Ctyfi odlisné
oblasti:
e CILE (Goal Setting), a to jak na cil daného setkani, tak cile kratkodobé
a dlouhodobg;si.
e Zjisténi skutecného stavu véci - provéteni REALITY (Reality).
e MOZNOSTI (Options) a alternativni strategie nebo postup ¢innosti.
e CO se m4 udélat, KDY, KDO to udéla a jaka je VULE (Will) to ud&lat.*’

Nedavna studie provadéna nadaci Work Foundation a Skolou School of Coaching
ukdazala, ze 34% respondenti vybranych ze vzori FTSE 100 organizations (100 spole¢nosti
snejvyssi trzni kapitalizaci v UK) a dalSich organizacich pouzivali GROW model.
Ptiblizné tfetina uvedla, Ze pouzila rizné modely a zbyvajici tfetina nevédéla, jaké modely

nebo procesy byly pii jejich kouginkovych &innostech pouzity.*®* GROW je jednoducha

% CRKALOVA, Anna; RIETHOF, Norbert. Jak zefektivnit praci v tymu. Vydani 1. Praha: Grada Publishing,
2007. str. 96.

% Otazky modelu GROW podle Johna Whitmora — p¥iloha &. 1

3 WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 65.

%8 DEMBKOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona; HUNTER, lan. 7 krokii efektivniho koucovdni: Skolici
program vyzkouSeny ve vyznamnych svétovych organizacich. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2009. str. 89.
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struktura, kterou pochopi a muze UspéSné¢ pouzivat kazdy, kdo si chce koucovani
« 439
vyzkouset.

Obrazek ¢. 2: GROW model

([} REALITA
« Shoda na tématu pro diskuzi = Uvitat sebereflexi
« Shoda na konkrétnich vysledcich «  Nabidnout konkrétni piiklady zpétné

«  Dlouhodobéjsi cile pokud jsou vhodné

vazby

«  Vyhnout se nebo zabrdnit domnénkdm

«  Vypustitz hlavy nepodstatné historky

PRILEZITOST

- Zahmout vSechny typy moznosti
= Bytotevieny klientovym ndvrhiim
«  Poskytovat navrhy pedivé

VULE/ SHRNUTI/ €O DAL?
»  Pripravit plén
«  Ureni moznych prekazek

«  Preménit kroky na konkrétni

5 SR, anacasovat je
«  Ujistit se o provedeném vybéru

=« Souhlas s pomodi

Zdroj: DEMBKOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona; HUNTER, lan. 7 krokii efektivniho koucovani: Skolici
program vyzkouseny ve vyznamnych svétovych organizacich. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2009. str. 90.

4.1.1 Stanoveni cila

Pii uplatiovani metody GROW je nejdiiv ze vSeho nutné stanovit si cil, kterého
chceme dosdhnout. Kazdé setkani s kouCovanym by se mélo zahdjit stanovenim cile
schlizky. Pokud o tuto schiizku usiloval kou€ovany, je to on, kdo musi vymezit, co od ni
ocekava. Ale 1 tehdy, kdyz schlizku inicioval kou¢ nebo manaZer s cilem fesit specificky
problém, ktery sam zformuloval, je mozné se koucovaného zeptat, zda kromé tohoto
problému existuje jesté néco daliiho, co by si chtél ze setkani odnést.*?

Pokud partner neni schopen zformulovat si své cile, ani si neumi pfedstavit, co
po ném chce jeho okoli (firma, manazer, rodice, Skola apod.) tzn., nevi, co vlastn¢ chce,

nebo nechce nic, nezbyva kouéi, nez aby sam partnerovi dal pouzitelné cile, které zjistil

% PRAZAKOVA, Sarka. I krize jednou skon&i. HR Management [online]. 2009-07-31, &. 14, [cit. 2010-01-
12]. Dostupny z WWW: <http: //ihned.cz/download/DOT_nwsltr/HRManagement_2009_14.pdf>.
* WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. r0z8. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 68.
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od téch, kdo jsou kompetentni po partnerovi néco chtit, nebo je zjistil z kontextu, z ramct,
ve kterych se partner pohybuje. V tomto ptipadé¢ vede kou¢ partnera k témto cilim
S neustalou snahou partnera zkompetentiiovat a nabizet mu moznost zacit si sam Stanovovat
své vlastni cile a prevzit aktivitu na svoji stranu. Vétsinou se rychle podatii, ze se i zpocatku
nejisty nebo pasivni partner ,,chytne* a kou¢ mu za¢ne pomahat tvofit jeho vlastni cile.
Zvlastnim ptipadem je situace, kdy partner nevi, co vlastné chce, ale vi, Ze chce a potiebuje
od kouce, aby mu pomohl si l1épe uvédomit a zformulovat, co potiebuje. Toto je regulérni

cil, se kterym kou& mtize ihned zagit pracovat.*

Vedouci pracovnici mohou stanovovat cile podle svého uvazeni. Piili§ cCasto
ale sdéluji cile svym podfizenym jako piikazy bez moznosti diskuse. V dusledku toho se
cile tém, ktefi by je méli realizovat, odcizuji, coz se nasledn¢ promitd do jejich vykonnosti.
Rozumné jednajici feditel se bude snazit udrzet si od svych vlastnich cilti zdravy odstup.
Bude tim motivovat své manaZery a podnécovat je k vytvareni vlastnich ndro¢nych cilii
vSude tam, kde je to mozné a vhodné. Ale i tam, kde feditelé takto nejednaji a vlastni
iniciativa, pokud jde o stanoveni cild, je ,,pfisné zakazana“, neni vSechno ztraceno.
Manazeti mohou svym podiizenym pfinejmensim ponechat uréitou moznost volby, pokud
jde o to, jak danou préci délat, kdo ji udela a kdy. Dokonce i tehdy, kdyz o urcitém cili neni
mozné diskutovat a je nezbytné ho pfijmout tak, jak byl stanoven, je mozné koucovanim
docilit, aby se s nim lidé ztotoZnili a vzali ho za sviij. Cilem kouCovani je odstranit vné;si
i vnitini piekazky branici dosazeni cil.*?

Cile mohou mit rGznou podobu. Muze se jednat o cile dlouhodobé, stfednédobé
&i kratkodobé, koneéné, prib&zné, vykonnostni, rozvojové ¢ jiné. Ukolem koude je pomoci
jednotlivei €i skupiné stanovit si realistické a pfiméfené nastavené cile. Aby bylo mozné

v 710 r 1 r . v . v . ro. v 43
téchto cilti dosdhnout, musi byt formulovany jasné, srozumitelné a velmi konkrétné.

* PARMA, Petr. Uméni koucovat: systemické koucovdni ve firmé, rodiné a skole pro kouce i koucované,
studenty, odborniky i verejnost. Vyd. 1. Praha: Alfa Publishing, 2006. str. 33.

*2 WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti. 2. 10z3. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 71.

* HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 74.
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Ve fazi stanoveni cilii podle Johna Whitmora je tieba odlisit cile kone¢né od cilt
vykonnostnich. Konecné cile nemize kouCovany zcela ovlivnit, protoZe na jejich dosaZzeni
pusobi fada externich faktorti, naopak cile vykonnostni zavisi ve velké mife pouze
na koucovanych. Vykonnostni cil by mél, pokud je to moZzné¢, pfispivat a napomdhat
k dosaZeni kone¢ného cile. Zatimco kone¢ny cil mize slouzit jako piiklad a byt zdrojem
inspirace, vykonnostni cil ptesné vymezuje specifika jeho realizace. Whitmore ve své knize
uvadi ptiklad ze sportu, kdy v roce 1968 britsti skokani do dalky neuspéli ve své discipling
na olympijskych hrach. Neschopnost stanovit si vykonnostni cile zde sehrala vyznamnou
ulohu. Britské skokany porazil American, ktery piekonal dosavadni svétovy rekord
a predvedl fenomenalni skok. Jeden z Britii se poté pfiznal, ze se tolik soustiedil na zisk
zlaté medaile, Ze po prvnim skoku Ameri¢ana byl natolik zaskoc¢en situaci, ze se nezmohl
na vykon kvalitniho skoku. Kdyby jeho cilem bylo skocit sviij osobni rekord nebo 8,2 m,
byl by alespon druhy. Protoze se vSak soustfedil pouze na kone¢ny cil (zlatou medaili)
neuspél.44

Podle Maren Fischer Epe vétSina cilti v kou¢ovani vyzaduje osobni zménu klienta,
jiz v pracovnim vSednim dnu neni schopen dosédhnout prostiedky, kterymi momentalné
disponuje. Ma-li se podafit, aby se klient piekonal a délal nezvyklé véci nebo vyzkousel
nepohodlné zpisoby chovani, musi cil v koucovani ptsobit velikou silou. Aby cile vyvijely
takovou silu, mely by spliiovat nckterd kritéria. Cil by mél byt pozitivni, atraktivné
motivujici, konkrétng méfitelny a ekologicky.®

John Whitmore formuloval dalsi vlastnosti dobrého cile. VSechny cile by méli byt:

e realisticky, narocny, pfiméteny a atraktivni
e rozlozeny v Case
e spravné pochopeny, odsouhlaseny a zaznamenany

e specificky a métitelny

* WHITMORE, John. Koucovant: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. 10z8. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 69-70.

* FISHER-EPE, Maren. Koucovani: zasady a techniky profesniho doprovdzeni. Vyd. 1. Praha: Portal, 2006.
str. 56.
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e pozitivné ladény a ekologick}'/46

4.1.2 Zjisténi reality

Po stanoveni cili nasleduje hodnoceni reality neboli vyjasnéni soucasného stavu,
od kterého se koucovany miize ,,odrazit. Pro zkoumani reality je tfeba se na celou situaci
divat objektivné. Vnimat realitu znamena vidét véci takové, jaké opravdu jsou. Od kouce to
vyzaduje uchovat si nezbytny odstup a klast otdzky vyzadujici od koucovaného
faktografické odpovédi. Kou¢ by mél pii komunikaci davat prednost deskriptivni
terminologii pfed terminologii hodnotici a mél by k tomu vést i kou¢ovaného. Dilezité je,
aby se rozhovor ubiral smérem, kterym potiebuje koucovany. Pokud se koucovany
pii rozhovoru a kou¢em zacéne piili§ vzdalovat od problému, miiZe se ho kou¢ zeptat, jak to,
co tika, souvisi s problémem. Odpovéd’ ho miize nasmérovat zpét nebo ukazat, ze existuje
padny divod pro toto odboceni. V obou ptipadech takovato otazka umoziuje koucovi
udrZet si kontrolu nad procesem koucovani.*’

Kou¢ vede klienta k uvédomeéni si podminek, moznosti ¢i omezeni stavajici situace,
ptipadné dosazeného vysledku, tj. k sebereflexi a reflexi podminek, které maji vliv na jeho
rozhodovani o volbé& konkrétniho cile.*

K zjisténi reality je mozné podle Violy Horské pouzit individudlni SWOT
anal}'lzu.49 Kou¢ si ji postupné vhodné doplni pomoci koucovacich otdzek vhodnych
k analjlze.50 Pro ucel vyhodnoceni osobni situace jednotlivce se vyuziva varianta SWOT
analyzy - individudlni SWOT analyza. Provadi se stejn¢ jako bézna SWOT analyza
na trovni skupiny ¢i organizace. Cilem individudlni SWOT analyzy je ziskani dilezitych
informaci o vlastnich pfednostech i omezenich a pfilezitostech k osobnimu rustu. Jejich

inventarizace by méla poskytnout relevantni informace a podklady pro mozné vytvoteni

*® WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvySovdni vWkonnosti. 2. 10z3. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 72.
T WHITMORE, John. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvySovdni vWkonnosti. 2. 10z3. vyd. Praha: Management
Press, 2004, str. 77-80.
*® HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 76-77.
*9 Rastr pro SWOT analyzu — piiloha &. 2
50 Priklady koucovacich otazek ke SWOT analyze — ptiloha €. 3
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strategické koncepce do osobniho rozvoje jedince v urCité oblasti. VytyCeni takové
koncepce by mélo jedinci umoznit zménu, dal$i vyvoj a rast. Hlavni vyhodou individualni
SWOT analyzy je to, Zze miizeme odhalit zdroje potencialnich problém na cesté k realizaci
naSich cili a hledat mozZnosti jejich v€asného feSeni. Individudlni SWOT analyza muze
slouzit jako vyborny pomocnik pfi realizaci osobni inventury v procesu koucovani.
V kazdém ptipad¢ individualni SWOT analyza poskytuje dobry vhled do toho, kde se
nachézime ,tady a ted* a kam se chceme ubirat nebo ¢eho chceme dosdhnout v blizké
¢i vzdalenéjsi budoucnosti. Individudlni SWOT analyza se provadi stejné¢ jako b&zna
SWOT analyza na trovni skupiny ¢i organizace. Zahrnuje popis silnych stranek (osobnich
prednosti), slabych stranek (osobnich nedostatki ¢i omezeni), pfilezitosti (moznosti)
a hrozeb (ptipadného ohrozeni realizace cilil). Po zhodnoceni vysledki individualni SWOT
analyzy mize nésledovat navrzeni opatieni nezbytnych k napravé nedostatkl ¢i omezeni
rizik a vyty€eni dal§iho postupu potrebného k realizaci zmény. Nalezeni vhodnych strategii
sebezmény je ukolem nasledujici etapy koucCovaciho procesu. Zmény by se mély tykat
predevS§im vyrovnani slabych stranek, odstranéni zjisténych nedostatkii a omezeni
piipadnych rizik.”*

Suchy a Nahlovsky ve své knize zdlraziuji, ze silné a slabé stranky hraji
pti kouCovani velmi vyznamnou roli. Koucovani dostdvda do zna¢né miry smysl tim,
ze pomiize koucovanym udélat néco pozitivniho s jejich slabymi a silnymi strdnkami.
Vychozim bodem k tomu je sebepoznani. V tom ale byva potiz, kdyz se kou¢ zepta
na ivodni schiizce koucovanych, zda védi o svych slabych a silnych strankach, casto se
ukaze, Ze v tom moc jasno nemaji. Obecné plati, Ze lid¢ si pfili§ neuvédomuji své skute¢né
slabiny a pfednosti. Maji o nich Casto zkreslené piedstavy. Néktefi se podcenuji a vidi
na sobé samé minusy, jini naopak na sobé vnimaji jen pfednosti. V organizacnim kontextu
jsou slabé a silné stranky u konkrétniho ¢loveka dilezité vzdy v poméru k pozadavkim

pracovni nebo fidici pozice, kterou doty¢ny zastava.>

*» HORSKA, Viola. Koucovani ve $kolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 77.
52 SUCHY, Jiti; NAHLOVSKY, Pavel. Koucovani v manazerské praxi: klic k pozitivnim zméndam a osobnimu
ristu. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 106-108.

28



4.1.3 Hledani moZnosti

Smyslem faze hledani moznosti je vytvofit si seznam co nejvétsiho poctu vhodnych

a proveditelnost. Pti koucovani skupiny lidi ¢i tymu je v této fazi dobré vyuzit napiiklad
brainstorming, diskuzi nebo dal§i vhodnou metodu. Preference, cenzura, posméch, ndmitky
¢i pozadavky na uplnost jednotlivych népadii zde nemaji misto, protoze se tim vylucuji
potencialné dobré myslenky a omezuje se moznost vybéru. Ulohou koude je ziskat
od koucovanych co nejvétsi pocet navrhii. Aby to bylo mozné, musi vytvofit prostiedi,
VvV némz ucastnici vyjadii své myslenky bez obav z toho, Ze budou jakkoli hodnoceny
kouCem nebo ostatnimi za¢astnénymi. VSechny napady, tieba i ty na prvni pohled zcela
hloupé, musi nékdo (obvykle kouc) zaznamenat, aby byly k dispozici v piipadé, Ze obsahuji
alesponn zarodek myslenky, kterd se ve svétle pozdéjSich navrhli ukaZe zajimava.
K zamezeni ignorovani nékterych potencidlné vhodnych teSeni, doporucuje John Whitmore
kouciim pouzivat otazky typu ,,Co kdyz / co kdyby...*, naptiklad:

e . Co kdybych mél dostatecné velky rozpocet?

e (Co kdybych mél vic lidi?

e C(Co kdybych znal odpovéd? Jak by znéla?

e (o kdyby tato prekazka neexistovala? Co bych v takovém piipadée dela12«<*®

Etapa hledani moznosti klade na kouce zvySené pozadavky na jeho trpélivost
aschopnost drzet si ur¢ity odstup a nevméSovat se do zalezitosti klienta. Casto svadi
k nevyzadanym radam a doporucenim, kterymi chce kou¢ klienta smérovat k vybéru
ur¢itého feSeni (k volbé ur€ité varianty). Mnohdy je kou¢ jakoby ,napied a v mysli mu
krouzi bezpocet zajimavych fesSeni, ktera by chtél klientovi nabidnout. Néco takového je
vSak v této etapé povazovano za kontraproduktivni, sabotujici cely koucovaci proces.

V dané etapé by se mél kouc¢ zaméfit predevsim na pomoc klientovi v tom, aby si ujasnil

¥ WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. 10z8. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 89-90.
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své moznosti, objevil piipadné prekazky a vyhodnotil své Sance pii feSeni problému

(realizaci cile).*

4.1.4 Volba moznosti

Posledni etapa je kli¢ova pro uspésné dokonceni koucovaciho procesu i pro dalsi
rozvoj klienta. Tyka se pievzeti odpovédnosti klienta za konkrétni ¢in (akei), tj. ,,co pro to
udélam®. V této etapé jde o vytyCeni konkrétnich zavaznych kol na nasledujici, piesné
vymezené obdobi. Klient si stanovi, co konkrétn¢ pro realizaci svého cile udela, v jaké
kvalité, dokdy, co zajisti, s kym se pfipadné poradi, kdo mu muize pii realizaci jeho cile
pomoci, jak a ¢im miize ptispét ke zvySeni svych nadéji na uspeéch apod. Koué proto klade
klientovi otazky sméfujici k vyjasnéni jeho motivace pro dosazeni cile, k posouzeni
realisticnosti nastavenych kritérii tGspéchu, ke stanoveni konkrétnich dil¢ich tkold
a k odhaleni pfipadnych piekazek ¢i obav klienta ze selhani. Koucovaci sezeni mtize byt
ukonceno teprve poté, kdy se klient zavaze k realizaci svych kol

K vytvoreni planu aktivit, které povedou k dosazeni cile, mohou koucovi pomoci
nasledujici typy otazek:

e Co udélate? V této fazi je cas se skute¢né rozhodnout a vybrat si ze seznamu
moznosti to, co ma koudovany v umyslu realizovat a vytvofit akéni plan.”® Vybrat si
muze | vice moznosti, které povedou k dosazeni daného cile. Ve vétsin¢ ptipada
bude vytvofeny akéni plan obsahovat vice nez jednu z moznosti, resp. Bude
kombinaci n€kolik moznych variant feSeni.
piedstavy o tom, co by chtél nebo co hodla udélat. Ale dilezité je aby své predstavy
Casove zaradil, pak se dostanou blize na uroven reality. Nestaci pfitom fici: ,,N&kdy
V pfiStim roce.” M4-li se néco uskutecnit, musime specifikovat, kdy to presné

udélame. Casto je zapotiebi stanovit jak pocateéni datum a hodinu, tak i termin

** HORSKA, Viola. Koucovani ve skolni praxi. Vydéani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 80.
% HORSKA, Viola. Koucovani ve Skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 80.
% vzor akéniho planu — piiloha &. 6
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ukonéeni. Ukolem kouge je dovést koutovaného ke stanoveni presného &asového
rozvrhu. Kou€ovany se mlze snazit uhybat, ale dobry kou¢ ho nenecha uniknout.
Bude tato Cinnost v souladu s cilem? Zde piichazi na fadu ovéfeni toho, e dana
¢innost bude mit pozitivni vliv na dosazeni cile. Je to zejména proto, Ze mohly
nastat zmény od doby, kdy byl cil stanoven do doby volby moznosti.

S jakymi prekdZkami se miiZete setkat? Dilezitym krokem je pfipravit se
na cokoli, co by mohlo kou¢ovanému zabranit dokoncit to, co dé€la. Muze byt
mnoho internich i externich faktord, které mohou zabranit dosazeni cile
(napft. nedostatek odvahy ¢i strach). Koucovany by se mél na vSechny mozné
scénare dopiedu pripravit. Kou¢ovanim se da t€émto problémim predchazet.

Kdo musi byt informovan? Jednd se o informace o zménach, které
nastanou, a které¢ by se mély dostat k lidem, kteti by o tom méli védét jako prvni.
V praxi se Casto stava, ze se k opravnénym lidem dostanou informace az po urcitém
case a z druhé ruky. To vazné€ naruSuje vztahy mezi zaméstnanci. Kou¢ proto musi
mit jistotu, Ze je vypracovan plan, ktery zajisti, Ze se potiebné informace dostanou
ke vSem lidem, ktefi informace vyZzaduji.

Jakou podporu potiebujete? Jak a kdy podporu ziskate? Koucovany by mél mit
moznost pozadat 0 podporu. Mize to byt podpora v podobé opatfeni umoziujici
zapojit lidi, resp. vyuzit zdroje a potencidl zvenci nebo podpora kolegy, piatel
¢irodiny. Chtit podporu a neuCinit kroky, které by ji umoznily ziskat, nikam
nevede. Kou¢ nesmi tento problém poustét ze zietele, dokud neni ziejmé, co
kou€ovany udéla.

O ¢em jesté uvazujete? Tato otdzka pomlze kouci, aby na néco nezapomnél.

Na desetibodové stupnici vyznacte, s jakou jistotou uskutecnite c¢innosti,
na kterych jste se dohodli. V tomto ptipad¢ nelze o to, s jakou pravdépodobnosti
1ze ocekavat, ze se dostavi o¢ekavany vysledek. Jde o to, jaké odhodlani koucovany
skute¢né pocituje. Pokud by hodnota byla mensi nez osm, nasledovala by otazka,
kde bychom se ptali, co brani koucovanému dostat se na hodnotu deset. Poté je

nutné upravit plan (zmensit nadro¢nost tkolu nebo prodlouzit ¢as na jeho realizaci),
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tak aby se koucovany citil alespoii na hodnotu osm. Zistane li hodnota i nadale
pod osmickou, je dobré danou aktivitu vyfadit, protoze je skoro jisté, Ze ji

y , .. 57
koucovany nezrealizuje.

Volbou moznosti je zavrSen proces koucovani podle metody GROW. Koucovany uz
vi, co chce a co proto musi ud€lat. Nasledné je tfeba zpracovat pisemny plan, na kterém se
kouCovany se svym koucem dohodl, a hodla ho realizovat. Pro zajisténi Uspé&Snosti
koucovani je nezbytné po uplynuti uréeného obdobi posoudit efektivitu uskuteénénych
krokt a kriticky zhodnotit dosazené vysledky. Tato zpétnad vazba vyznamné napomaha
k dodrzovani zavazki klienta, udrzovani jeho motivace a Kk moznému pichodnoceni

¢1 preformulovani cila, ptipadné k revizi strategii potiebnych k jejich dosazeni.”

4.2 Metoda SMARTER

Dalsi aplikovatelnou metodikou koucovani je piistup odvozeny od ucéinného
stanovovani cili  SMART, ktery je jest¢ doplnény o vliv individualnich specifik
koucovaného. Pro toto pojeti se zacalo pouZzivat oznaceni akronymem SMARTER. Tato
metoda vychdzi ztoho, Ze v bézné praxi nestaci, kdyz cil projde meéfitkem SMART.
Pokud z realizace cile nemame radost, proces jeho dosahovani nas netési a zvoleny cil je
pro nas malo pfitazlivy ¢i zabavny, mame problém s udrzenim vlastni motivace. Proto je
vhodné pfi koucovani vyuzivat pravé metodu SMARTER, pfinasi totiz lepsi vysledky.
Metoda vice respektuje ojedinélost koucovaného piedev§im v oblasti motivace a Zivotni
situace klienta. Akronym Koncept metody SMARTER lze popsat takto:

S — specifikovat cil — konkrétné stanovit, ¢eho chce koucovany v kouc¢ovani docilit
a podle ¢eho pozna, Ze jiz cile dosahnul. Cil musi byt srozumitelny a jasné formulovany.

M — méfitelnost cile — je konkrétnéj$i definovani budoucich vysledk (napf.
na ¢iselné tad¢€), aby koucovany mohl ohodnotit miru svého pokroku. Pokud je cil

meéfitelny, miizeme se pozdéji piesvédCit o splnéni cile, nebot’ vysledek ptijde hodnotit.

> WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vkonnosti. 2. roz§. vyd. Praha: Management
Press, 2004. str. 96-98.
8 HORSKA, Viola. Koucovani ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 80-81.
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A — akceptovani cile — jiz souvisi s motivaci koucovaného. Akceptovatelny
znamena, ze s cilem souhlasi, je ochoten ho pfijmout za svlij a pracovat na ném.
V nékterych publikacich se bod A odlisné pojmenovava. Je charakterizovan jako
ambiciozni cil, ktery je pro kou¢ovaného dostatecné motivujici a relevantni.

R — redlnost dosazeni cile — urcCuje, nakolik je mozné sledovany cil skutecné
zvladnout v danych podminkach, ponévadz nerealny cil nema cenu sledovat. Cil by mél byt
pfiméteny realité.

T — terminovany cil — dava cili ¢asovy ramec pro uvedeni feSeni v praxi. Cil
bez terminu je pouze piani kouc¢ovaného. U cile musi mit kouc¢ovany stanovenou délku jeho
trvani a ¢asovy limit dosazeni.

E — emocionalni cil — ovliviiuje pfimo motivaci kou¢ovaného k plnéni cilt, které
vidi jako interesantni, smysluplné, smétujici k seberealizaci. Ke splnéni cile pomaha
zapojeni toho, co koucovaného pozitivné popohéni. Pokud si kou¢ovany uvédomi vSechno,
co ho muze brzdit nebo odradit, mize se stat, ze se danému cili ucelné¢ vyhne. Proto je
dilezité, aby zapojil vlastni emoce, které posiluji jeho radost z cile a splnéni a provazeji ho
po celou dobu cesty k cili.

R — zaznamenany cil — je takovy, ktery si popiseme v jednotlivych krocich
realizace. Cile konkretizujeme zaznamenanim na papir ¢i do elektronické podoby. Zaznam
toho, ¢eho chceme dosahnout a jak Kk cili dospéjeme, posiluje splnéni naseho cile, a to nejen
ve vztahu knam, ale i k naSemu okoli. Zaznam, ktery vyjadiuje vSechny podminky
nebo jen kone¢ny cil, ndm pomaha svij cil stale sledovat, uvédomovat si, kde jsme a co

e “1op 59
jesté mame udélat.

4.3 Metoda ACHIEVE

Sabine Dembkowski a jeji kolektiv definuji ve své knize metodu Achieve celym
nazvem The Achieve Coaching Model. V metod¢ se zaméiuji na exekutivni koucink, coz je

koucink s organiza¢nim a firemnim kontextem. Metoda je zaméfena na profesni Cast

% HORSKA, Viola. Koucovani ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str. 74-76.
KANAKOVA, Eva. Jak efektivne vést porady. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2008. str. 128-130.
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tfidicich pracovnikll. Prvotni verze vzesSla z mezinarodni a dle autorti nejlepsi studie fidiciho
kou¢inku v praxi, po zjiSténi, Ze zkuSeni vykonni koucové hranice GROW modelu

prekracuji, aby s klienty dosahli méfitelnych a trvalych vysledkd. The Achieve Coaching

model detailn& popisuje systematicky kouginkovy proces.®

Obrazek €. 3: The Achieve Coaching model
Zhodnoceni
soucasné situace
Podpora Kreativni
vytrvat ,brainstorming”
Platny navrh
akcniho programu
Vyhodnoceni Zahdjeni
moZnosti moznosti

Zdroj: DEMBKOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona; HUNTER, lan. 7 krokii efektivniho koucovani: Skolict
program vyzkouSeny ve vyznamnych svétovych organizacich. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2009. str. 92.

Koncept metody ACHIAVE jde popsat takto:

A (assess the current situation) — zhodnoceni soucasné situace — koucovany je
podnécovan, aby si udé€lal ¢as a fadné se nad svoji nyn¢jsi situaci zamyslel. To zvysi jeho
ego a pomuze k urceni oblasti, na kterych je tieba s kou¢em pracovat. Vyli¢enim stavajici
situace poskytuje koucCovi potfebné souvislosti, kter¢é mu pomédhaji pfipravit se na dalsi
pochopit, co se stalo. Kromé toho ma Cas a prostor zvazit, jaké konkrétni ¢innosti, které
podnikl, situaci prispély, a jaké naopak ne. Kou¢ by mél skutecné vidét situaci z klientovy
strany, aby nedosel k undhlenym zavérim a vytvoreni pfili§ brzkého feseni.

C (creative brainstorming of alternatives) — kreativni brainstorming ruznych

moznosti — V této fazi si kouCovany rozsifuje své obzory a vytvaii si vyznamny zaklad

80 Chovani kougi, cile a top tipy V jednotlivych fazich metody ACHIAVE — piiloha &. 4
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pro vyvoj napaditych feseni a zmén v jeho chovani. Jednim z cili koucinku je zvysit Sance,
které klient ma, kdyz stoji pred tézkym ukolem &i specifickou situaci. Casty problém
pro koucovaného je pocit ,patové situace”, bez zadné jasné alternativy pro akci.
Koucovany se jakoby ocitne pted ohromnou zdi a neni schopen vidét nic jiného nez tu zed.
Kou¢ by v této situaci m¢l klienta odtahnout, aby ziskal opét nadhled nad danou situaci.
Pokud klienta z patové situace dostane, pomize mu rozpoznat jeho neustalé vykazovani
stejnych vzorci chovani bez ocekavaného vystupu. Nadhled se stdvd ndpomocnym
anezbytnym piedpokladem pro dal§i fdze koucinkového programu. Ziskédni nadhledu
nad situaci je velice zasadni, protoze jinak koucovany chodi stale dokola a opakuje tytéz
vzorce chovani, které nikam nevedou. Na koucovi je, aby vyprovokoval k premysleni,
otfasl fakty a pomohl zdkaznikovi ,,dostat se z vyjetych koleji®, a vybral nové moznosti,
které povedou k novym formam chovani. Koucova role v této fazi spociva v pomoci
klientovi, aby pfijal osobni zodpovédnost za zménu, a pfipustil, ze mize zménit
pouze svoje chovani a ne téch druhych.

H (hone goals) — ujasnéni cili — v této fazi jsou jiz dané moznosti k soucasné situaci
a hrubd pfedstava o novém ocekavaném stavu. Ur€eni cile se velmi Casto stdva jednou
pfebrat a pfeménit v konkrétni cil, jasné se vyslovit co opravdu chce. Je to faze, kdy se
vytvareji nebo zdokonaluji SMART cile. Je nezbytné vzit na védomi zasady formulace cild,
coz neni tak lehké, jak se zprvu miize zdat. VétSina manazert si velice dobie uvédomuje, co
nechce. Nicméné Casto se potykaji s velkymi problémy definovat, co piesné chtéji. Kouc se
V této fazi stard o to, ze dany cil je pro koucovaného stale podstatnym.

I (initiate options) — zahajeni moznosti — po rozhodnuti pro konkrétni cil se tato faze
zamétuje na rozvoj Sirokého vybéru riiznych zplsobt, jak manazerovy pozadované mety
dosdhnout. Smyslem neni najit tu ,,sprdvnou” moznost, ale koucovaného podnitit,
aby vyboéil z ,vyslapané cesticky”. Zadnia moznost, byt zdanlivé lakava, by v této
fazi neméla tvoftit jediny bod zaméfeni. Vykonny pracovnik se musi pobizet a stimulovat,
aby zauvazoval o bohatém spektru alternativ. Kvantita, novota a variace moznosti v této

fazi ma vetsi vyznam nez kvalita a uskutecnitelnost. Velice prospésné je v této fazi vést
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sezeni mimo normalni zasedaci mistnost, jelikoz to muze wvyvolat dalsi podnét
k pfemysleni. Hlavni podstatou je, aby manazer uvedl tolik moznosti, jak jen je to mozné.
Ale pokud kou¢ ma v této oblasti zkuSenosti a béhem diskuze na néjakou alternativu pfijde,
mél by si ji zaznamenat a pozdé€ji se koucovaného vhodnou otdzkou optat zdali jeho navrh
chce slyset. Kouc¢ tedy miize do konverzace pfispivat, ale rozhodujici zistiva manazerovo
autorstvi na dané moznosti. Kou¢ piisobi béhem procesu jen jako pritvodce.

E (evaluate options) — vyhodnoceni moznosti — po vypracovani souhrnného
seznamu moznosti nastava dalsi krok, a to jejich systematické ohodnoceni a sefazeni
podle dulezitosti pro akéni plan. Po nastaveni cile se jedna o dalsi stupen, kde kou¢ vede
klienta k vyssi koncentraci. ZvySena pozornost je pro fidiciho pracovnika uprostied jeho
kazdodenniho zivota plného komplikaci a povinnosti zasadni. Bez pfesn¢ urceného
nasmérovani ¢inu je nepravdépodobné, Ze by se manazer efektivné hnul kuptedu. Manazefi,
ktefi jsou schopni vyhodnocovat moznosti za obchodnimi tUcely, se cCasto potykaji
s problémy tytéz techniky aplikovat na vlastni osobni rozvoj. Manazer si je velice dobie
uvédomuje, ale nejasné si je preklada do svych plani. Kou¢ ma manazerovi jeho schopnost
pfipomenout a pobidnout jej, aby ji vyuzil také ve vlastnim ptipadé. V této ¢asti je vhodné
vytvofit si tabulku kritérii, podle kterych mohou byt moZnosti hodnoceny.61 Piesné&ji urcit
seznam kritérii, na jejichz zakladé mohou byt moznosti vyhodnoceny. Jakmile je tabulka
vytvofena, klient ma kazdou moznost ohodnotit bodovym systémem od jedné do péti:
jednicka je nizkd znamka, pét vysoka. Jakmile jsou vSechny varianty ohodnoceny a vSechna
¢isla sectena, dojdeme k celkovému vypoctu. Varianta s nejvy$Sim poctem bodl obdrzi
status nejvyssi dilezitosti.

V (valid action programme design) — platny akéni programovy plan — v této fazi je
navrzen specificky a pragmaticky akéni plan. Manazer se rozjizdi na draze k jeho cili.
Platny navrh akéniho programu je néco, k ¢emu dochazi jen na konci koucinkového
programu. Od pocatku do konce procesu bude kou¢ fidicimu pracovnikovi s plany
a realizaci konkrétni ¢innosti v jeho kazdodennim zivoté pomahat. Jakmile se bude konec

plnéni exekutivniho koucinku blizit, manazerovi pfijde vhod, aby mél plan na obdobi, az

81 Tabulka kritérii k volb& moZnosti — priloha ¢. 5
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kou¢ skonc€i. Z tohoto pohledu se navrzeni planu muze jevit jako soucast pfipravy
na uzavérku — konec koucinkového vztahu. Exekutivni koucink je vypracovan pro zéasah
kratkodoby, ktery nevytvari zavislost. ZkuSeni fidici koucové by meéli na konci
koucinkového sezeni vyZadovat od klienta zavazek k budouci akci. Z pohledu koucovaného
tato faze Casto dokazuje, ze se jednd o nazorny piiklad, kdy dojde ke splnéni zdvazku
ke konkrétnimu cili, hmatatelnému a viditelnému.

E (encourage momentum) — vyzva k ¢inu — Vv této posledni fazi jde hlavné pomoc
klientovi, aby udrzel smér a dosahl svych cild. Naulit se, jak nelépe koucovaného
povzbudit a podpofit k ziskani jeho vytrvalosti a zavazku, je pro efektivniho kouce v této
fazi zasadni dovednost. Povzbuzeni a ujisténi je zvlasté klicové, pokud se manazer nachazi
ve stadiu provadéni zmén v chovani. Cim vétsi, anebo vyznamngj§i zména v chovani, tym
Castéjsi je potfeba podpory a ujisténi. Kou¢ by mél pribézné kontrolovat, ze vyvoj
pokracuje efektivné. Technologické pokroky délaji proces kontroly mnohem snazsi.
V dnes$ni dobé mohou koucové sledovat kou¢ované pomoci telefonu, e-mailu nebo SMS,

a tak i provést osobni pohovor.%

4.4 Metoda ADAPT

Metoda ADAPT chape koucovani jako metodu, jak upravit kou¢ovaného vykonnost
pomoci procesniho postupu, ktery popisuje uvedeny akronym:

A (assess current performance) — posoudit soucasnou vykonnost — v této fazi kouc
zjistuje jak na tom koucovany skutecné je. ZjisStuje jeho stavajici troven pracovni
vykonnosti, zptsob, jakym vykonnosti dosahnul, jakou pouziva taktiku, strategii a styl.
Posuzuje 1 pfi jaké praci se kouCovany citi nejlépe. V podnikatelském zivoté mnoho
aspektil vykonnosti vypada, ze zméfit neptijdou, ale ony jdou. Nékdy to bude pouze hruby

odhad, n¢kdy to bude subjektivni métitko.

%2 DEMBKOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona; HUNTER, lan. 7 krokii efektivniho koucovdni: Skolici
program vyzkouseny ve vyznamnych svétovych organizacich. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2009. str. 91-
156.
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D (develop a plan) — rozvinout plan — v prvni fazi je nutné stanovit cil, ur¢it, jaké
urovné vykonnosti ma byt dosazeno. V dalsi fazi musi byt cil rozdélen na pfiméfené casové
useky.

A (act on the plan) — jednat podle planu — v této fazi musi koucovany zjistit a udélat
to, co je potieba pro posun z jednoho bodu planu na druhy.

P (progress check) — zkontrolovat pokrok — koucovany sam hodnoti tGspéchy
¢i neuspéchy realizacni faze podle vymezenych kontrolnich milnik. Kontrola je v této
fazi na mist¢, protoze brani vzniku chyb jiz v jejich pocatku.

T (tell and ask) — mluvit a ptat se — tato etapa znamena diskusi o pokroku
podle méfitek vykonnosti a o moznostech dal$iho zlepSeni (to nas vrati zpét na zacatek
celého procesu). Diskuze je dusi kouCovani. Kou¢ potiebuje rozumét motivaci svych
svéfencl, potiebuje rozumét jejich vykonnosti a potfebuje veédét, jak se jich ma ptat,

aby nasel zputsob, jak jejich vykonnost Zlepéit.63

8 BIRCH, Paul. Koucovdni: Inspirujte ostatni ke zlepseni vykonu. Vydani 1. Brno: CP Books, 2005. str. 9-10.
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5 Implementace v praxi a hodnoceni

5.1 Modifikace koucinkové metody GROW

V teoretickych vychodiskach jsou popsany metody od riiznych autori pouzivanych
pfi koucovani. Jako prvni je podrobné popsana nejstarsi metoda GROW od Sira Johna
Whitmoora. Metoda GROW jednoduse a ptehledné shrnuje jednotlivé faze, které je mozné
vyuzit pii kou¢ovacim rozhovoru. Metoda GROW je dnes jiz jakousi kouCovaci klasikou
a je hlavnim kofenem pro vystavbu celého procesu uspésného koucovani. Z tohoto diivodu
byly rozhovory s manazerkou ptipraveny na zaklade této metody.

Metoda GROW vznikla v sedmdesatych letech. Od té¢ doby uz uplynulo mnoho let
a samotna metoda, kterd slavila nejvétsi uspéch hlavné v minulosti, pfestaiva byt
dostacujici. Mnoho autort pouzilo metodu GROW, jako zéklad pro vytvoieni nové metody.
Typickym piikladem je metoda s akronymem ACHIEVE (The Achieve Coaching model).
Autofi této metody zjistili, Ze zkuSeni vykonni koucové hranice GROW piekracuji,
aby dosahli méfitelnych a ptredevsim trvalych vysledki. Z tohoto divodu byla pouzita
pro koucovani manazerky metoda GROW s novymi prvky, které ji podle autorky vylepsuji.
Metoda GROW byla rozsitena o tfi nasledujici kroky:

e Nalezeni kontaktu — cilem v této prvni fazi je vytvoteni a posileni kladného vztahu
mezi koucem a koucovanym. Je tieba se shodnout na postupu koucovani. Nalezeni
kontaktu je dilezité pifedevS§im v prvnim rozhovoru s kou¢ovanym. Nepovedeny
zaCatek muze pokazit celou rozpravu. Naopak pokud se podafi navodit
davéryhodnou vstupni atmosféru, priabéh koucovaciho rozhovoru bude postupovat
samovolné a prirozené. Kou¢ by do prvniho rozhovoru mél vstupovat s pozitivni
a ptekypujici energii, kterd nabudi a ujisti koucovaného, Ze setkani ma vyznam,
a ze dojde k realnému vysledku. Poskytnutim kouCovanému emocni podpory se
vztah posili. Vztah je dobré posilit verbalni, ale i neverbalni komunikaci.
Soustfedénym pohledem, bedlivym naslouchdnim a pfirozenym usmévem muzeme
dat kou¢ovanému najevo, Ze jsme radi, ze tady pro né¢j smime byt. V této fazi se
kou¢ snazi dozvédét napt. napln prace a dalsi informace, které potitebuje, aby byl
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schopen s kou¢ovanym pracovat. Seznami klienta se zakladnimi cili a dusledky
koucovaciho procesu. Koucovany by si v této fazi m¢l uvédomit, Ze kou¢ nezastava
roli strijce feSeni, ani delegata zajml firmy, ale je nestranny a diskrétni partner
V rozhovoru, ktery pfinasi metodické navrhy. Zaroven zdiraziuje klientovu vlastni
zodpovédnost za vyuziti sezeni a zjiStuje, zda kouCovani muze mit vyhled
na uspech. Snazi se dohodnout a naplanovat pravdépodobny pocet schiizek, mozné
terminy setkani, misto a jejich délku.

Piedstava budoucnosti — vtéto fazi je hlavnim ukolem koufe motivovat
koucovaného k tomu, aby se zamyslel nad svym osobnim uzitkem a pozitivnimi
dasledky, které by pfinesla zména k vysnénému cili. Kouovany by se m¢l zahledét
do budoucnosti a piedstavit si, Ze vSechny problémy, prekazky ¢i ukoly jsou
vyfeSeny. Koucovany si vzdy nemusi uvédomit, jak velky osobni uzitek by mohl
ziskat dosazenim svych cilli, protoze kviili jeho sou¢asnym problémtim neni vibec
schopen podivat se z pfitomnosti do budoucnosti, kterou by chtél. Autorka zasadila
tento krok do koucovaci metody, protoze vychazi z toho, Zze kouCovany uskutecni
zménu jen tehdy, pokud si od toho slibuje prospéch. Kou¢ se snazi pokladat
klientovi otazky, které ho povedou do svéta fantazie. Snazi se, aby si koucovany
pfedstavil, jaké by to bylo, kdyby se mu povedlo ptekonat vSechny piekazky
a dosahl by svych individudlnich cilt.

Kontrola a povzbuzeni — Vv posledni f4zi je hlavnim cilem podpofit kou¢ovaného,
aby byl vytrvaly v realizaci svych zamért. Pomoci podpory a jakési posily se zména
v chovani koucovaného uplatiiuje snadnéji. Kou¢ se vzdy musi ujistit, Ze se
postupné dosahuje pfedem stanovenych cilii a mél by vS§echny uskute¢néné pokroky
na konci sezeni shrnout. Soucasti této faze je také kontrola, i kdyZz se nejedna
0 kontrolu v pravém slova smyslu. V dne$ni dobé existuje mnoho komunika¢nich
kanalt, prostfednictvim kterych kou¢ mize povzbuzovat svého klienta a ujistovat
se, ze vyvoj pokraCuje efektivné. Kontrola v kouCovani by méla zahrnovat
pfedevsim identifikaci soucasného stavu, pii které se zjisti, na jaké cesté k dosazeni

cile se koucovany nachazi. V této fazi se planuji dalsi kroky eventualné upravy

40



cesty k cili. Dale je tfeba nashromazdit veskeré informace Vv jakém stadiu se klient
nachazi a porovnat odchylky ¢i kongruence s domluvenym feSenim a konecnym
cilem. Kontrola mé také funkci motivacni, jelikoz veskeré kladné vysledky,
které byly dosazeny pii koucovani, by v kazdém dal$im rozhovoru mohli slouzit

jako motivacni faktory.

Obrazek €. 4: Modifikovana kouc¢ovaci metoda GROW

@ SWOT
analyza

Tabulka kritérii

k volbé moznosti

@ %l <::: .

Zdroj: viastni prdce.
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5.2 Koucovani manaZerky hotelu

Hotel Christie je soucasti hotelové sité v Ceské Republice s oznaéenim NEW AGE
HOTELS, které od roku 2005 provozuje spole¢nost G-Reality s. . 0. Spole¢nost G-Reality
s. 1. 0. je Ceska soukroma firma se dvéma mayjiteli. Za spolecnost jedna prokurista, ktery ma
na starosti finanéni a provozni plan, jenz planuje Sresidenty jednotlivych hotell.
Predmétem podnikani je predevSim provozovani ubytovacich sluzeb a hostinské ¢innosti.
V souCasné dobé ma firma piiblizné 120 zaméstnanci a provozuje CcCtyii hotely.
Ctythvézdickovy hotel Christie byl otevien v roce 2007. Hotel se nachézi v centru Prahy,
nedaleko Vaclavského namésti ve Vladislavove ulici. Vznikl citlivou rekonstrukci budovy
byvalé Méstanské besedy, ktera zde pusobila v letech 1870 - 1939. Od roku 1994 zde
po dobu péti let sidlila televize Nova. Hotel nabizi 135 moderné zatizenych pokoji

a disponuje dvéma restauracemi. V hotelu je také mozné pronajmout si konferencni

prostory.

Obrazek & 5: Hotel Christie”™

Zdroj: Hotelchristie.cz [online]. 2007 [cit. 2010-02-07]. Fotogalerie. Dostupné z WWW:
<http://www.hotelchristie.cz/fotogalerie.php?page=3(=cs>.
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Resident manager hotelu Christie (dale jen manaZerka), jez byla pifizvana autorkou
ke koucCovani, mé na starosti pfedevSim prodej a vyuziti ubytovacich kapacit provozovny,
véetné restauraCnich a konferencnich sluzeb za ucelem dosazeni planovaného vysledku
spolecnosti. Na manaZerce hotelu, jejich aktivitich a profesnich schopnostech zavisi
obchodni Gspésnost hotelu a stabilita. Je kliCovou osobou vytvaiejici celou ,,image* hotelu.
Aktivné vyhledava novou klientelu, vytvaii a rozviji obchodni vztahy s potencidlnimi
a soucasnymi zakazniky. Béhem roku se ucastni n€kolika veletrhii a spolecenskych akci
za spolecnost G-Reality s. r. 0. Musi znat produkty, sluzby a cenovou politiku konkurence,
jejich specidlni nabidky, programy, vyhody a kli¢ové zakazniky. Ma celkovy pichled
0 cenové politice na trhu, dba na optimalni primérnou cenu pokoje a obsazenost vzhledem
k nakladim a dodrzuje cenovou politiku hotelu. Nese odpovédnost za tvorbu novych
marketinkovych aktivit a cenovych relaci za ubytovaci a konferen¢ni sluzby. Navrhuje
podplirné reklamni akce a benefity pro stdvajici klienty. Je odpovédna za dodrZovani
rozpoctu a plnéni cili hotelu. Kazdy mésic predkladd v pozadovanych terminech
prokuristovi a majitelim firmy statistické udaje a podili se S nimi na pfipravé ro¢niho
rozpoétu, strategii a cen. Redi pozadavky &i stiznosti klienttl. Spolupracuje s hotelovymi
stfedisky predevsim s rezervacemi, recepci, &b a housekeepingem. Nad vSemi zminénymi
useky také drzi kontrolu.

Spolecnost G-reality s. r. 0. kouCovani nevyuziva, ale obCas pro své zaméstnance
obstarava rtizna Skoleni. Manazerka znala podstatu a cile koucovani, ale jiz nerozuméla
zakladnim principtim, nebot’ nikdy koucovaci rozhovor neabsolvovala. Z tohoto divodu
autorka pred samotnym koucovanim dohodla s manaZerkou informacni schtizku, na které ji
byly vysvétleny veskeré teoretické principy koucovani, dale ji objasnila, k ¢emu koucink
slouzi a jak ma kouCovaci rozhovor piiblizné¢ vypadat. Déle se autorka ujistila,
ze manazerka stdle vykazuje zijem kouCovani vyzkouSet. Po informacni schiizce si
manaZzerka méla rozmyslet téma, na které by kou€ovaci rozhovor chtéla podniknout, byl
dohodnut ¢asovy ramec koucovacich sezeni a termin prvniho setkani. Celkové probéhly tii
koucovaci rozhovory s manazerkou hotelu Christie. Prvni sezeni skon¢ilo pied fazi hledani

moznosti. Manazerka byla vyzvéna, aby si do pfisti schlizky promyslela a sepsala, spole¢né
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S tymem, co nejvice moznych alternativ, vedoucich k dosazeni stanovenych cilii. Druhé
setkani prob¢hlo za necelé dva tydny. V prubéhu druhého sezeni se pokracovalo v paté
a Sesté etap¢ modifikované kouCovaci metody GROW. Stanovily se a vyhodnotily se
pfijatelné moznosti k dosaZeni cile, urcily se jednotlivé kroky, ukoly, terminy, Déle byl
zhotoven podrobny akéni plan, zavazujici manazerku ke konkrétnim opatienim. Po péti
tydnech probéhlo posledni koucinkové sezeni, které bylo zaméfeno na kontrolu
pfedsevzatych cili. Tyden po posledni schlizce, autorka vyhodnotila koucovaci proces
pomoci polostandardizovaného rozhovoru s manazerkou. Kazdé sezeni trvalo pfiblizné
hodinu a konalo se vzdy v kancelafi manaZerky. Na konci kazdé schiizky autorka
zrekapitulovala vsechno, o ¢em s manazerkou mluvily a dala ji ptehled shrnujici jejich
sezeni. VSechny dialogy byly nahravany na diktafon.

Prvni etapa modifikované koucovaci metody GROW dle autorky je faze nalezeni
kontaktu. V této etap¢ nebyly dodrzeny veskeré nalezitosti, jelikoz autorka manazerku
znala, nebot’ ve firm¢ také pracovala. Zakladni cile, postupy a disledky koucovaciho
procesu byly vysvétleny jiz pfi nabidce koucovani. Autorka se v této fazi zajimala detailnéji
o napli prace klientky a o jednotlivé procesy ve firm¢. Jako téma, jez si manazerka piala,
aby se v rozhovoru fesilo, si zvolila moznosti navyseni trzeb v hotelu pro rok 2010. Snazila
se, aby zplisob usazeni pii vedeni rozhovoru vyjadioval partnerstvi.

e Otazky aplikované pii fazi nalezeni kontaktu:

,,Jak to ve vasem hotelu presné probiha?

,,Jaké jsou vase hlavni pracovni povinnosti? “

,,Za co vSechno jste V hotelu odpovédna? *

,,Jak se vase zajmy shoduji se zajmy spolecnosti?
., Ceho Jjste jiz v hotelu dosahli? “

,,Jaké téma byste pri koucovani chtéla resit? “

Ve fazi stanoveni cilii, byly urceny cile, kterych manazerka chtéla dosahnout.
Autorka kladla otazky smétujici k vyjasnéni cilt, ke kterym klientka sméiuje. Jako konecny
cil si manaZerka stanovila zvySeni trzeb v roce 2010, jako vykonnostni cil si zvolila rozsifit
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sluzby v hotelu, aby se hosté citili hezky a rozvinout obchodni vztahy s potencidlnimi
a souCasnymi zakazniky. Cile musi byt vzdy méfitelné. Z tohoto divodu byl piesné
stanoven pocet novych klientli a procento navySeni trzeb. Byly dohodnuty prvni kroky
k dosazeni vytyCenych zameéri, plan ¢eho chce dosdhnout a do jaké doby a priority
jednotlivych krokii.

e Vybrané otazky aplikované pii fazi stanoveni cila:

., Ceho chcete opravdu dosahnout? *

,, Co konkrétné chcete zménit? “

,, Co bude prvnim krokem k dosazeni celkového cile?

,, Konkrétné do kdy vykonnostniho cile dosahnete? *

,,Jak poznate, ze se vam kol podarilo splnit? “

., Nakolik vas cil odpovida celkové vizi spolecnosti? *

., Nakolik je vas cil srozumitelny pro vsechny pracovniky hotelu? *
L Nakolik verite, Ze svého cile dosahnete?

,,Jaky prinos ocekavate v pripade, ze svého cile dosahnete? *

,,Jak budete zaznamenavat dosahované vysledky?

Tteti etapa modifikované koucovaci metody GROW se zaméfuje na vyjasnéni
soucasného stavu, tj. zjisténi reality. Béhem této faze autorka rozebrala nyngjsi situaci,
ve které se manazerka nachazi a od které se mize vydat vpred ke svym cilim. Zjistovala
manazerky dovednosti, moznosti, prekazky, ocekavani, pochybnosti a piipadna rizika
v souvislosti s uskutecnénim cile. Manazerka vytvofila jednoduchou SWOT analyzu
pro hotel Christie, jez znazorfiovala vSe, co muze ovlivnit realizaci cile. Manazerka
dukladné popsala situaci, jakym zptasobem ziskavaji nové zakazniky a rozviji vztahy se
stavajicimi klienty. Dale se zminila, kdo kromé ni se podili na téchto procesech
a co vsechno spolecné jiz dokdzali. Formulovala divody, které jim branily pokracovat.
Hovotila o podpote, kterd se ji dostdvd od vedeni a finan¢nich zdrojich, jenz ma

k dispozici.
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e Vybrané otazky aplikované pii fazi zjiSténi reality:

,,Jak byste charakterizovala soucasny stav ve vasem hotelu?
,,Jste spokojend se soudobym zpusobem ziskavani novych zakazniku? “
., Jaké kroky jste az dosud v této véci udelali? *

., Mélo to nejaké ucinky?

., V ¢em jste jako hotel vyjimecny? “

., Kde jsou vase nejsilnéjsi stranky oproti konkurenci? “

,, Co nejvice se Vam dari? “

., Kde vidite nejveétsi vyzvy a moznosti? *

,,Jak miizete zapojit pro rozvoj vaseho hotelu své zaméstnance? *
,, Co vse stoji v cesté K dosazeni cile?

,,Jak byste tyto prekazky mohli prekonat? *

,,Jaké vsechny zdroje mate k dispozici?

Dalsim krokem koucovaciho rozhovoru je predstava budoucnosti. N¢kteti autofi
fadi tuto fazi pred stanoveni cilti, aby se kou¢ovany nabudil a dokazal si predstavit lakavy
a uzitecny cil, jenz by mu pfipadal hodny usili. Autorka zatadila zminény tsek za etapu
zjisténi reality. Ugelem tohoto pofadi je motivovat manazerku pied fazi hledani moznosti,
k vytvofeni rozsahlého seznamu vhodnych strategii na dosazeni stanoveného cile. Autorka
vV tomto useku modifikované koucovaci metody GROW pokladala manaZzerce otazky, které
ji vedli do vzdalené budoucnosti, ve které by pirekonala veskeré piekazky, problémy
a dosahla by svych cilt.

e Otazky aplikované pii fazi predstava budoucnosti:

,, Co se stane, kdyz cile dosahnete? *
,,Co by vsechno bylo jinak? “
,,Co byste z toho osobné méla? “
,,Jak byste se citila? *
., Podle ceho byste si vSimla, zZe jsou vSechny problémy vyreseny? *
,,Koho a ceho vseho by se to tykalo? “
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,,.Jak by na tuto skutecnost reagovalo vedeni, kolegové, rodina? “

., Mél by z toho jesté nekdo jiny prinos? Jaky? “

V nésledujici etapé hledani moZnosti, Slo pfedevsim o hledani pfijatelnych strategii
k dosaZeni stanoveného cile manaZerky. Byl vytvofen seznam moznych cest, jak
pozadované mety dosahnout. Autorka pomohla ujasnit manaZerce moznosti, které ma
a vyhodnotit jeji Sance pfi realizaci urCenych zaméra. Poté spole¢né prosly seznam, zvazily
vyhody, nevyhody a disledky jednotlivych pfilezitosti, jako naptiklad ¢asovou narocnost
aktivit. Manazerka pfitadila kazdé varianté hodnotu od jedné do deseti podle toho, jak se ji
zamlouvala. V seznamu nebyly pouze moznosti feSeni, ale i zdroje, které v té dobé
manazerka méla k dispozici napf. silné stranky klientky a jednotlivych pracovnikii v jejim
tymu, finanéni zdroje, zdroje podpory ¢i zivotni zkuSenosti, které by mohli pomoci. V této
fazi byla pouzita tabulka kritérii k volbé moznosti.** ManaZerka sepsala nékolik moznosti,
jak by bylo mozné rozvinout obchodni vztahy se soucasnymi zdkazniky, coZ jsou v tomto
ptipadé predevsim cestovni kancelafe, ale v urceném horizontu nebylo mozno aplikovat
aktivity na vSechny stavajici klienty. Proto byla pozaddana, aby si vypracovala tabulku
kritérii k volbé moznosti. Jako jednotlivé moznosti zde byly zastoupeny cestovni kancelare.
Hodnotici kritéria byla zvolena napft. primérna cena za pokoj, pocet hostli, solventnost atd.
ManaZerka vyhodnotila vS§echny moZnosti s ohledem na kazdé evaluacni méfitko o hodnoté
1 az 10. Tento zptisob ohodnoceni pomohl manazerce rozhodnout, které stavajici cestovni
kancelafe maji nejvétsi obchodni potencidl, a tudiZ se u nich vyplati rozpracovat dalsi

moznosti spoluprace.

e Otazky aplikované pfi fazi hledani moZnosti:

,, Co miizete vSechno udélat pro dosazeni cile?
., Jaké plusy a minusy maji jednotlivé moznosti? “
., Ktera reseni se Vam nejvice zamlouvaji?

,, Ktera moznost prinese nejlepsi vysledky? “

,, EXistuje néjaka varianta, kterou ted vidite jako nerealizovatelnou?

%4 Tabulka kritérii k volb& moZnosti — priloha ¢. 5
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., Z jakého ditvodu nelze tuto variantu provést? “

., Které reseni by bylo nejvice akceptovatelné pro vedeni?

., Myslite si, Ze se do techto variant miizete tedy pustit?

,,Jaké vsechny zdroje potiebujete, abyste dosahla svého cile? *

., Kdo by Vam s tim mohl pomoci? “

Znaéné dulezitou roli v modifikované koucovaci metodé GROW ma piedposledni

faze volba moZnosti. V priibéhu této faze si manazerka vybrala n€kolika moznych aktivit

k realizaci svych cili a stanovila k nim konkrétni ukoly, které udéla do urc¢itého obdobi.

Autorka se v ramci této etapy dotazovala manazerky, co vSechno pro uskuteénéni svého

cile podnikne, jak podrobné, co zafidi, kdo ji pomtze, ptipadné poradi, kdo za co ponese

odpovédnost a dokdy co provede. Byly stanoveny konkrétni dil¢i tkoly, u kterych se

manazerka zavézala k jejich realizaci. Autorka pomohla manaZerce vypracovat akéni plan

sméfujici K realizaci jejich cilt.®® V akénim planu byly zaznamenany jednotlivé dil¢i cile,

veskeré kroky k jejich dosazeni, potencidlni piekazky, potiebné zdroje a konkrétni data

zavazujici manazerku k plnéni.

Otazky aplikované pii fazi volba moZnosti:

,, Které moznosti si vyberete?

,Je to stale v souladu s vasim cilem? “

,,Jaké kroky pro zvolené akce podniknete, v jakém poradi? “

., Kdy konkrétné zacnete a dokoncite jednotlivé kroky?

,, Co budou délat vasi podrizeny? “

,Jak na né budete dohlizet?

., Koho je treba seznamit S vasimi plany? “

.S jakymi prekazkami se miizete setkat? “

,,Jakou podporu potrebujete a od koho? “

,, EXistuje néco, co by Vas mohlo zdrzet nebo pokazit vase plany? *

.S jakou jistotou splnite vSe, na cem jsme se dohodli?

8 Vzor akéniho planu — piiloha &. 6
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Posledni etapou v modifikované koucovaci metodé¢ GROW je kontrola
a povzbuzeni. V ramci této faze autorka podporovala a kontrolovala manazerku v jejich
cilech. Dohlizela na plnéni sjednanych terminti u jednotlivych ukold, pievazné
prostiednictvim e-mailu.

e Otizky aplikované pfi fazi kontrola a povzbuzeni:

,,Jevi se, ze bude néktera varianta fungovat? “

,,Kde se momentalné nachdzite? *

., Které kroky jste jiz realizovala, a které Vas jesté cekaji? *

,,Co se Vam darilo nejvice?

,, Co Vam zabranilo dosahnout jeste lepsiho vysledku? “

,,Je néco co byste na svém postupu do budoucna zménila? *

., V ¢em jste se pri dosahovani cile zlepsili a co nového jste se naucili?
. Jak to vypada s dodrzenim terminu? “

,,Jak doslo k odchylce od planu?

., Napadlo Vas jesté néco nového?

5.3 Zpétna vazba

V nésledujici kapitole budou uvedeny odpovédi na otdzky, které byly ziskany
pii Setfeni formou polostandardizovaného rozhovoru za ucelem ovéfeni UspéSnosti
modifikované koucovaci metody GROW. Jsou zde uvedeny odpovédi na otdzky manazerky

hotelu Christie.

1. Co jste zprvu océekdvala od koucovaini?
Tak urcit¢ ziskani novych poznatkii a zkuSenosti s koucinkem. Na informacni
schiizce jsem se dozvédéla, ze pii koucovacich rozhovorech miizeme fesit n¢jaky osobni
¢i pracovni problém. V té dobé jsem, ale na zadny takovy problém nepfisla. Tudiz jsem si

myslela, ze by mi kou¢ovani mohlo pomoci vyjasnit si cile pro nas hotel. O¢ekavala jsem,
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7e si stanovim konkrétni cile a naleznu feSeni k jejich dosaZeni. Pfedpokladala jsem,

ze ziskam néjaké nové podnéty a napady.

2. Splnilo koucovani VaSe ocekavani?
Splnilo. Uvédomila jsem si, ¢eho vSeho chceme v hotelu dosahnout a jak to mame
udélat. Ne, ze bych to pred tim nevédéla, ale ziskala jsem jistou oporu a ptehled o situaci.
Neustalé otazky, mé donutily vice se nad v§im zamyslet a i kontroly ¢i akéni plan nebyl

vibec k zahozeni. Citila jsem vétSi odpovédnost k sobé a nechtéla jsem zklamat.

3. Co konkrétné povaZujete na koucinku za nejpiinosnéjsi?

Pro mé osobné bylo piijemné mit vedle sebe n€koho, kdo se zajima o mou osobu
apomaha mi najit rliznd feSeni a moznosti, které mam. Clovéka to hodné motivuje,
kdyz k nému nékdo pfistupuje se zajmem. Také mi hodné pomohlo vypracovani akéniho
planu. Kdyz jsem vidéla vSechno ¢erné na bilém, védéla jsem, Ze je to mozné a zavazalo

~r o

m¢ to k ¢inu. Bylo dobré si konkrétni ¢innosti rozd¢lit na jednotlivé dil¢i ukoly.

4. Je néco co Vam pii koucinku vadilo?
Nedda se fict vadilo, spiSe =zaskoCilo. Chvilemi bylo moc velké ticho,
ato v ptipadech, kdyz jsem nevédéla odpovéd. Je t&zké rychle reagovat na otazky,

které nemam potadné rozmyslené.

5. Je néco co byste na postupu koucovani zménila?

Nevim, asi ne. Postup mi pfisel logicky.

6. Jak hodnotite miij pristup k Vam?
Jak uz jsem fekla, je ptijemné, kdyz Vas n€kdo naslouchd a zaroven vede k feseni.
Nikdy jsem od tebe nedostala radu co mam d¢lat, i kdyz bych ji nékdy potiebovala, vzdy

jsem byla vyzvdna zamyslet se nad tim, co mazu délat. Z tohoto divodu bych urcité
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ptirovnala roli kouce ke sportovnimu trenérovi, ktery také nefika svym svéfenciim: ,,snaz se

r

bézet rychleji, fika: ,,co vSechno mtize§ udélat pro to, abys mohl bézet rychleji?.

7. Ovlivnilo néjak koucovdni vase postoje Ci zpitsob mysleni?

Citim se vice zodpovédnd sama k sob&. Uvédomuji si, Ze na to mam, ze mizu
dosdhnout, ¢eho chci. Ale nevim, moZna je to ddno i mou povahou. Jsem hodné
cilevédomd. Vétim, ze dlouhodobé koucovani miize zménit postoje a chovani jedince,
ale z nasich nékolika malo rozhovorti mohu jen potvrdit, Ze to bude asi velice tézké celkové

zmeénit zab&hnuté postupy a naucit se nad vécmi premyslet otevienéjSim zplisobem.

8. VyuZila byste koucovani jako zpiisob vedeni vaSich podiizenych?

V néjakych situacich mozna ano. Ze své zkuSenosti se mi to zda jako dobry zpiisob
vedeni lidi. Myslim si, ze by to ur€ité jedince v tymu mohlo motivovat a naucit byt vice
sobéstatny ve své praci. Nebavi mé porad déavat rGzna svoleni, rady ¢i instrukce jak
co délat. Mam v tymu schopny lidi, o kterych vim, Ze by si obCas poradili i beze mé.
Nez bych ale zacala tento zpusob vyuzivat, ur¢ité bych chtéla absolvovat né&jaké Skoleni

¢i kurz na toto téma, abych se citila vice zptsobila.

9. Jaky je Vas nynéjsi nazor na koucink?

Myslim si, Zze koucovani je urcit¢ funkéni. Neustale kladeni otdzek mi pomohlo si
uvédomit, v ¢em je problém a jaké mam vSechny moznosti ho fesit. Pfitomnost kouce podle
mé hodné motivuje dotahnout véci az do konce. Koucovani uré¢ité dava prostor, aby se
¢loveék vice zamyslel nad svou situaci. Na druhou stranu jsem poznala, Ze neni zas az tak

jednoduché na vSechno si pfijit jen a jen sam.

10. Doporucila byste majitelitm firmy zavést koucovani pro manazery ostatnich
hotelii, pokud ano 7 jakého diivodu?
Tak urcit¢ bych ho doporucila koleghm z ostatnich hotelt. Vé&fim, Ze by jim
koucovani pomohlo k naplnéni pracovnich ¢i osobnich cili, kterych chtéji v zivoté
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dosahnout. Ale protoze v souc¢asné dob¢ krize snizujeme ndklady vSude, kde se da, myslim

si, Ze by majitel na to neuvolnil finance.
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6 Zavér

Existuje velké mnozstvi koucovacich metod, avSak i kdyZz je metod hodné, maji
vzdy néco spolec¢ného. Jednou z téchto véci je pfivést klienta k danému cili, S néslednym
vyhledanim vhodného feSeni, jak cile dosahnout. Rozdily v jednotlivych metodach jsou
spiSe z hlediska potadi jednotlivych etap a definovani vyznamnosti fazi podle preferenci
autori uvedenych modelti. Ve vSech analyzovanych koucovacich postupech se odrazi
autorkou vybrana a zaroven nejstar$i metoda GROW od jednoho ze zakladateli koucinku
Johna Whitmora. VsSechny metody funguji na stejnych principech. Jsou zaloZeny
na dobrych vztazich a vzajemné divére mezi koucem a kouCovanym. Kou¢ za pomoci
kladeni kreativnich otazek, pozorného naslouchani a poskytovani efektivni zpétné vazby,
vede koucovaného k tomu, aby si sim ujasnil vV ¢em je problém, jaké ma varianty feseni,
a aby vse dotahnul do konce. Otazky pomahaji kou¢ovanému vyjasnit si jeho realitu, vidét
véci tak jak opravdu jsou a odkryt piipadné bariéry. Zakladnim ptredpokladem u vsech
koucovacich postupt je, Ze klient ma svij vlastni potencial vyiesit si své problémy sam,
pokud mu dame dostateCny prostor stat se aktivnim tviircem své existence. Tim, ze si
koucovany na vSechno pfijde sdm, se mize vice t&€Sit ze svych uspéchi, které dokézal
bez cizi pomoci, ¢imz nartsta jeho sebevédomi, sebedtivéra a zpusobilost byt odpovédny
sam za sebe. Koucovany se dokdze 1épe rozhodovat a piijimat na sebe vétsi zodpovédnost.
Zacne si jasn€ji uvédomovat, ¢eho chce skuteéné v osobnim i pracovnim zivoté dosdhnout.
Ziskava vEtsi pocit moci nad svym Zivotem a je schopny zacit néco s rozmyslem ménit.
Zakladnim néastrojem veSkerych analyzovanych koucovacich metod jsou otazky.
V pribéhu kou€ovani se pouzivaji otazky jinak nez v redlném zivoté. Pfi bézném pouzivani
dotazd chceme slySet konkrétni odpovéd’, informaci ¢i potvrzeni. V koucinku se pokladaji
otazky z diivodu, aby se koucovany predevsim vice zamyslel.

Cilem této diplomové prace bylo vyuzit autorky modifikovanou metodu koucovani
GROW Kk osobnimu rozvoji manazerky hotelu Christie a pomoci zpétné vazby ovéfit jeji
uspéSnost v praxi. Analyzovanim rozhovoru, provadénym za U€elem zpétné vazby, bylo

zjisténo, ze modifikovand koucovaci metoda GROW byla manazerce prospésna na cesté
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k dosaZeni jejich cili. Manazerka se shodla na nékolika definicich pifinosi koucovani
uvadénych autory odbornych publikaci. Koucovani ji pomohlo uvédomit si, ¢eho chce
V hotelu dosdhnout a jakym zplisobem to ptesn¢ udé€lat. Ziskala jasnéjsi ptehled o situaci.
Kladené otazky ptinutily manazerku vice se nad v§im zamyslet. Vyhovovala ji i kontrola,
ktera probihala predevs§im prostiednictvim emailti. Velmi ji pomohlo vytvofit si sviij vlastni
akéni plan, vnémz byly zaznamenany jednotlivé dil¢i cile, kroky k jejich dosazeni,
potencialni piekdzky, potiebné zdroje a data zavazujici k plnéni. Z rozhovoru vyplyva,
ze manazerka byla velmi dobfe motivovana a ochotna pievzit odpovédnost na cesté k cili.
Manazerka je presvédcena, Zze dlouhodobéjsi koucovani muize vést ke zmén€ postoji
a chovani jedince. Po absolvovani né&jakého kurzu ¢i skoleni by rada uplatnila v nékterych
pripadech koucovani jako nedirektivni zpisob vedeni lidi. Vyuzila by jej k ziskani vétsi
motivace a sobésta¢nosti u svych podfizenych. Celkové povazuje koucovaci proces
za funk¢ni a uznéva, ze prichazet na vSechny feSeni a moznosti sam neni lehké.

Manazerka i autorka prace doporucuji firm¢ G-Reality s. r. o. zavést koucovani
pro hlavni manazery vlastnich hoteld. Z diivodu krize se manazerka obava, ze by vedeni
neposkytlo dostate¢né financni zdroje na koucovani. V soucasnosti se jevi byt nejveétsi
hrozbou zéniku kouc€inku a ostatnich tréninkovych metod ekonomicka situace firem
v souvislosti s celosvétovou ekonomickou krizi. Manazefi a vedeni firem nechtéji
investovat do takovych to programii, protoZze se boji nenavratnosti svych investic. Je
ale duilezité vzit v potaz skutecnost, ze kou¢ a samotny koucink je pro firmu pfinosem.
Existuji jiz jasné dikazy, ze koucovani ma navratnost jako investice. Firmy Casto v dobé
krize musi propoustét své zaméstnance a pravé koucovani ptipravi zbylé zvladnout zménu.
Manazeti se ocitaji vnové situaci a zacCinaji premyslet, ze potiebuji délat néco jinak.
Kouc¢ink mlze vyrazné napomoci t€m, kteti zlstanou udrzet jejich vnitini silu a zivotni
nadSeni. Diky nému dochazi k lepSimu hospodateni s ¢asem i k rychlejSimu plnéni tkold.
Pokud jsou pracovnici nespokojeni, neciti respekt, pochopeni a potfebny zéapal pro praci
nepodavaji maximalné¢ mozné vykony. Obecné¢ se vi, ze lidé ve firmach nevyuzivaji
nanejvys svijj individualni potencial. V dob¢ hospodaiské krize se vyzaduje, aby lidé byli
Vv préaci schopnéjsi nez jindy a zvladali vice povinnosti. Jestlize podnik i v takovémto stavu
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dokaze vytvortit u svych pracovnikl dostate¢né zaujeti pro praci, k cemuz koucovani mtize
napadné prispét, rozvine se mnoho skrytych schopnosti, takze méné pracovnikii dokaze
s nadSenim ucinit vice. Proto by se vedeni firem nemélo zabyvat pocatecni investici

do projektu koucinku, ale mélo by se zabyvat jeho vysledky, které mu v budoucnu pfinese.
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8 Prilohy
Priloha ¢&. 1: Otazky modelu GROW podle Johna Whitmora

CIL:

e Co ocekavate od naseho setkani? Cemu byste se béhem naseho dnesniho setkani
chtél vénovat? Jaky problém byste chtél fesit?

e Jak daleko se dnes chcete dostat a jak detailné se chcete problémem zabyvat?

e Zkuste si pfedstavit situaci dejme tomu za rok. Jak by to v idedlnim piipadé mohlo
na vasem pracovisti vypadat? Zkuste mi relativné podrobné popsat, jak by vypadal
vas typicky pracovni den.

e Po ¢em z toho, o ¢em jste mluvil, momentalné nejvic touzite?

e Jak dulezité jsou pro vas jednotlivé véci, o nichz jste hovotil? (desetistupniova skala)

e Jakého cile byste chtél v zaméstnani dosahnout?

e Do kdy byste chtél tohoto cile dosdhnout?

e (o opravdu ocekavate a chcete od prace?

e Pokud je vase soucasna situace jind, jaké kroky by vim mohly umoznit dostat se k
vaSemu cili?

e Co by mohl byt prvni krok na této cesté?

REALITA

e (o na soucasné situaci mate pod kontrolou? Jaky je v detailn€jSim pohledu
soucasny stav?

e Kdyz ponechame stranou kazdodenni nepiijemnosti, Co vam na vasi préaci nejvic
vadi?

e (o dalsiho vam znepiijemiuje zivot? Co jesté? Chtéla bych o téchto vécech vedet
co nejvice.

e Ktery typ lidi a ¢innosti na pracovisti nemate rad?

e Ktery typ lidi a ¢innosti mate nejradéji?

e Co se vam na téchto lidech a ¢innostech 1ibi?

e Jaké vlastnosti, schopnosti a pfednosti maji? Kde jinde se s témito kvalitami
setkavate?

e Jaké Cinnosti v zaméstnani nebo mimo néj povazujete za smysluplné?

e Kdybyste musel definovat smysl a cil svého Zivota co by to bylo?

e Koho, krom¢ vas, se problém néjak tyka?

e Kdo vi o tom, Ze chcete s problémem néco délat?

e Jak dalece mate pod kontrolou vysledek?

e Jaké konkrétni kroky jste az dosud ucinil?

e Co vam branilo pokracovat?

e Jaké prekazky bude nutné piekonat?

e Brani vam né¢jaké vnitini bariéry nebo osobni problémy néco podniknout? Pokud

ano, které to jsou?
Jaké zdroje mate k dispozici? Schopnosti, ¢as, nadSeni pro véc, penize, podpora



atd.?
Které dalsi zdroje budete potiebovat? Kde je ziskate?
Cim se zabyvame? Podstatou problému nebo jeho kli¢ovym aspektem?

MOZNOSTI

Co muzete udé€lat pro to, aby se véci zmenily?

Co vam to ptinese? Co ztratite?

Co miizete ud¢lat pro to, aby se stejné problémy neobjevily v novém zaméstnani?
Jaky druh prace by to mel byt? Jak ji naleznete? Jak jista prace to je? Zacit d¢lat
néco jin¢ho a zaméstnavat sdm sebe jsou dv€ moznosti, které mate. Zkusme se
zamyslet nad tim, jak by bylo moZné néco z toho, o co usilujete, realizovat ve
vaSem soucasném zameéstnani.

Jak jesté? Kde? Kde jesté?

Co by se muselo zménit? Co byte pro to mohl udé€lat? Koho byste mohl pozadat,
aby zménil néco dalSiho?

Sestavte si seznam vSech moZnosti, vice 1 méné zavaznych, kompletnich i
¢astecnych feseni.

Kdybyste mohl realizovat v§echny zmény, o kterych mluvime, jak dalece by to
ptispélo k uspokojeni vasich potreb?

Jaké vyhody a nevyhody maji jednotlivé moznosti?

Ktera moznost ptinese nejlepsi vysledky?

Ktera z té€chto feSeni se vam nejvice zamlouvaji nebo ktera se vam nejvice 1ibi?
Které feseni vas nejvice uspokojuje?

VOLBA

Kterou moznost nebo moznosti si vyberete?

Do jaké miry je (jsou) v souladu s vasimi c¢ili?

Jaka kritéria uspéchu jste si stanovil? Jak budete uspéch merit?

Kdy konkrétné zacnete a dokoncite jednotlivé dil¢i kroky?

Co by véas mohlo zdrZet nebo vam zabranit v jejich realizaci? Co by mohlo pozdrzet
nebo zabranit dosaZeni cile?

Co vam osobn¢ brani realizovat jednotlivé kroky?

Co udélate, abyste eliminoval tyto vnéjsi a vnitrni faktory?

Kdo potiebuje znat vase plany?

Jakou podporu potiebujete ziskat a od koho?

Co udélate, abyste ji ziskal? Kdy to udélate?

Co pro Vas mohu ud¢lat ja?

Jak dalece jste odhodlan to, na ¢em jsme se dohodli, opravdu udélat? Ohodnot’te své
odhodlani na desetibodové stupnici.

Co Vam brani docilit hodnoty deset?

Co byste mohl udélat nebo zménit, aby se vase odhodlani pfiblizilo stupni deset?
Chcete hovotit o né€em dal$im, nebo je to pro dnesek vSechno?

Zdroj: WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovani vwkonnosti. 2. r0z$. vyd. Praha:
Management Press, 2004. str. 179-181.



Priloha €. 2: Schéma SWOT analyzy

Silné strinky

Slabé strinky

Prilezitosti

Hrozhy

Zdroj: HORSKA, Viola. Koucovdni ve §kolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str 78.



Priloha €. 3: Priklady koucovacich otazek ke SWOT analyze

Koucovaci otazky k S (Specificky):
Co konkrétné chcete zmenit/vyresit?
Co vnimdte jako nejvetsi problem?

Koucovaci otazky k M (MéFitelny):
Jak poznate, Ze se vam ukol podarilo splnit?
Podle jakych kriterii budete hodnotit sviij uspéech/neuspéch ?

Koucovaci otazky k A (Akceptovatelny):

Nakolik vas cil odpovida celkové vizi vasi organizace?

Do jaké miry vas cil koresponduje se strategickymi cili vasi organizace?
Nakolik je vas cil srozumitelny pro vSechny pracovniky organizace?

Koucovaci otazky k R (Realisticky):

Nakolik verite, ze svého cile dosahnete? Pouzijte Skalu 1-10.

Na které dilci, konkrétnéjsi cile miizete svuj cil rozlozit?

Které konkrétni aktivity (ukoly) vam pomohou vas cil realizovat?

Koucovaci otazky k T (Terminovany):
Dokdy potiebujete jednotlivé ukoly splnit?
Jak na sebe budou jednotlivé aktivity navazovat? Kdo co konkrétné udéla a dokdy?

Koucovaci otazky k E (Vzrusujici):
Co zajimavého vam realizace vaseho cile prinese?
Jaky prinos ocekavate v pripade, ze svého cile dosdahnete?

Koucovaci otazky k R (Zaznamenany):
Jak budete zaznamendavat dosahované vysledky?
Jaké kroky podniknete, kdyz nebudete dosahovat ocekavanych vysledkii?

Zdroj: HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, 2009. str 76.



Priloha €. 4: Chovani koucu, cile a top tipy v jednotlivych fazich metody
ACHIEVE

Charakteristika

-porozumét tomu, jak vytvorit skutecny pocit spojeni a
pohodli k zachovani oteviené a duvérné atmosféry ve
vztahu
-poslouchat pozorné, aby se klient citil angaZzovan a
Chovani opravdu chapan a vazen
v -pozorovat a zaznamenat si veSkerou verbalni i neverbalni
kouce: komunikaci
-mit upiimny zdjem a byt manaZerovym Zivotnimi piibéhy
viditelné nadSen
Zhodnoceni sou é asné -vyunt dat.z hodnoticich 11}strumentﬁ, ale pro pochopeni
. klientovy situace se nespoléhat pouze na né
situace -poloZeni zikladi diivéry za icelem efektivniho vztahu
-porozuméni véci, situace a souvislosti ze strany klienta
1Y y
Cile: -chapani svéta z pohledu klienta
-pochopeni a urceni oblasti rozvoje
-identifikovani nejkritic¢téjSich problémii rozvoje
-dat mu prostor a ,,ticho* pietrpét
) -dat zelenou procesu spole¢ného objevovani
Top tipy:  -prozkoumat souvislosti )
-projevit upfimnou empatii
-vymérovat za icelem objevovani skute¢nych potieb
-aplikovat rizné nastroje a techniky, které klienta odvedou
od jeho navyklych vzorci chovani
hovani -prekvapit klienta kladenim kreativnich otazek, které by
Chovani Vv této fazi neocekaval
koude: -udélat si ¢as na brainstorming skute¢nych moznosti
. . soucasné situace
Brainstormi ng -zavést hloubkovou sondu do prvnich odpovédi klienta, aby
> ’ se odhalilo §ir$i spektrum alternativ soucasné situace
mozn 1
oznost -pomoci klientovi dostat se z ,,patové situace*
Cile: -pomoci klientovi dostat se do ,,stavu FeSeni“
-pomoci klientovi vytvofit pevny ramec pro piemysleni
) -uvolnit napéti ne¢ekanou otazkou, tzv. zazra¢nou
Top tipy:  -aplikovat metaforické p¥ib&hy
-vizualizace
., -povzbudit pozitivnimi slovy k pi‘esné definici cilt
Chovani  -udélat si éas na rozvoj cili SMART, PURE, CLEAR
koucde: -pracovat s klientem na rozvoji cile (cilii) vysokého
osobniho vyznamu a duleZitosti
-asistovat manazZerovi p¥i jeho rozvoji nebo pri vypilovani
. W 4 3.0 . e o
Ujasnéni cilu Cile: jeho cile (cilir)
: -ujistit se, Ze vybrany cil je vysoce osobné dulezity
-pomoci manaZerovi zamérit se na dany cil
) -vyuzit v§ech pét smysli k sestaveni kompletni piedstavy,
Top tipy:  jakkecili dospét
-ptat se, aby byla ovérena osobni podstata cile

Chovani -projevit béhem procesu sebevédomi a pracovat s klientem
Zahz’q eni moinosti Koude: na rozvoji alt. Cestic¢ek vedoucich k cili
ouce: -pouZit Siroké spektrum zpisobi dotazovani a dalSich

\



Cile:
Top tipy:

Chovani
kouce:

Vyhodnoceni moZnosti

Cile:

Top tipy:

Chovani
kouce:

Cile:
Platny akéni
programovy plan

Top tipy:

Chovani
kouce:

Vyzva k ¢inu Cile:

Top tipy:

technik pro povzbuzeni klienta k vytvareni mozZnosti
-poskytnout Klientovi prostor a ¢as ke stanoveni alternativ
-ujistit se, Ze dané moZnosti jsou klientovym vlastnim dilem
-vytvorit Sirokou skalu mozZnosti (v chovani)

-povzbudit manaZera v opuSténi ,,vySlapané cesticky*
-samovytvareni moznosti

-diivéra béhem procesu

-podporovat klienta, aby pro hodnoceni moznosti
vypracoval vlastni méfitka

-ujistit se o pravém vlastnictvi eval. kritérii, jelikoZ tvori
zaklad, podle kterého se moZnosti vybiraji nebo zamitaji
-ujistit se, Ze kliové moZnosti a jejich hodnoceni existuji
Vv psané podobé kvili budoucim referencim

-urc¢it seznam Kritérii, na jejichZ zakladé mohou byt
moznosti vyhodnoceny

-vyhodnotit moZnosti podle kritérii

-urdit priority

-pouZzit strukturovany bodovy systém k hodnoceni variant

-vytvaret s klientem podrobny akéni plan

-pracovat s klientem na tom, aby provéril skute¢nost a
dosazitelnost planu

-spravovat akeni plan v psané podobé

-zajistit odpovédnost vici akénimu planu

-citit se k ¢innosti zavazan

-urdit konkrétni ¢innosti nebo procvicovat ty, které
manazerovi pomohou k postupu za jeho cilem

-upresnit, co je k dosaZeni ocekavaného cile potieba, jaké
jsou potencialni pfekaZky, jaké zdroje jsou potfeba pro
jeho splnéni a data pInéni

-ujistit se, Ze si klient sviij podrobny akéni plan zapsal
-pracovat spole¢né s kou¢ovanym na malych akénich
kruccich, které na konci kazdého sezeni ztvariuji nedilnou
soucast kompletniho akéniho planu

-shrnout pokrok a p¥i kaZzdém sezeni obnovit zavazek

k akénimu planu

-projevovat o rozvoj klienta trvaly zdjem

-mimo koucinkova sezeni pravidelné provadét ,,registraci
/nesejit z cesty* / ,,kontrolu®

-ujistit se o pozitivni ¢innosti a vysledcich

-védét, kdy vztah ukonéit a kdy béhem koucinkového
programu ucinit opati‘eni k vylouceni zavislosti

-pomoci klientovi, aby se udrzel na ,,trati*

-ujistit se o pozitivni ¢innosti a vysledcich

-ujistit se, Ze cili kouc¢inkového programu se dosahlo
-pokroky shrnout

-podpofrit ¢lovéka v jeho novém chovani experimentovat po
21 dni

-vybrat oblasti pro akci nebo experimentuje s novymi typy
chovani, které se jevi bezpec¢né, nebo jsou skute¢né zabavné
-pouZit otazKky, které jsou v prosti‘edi skute¢ného Zivota
motivujici

Zdroj: DEMBKOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona; HUNTER, lan. 7 krokii efektivniho koucovani: Skolict
program vyzkouSeny ve vyznamnych svétovych organizacich. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2009. str. 98-

152.
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Priloha €. 5: Tabulka Kkritérii k volbé moznosti

Evaluacni
kritérium 1

Evaluacni
kritérium 2

Evaluacni
kritérium 3

Celkem

Moznost 1

Moznost 2

Moznost 3

Zdroj: DEMBKOWSKI, Sabine; ELDRIDGE, Fiona; HUNTER, lan. 7 krokii efektivniho koucovani: Skolici
program vyzkousSeny ve vyznamnych svétovych organizacich. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2009. str. 134.
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Priloha ¢. 6: Vzor akéniho planu

MUJ AKCNi PLAN Z KOUCOVANI DNE: Inspirace:

Myslenkovy podnét
Kk pozitivni zméné

B. Jakou inspiraci (znalost, zkuSenost, pouceni) jsem ziskal?
- Od kouce

- Zucebnich podkladd, z ptirucky.
- Od koleght.

- Co mne pii koucovani napadlo?

B. Jak tuto inspiraci zuzitkuji?
- Co konkrétné udélam - kdy ¢i do kdy?

- Co konkrétn¢ zacnu pravidelné délat?

- Co konkrétn¢ ptestanu délat?

- Conového si osvojim, zavedu do své praxe a do svého jednani?

- Co zménim na svém jednani a na svych postojich sam k sob¢, k podfizenym, ke
kolegtim, k nadtizenému?

- Najaké prekazky pii tom mohu narazit a jak je pfekonam?

C/1 Jaksilna je ma motivace k realizaci zmén? Jaka je jistota, Ze zménim a
uskute¢nim to, co jsem uvedl v ¢asti B?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

C/2 Co mi brani dostat se na hodnotu 100 %?

D. Jakou pomoc, podporu, radu ¢i informaci potirebuji od kouce?

Zdroj: SUCHY, Jiti; NAHLOVSKY, Pavel. Koucovdni v manazerské praxi: kli¢ k pozitivnim zméndm a
osobnimu rustu. Vyd. 1. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 104.
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