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Anotace

Diplomova prace snazvem KoucCovani a rozvoj osobniho a profesniho zivota
zaméstnancu se zabyva rozvojem lidského potencialu pomoci individualniho profesniho
i zivotniho koucovani a celkovym vyznamem koucovani pro ¢loveéka, podnik
I jednotlivé zaméstnance. Teoreticka ¢ast je zaméfena na definovani koucovani, hlavni
nastroje vyuzivané pii koucovani, zabyva se podstatou koucovani a jejimi druhy,
odliSnostmi koucovani od ostatnich metod, dale popisuje modely vyuzivané pii
koucovani, charakterizuje profesni organizace kouct a pfinosy i bariéry této metody.

Praktickd ¢ast je vénovana zivotnimu koucovani a nov€é implementovanému
profesnimu koucovdni ve vybraném podniku. Zabyvd se zejména zachycenim
pozitivnich vlivi a vyhodnocenim realného piinosu podnikového koucovani na
jednotlivce v profesnim zivoté na zakladé dotaznikového Setfeni a rozboru koucovacich
rozhovori. Dale se zabyva stanovenim navrhti na zefektivnéni implementované metody
koucovani v podniku a oblastem dals§iho rozvoje pracovniki. Posledni ¢ast je vénovana
osobnim zkuSenostem ze dvou absolvovanych Zivotnich koucovani a naslednému

vyhodnoceni redlného piinosu koucovani a posunu i rstu V osobnim Zivot¢.

Klicové pojmy

Bariéry, kouc, klient, metoda SMART, model GROW, otazky, potencidl, profesni

koucovani, rozvoj, Skalovani, vlivy, zivotni koucovani.



Annotation

The Master's thesis entitled Coaching and Development of Employees’ Personal
and Professional Life examines the development of human potential through the help of
individual professional and life coaching and the overall importance of coaching for
a person, business as well as individual employees. The theoretical section is focussed
on defining coaching and the main tools used in coaching. It explores the nature of
coaching and its types and the difference of coaching from other methods. Furthermore,
it describes the models used in coaching and characterises the professional organisations
of coaches and the benefits as well as barriers of this method.

The practical section is focussed on life coaching and the newly implemented
professional coaching in a selected business. It engages primarily with the positive
influences recorded and the evaluation of the actual benefit of business coaching for the
individual in professional life on the basis of a questionnaire and the analysis of
coaching interviews. Furthermore, it explores the setting of proposals for making the
implemented methods of coaching in a business more effective and the areas of the
further development of an employee. The final section is devoted to the personal
experiences of two life coaching graduates and the subsequent evaluation of the actual
benefit of coaching and the shift and growth in a personal life.

Key words

Barriers, business coaching, coach, client, development, grading, GROW model,

influences, life coaching, potential, questions, SMART method.
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1 UVOD

Tato diplomova prace se zabyva rozvojem lidskych zdroji v podniku formou
koucovéni. Soucasnou dobu charakterizuje neustale rostouci Zivotni tempo a vysoké
naroky kladené na pracovniky, coz vyzaduje nové metody feSeni. Pravé tato nesnadna
doba s sebou vsak pfinesla i nové, neotielé ptistupy, které clovéku pomahaji ptizptsobit
se danym podminkam V pracovnim i osobnim zivoté tak, aby mohl naplno vyuzit sviij
potencial Kk dosazeni uspéchu. Pravé ony lidské zdroje a jejich potencial jsou
dodnes ptevlada mala pozornost vénovana rozvijeni pracovniki a podcenovani jejich
strategického vyznamu pro podnik, s¢imz souvisi i nedivéra a neochota vedeni
delegovat tikoly. Je proto prvotadé, aby si kazdy podnik udrzel, péstoval a zdokonaloval
svij lidsky kapital v podobé rozvoje jejich potencialu a moznosti. Nepiizniva situace na
trhu prace protkana financni krizi, snizovanim ndklada, ristem poctu nezaméstnanych,
zvySovanim produktivity prace, nestalosti trhu a dalSimi negativnimi faktory pfispiva
K nejistoté a motivuje k flexibilngj$imu reagovani na vyvoj trhu.

Naroky zaméstnavatelti stale rostou a jejich cilem by mélo byt to, Ze budou
maximalné, efektivné a komplexné¢ vyuzivat veskeré schopnosti a dovednosti svych
zaméstnancu a daji jim k tomu moznost, prostor i divéru. Je to vS§ak podminéno tim, ze
sami zaméstnanci se museji chtit rozvijet. Existuje cela fada zpusobu, jak rozvijet
zaméstnance. Aviak V posledni dobé& za¢ina do Ceské republiky expandovat zahrani¢ni
metoda, ktera umoznuje odhalovat a uvoliovat skryty potencial. Jedna se o ,,coaching*
ajako cesky ekvivalent se vyuzivd oznafeni koucovani nebo koucink. V pribchu
historie se tato metoda nejprve vyuzivala pouze ve sportu. Jeji tviirci ji poté s uspéchem
dokazali aplikovat 1 na firemni kultury spole€nosti se zdmérem docilit nejen vysSich
vykont, ale i zvySit spokojenost zaméstnanct celého podniku. Kouéink lze aplikovat na
vedouci pracovniky, personalisty, manazery i samotné pracovniky, tedy napfi¢ celym
podnikem. Vyhodou této metody je, ze ji lze vyuzivat ve dvou rovinach, jedna se
o0 takzvany ,,Business coaching“ a ,,Life coaching*, tedy koucink profesni a Zivotni.

Tato metoda je v Ceské republice stale pomémé nové, oproti USA, kde se samotny
koucink zrodil, a je mnohem pfirozengj$i nezli u nas. I pfesto se u nas objevilo velké
mnozstvi profesnich organizaci kouci a Skolicich zatizeni, které produkuji certifikované

kouce. AvsSak Siroka vetfejnost nema S touto metodou zkuSenosti, ¢i se Sni doposud
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neme¢la moznost seznamit. Stale velkému mnozstvi podnikll vSak pozitivni vyznam
koucovani unika, nebo neni vilbec znam. Obecné dostupna literatura poskytuje pouze
teoretické informace o tom, co je to koucovani, jeho charakteristiku, postupy a metody,
jak ho maji manazefi vyuzivat a dalsi informace. A pravé oproti mnozstvi teoretickych
v praxi. Z tohoto divodu lidé vychéazeji z vlastnich odlisnych piedpokladi. Mnoho
nezasvécenych muze v koucovani vidét nadéji ve zmeény, ale existuji 1 konzervativni
a kriticti lidé, ktefi s nim nemaji zkusenost a netusi, co od toho mohou oc¢ekavat, a jsou
vuci témto ,,novym* metodam skepticti.

Tato prace se bude zabyvat nejen shrnutim zakladnich informaci a myslenek
0 koucovani V teoretické ¢asti, ale 1 odhaleni pfinosu a pozitivnich vlivii koucovani
v praxi podniku v praktické casti. Pokusi se odpovédét na otazku, zdali je diky
koucovani mozné dosdhnout pozadovaného vykonu a rozvoje potencialu pracovnikil
a tim i dosahovani podnikovych cilii. Na zdklad¢ teoretickych poznatkl bude zkouména
implementace a vyuziti kouCovani v praxi podniku a nasledné¢ vyvozeny vysledky
a zaveéry doplnéné o navrhy feSeni pro podnik a oblasti dalSiho rozvoje pracovniki.
Z dtvodu citlivosti daného tématu a feseni realnych osobnich i podnikovych problémi
nebude mozné uvést prfesny nazev podniku. Price bude téz doplnéna o osobni
zkuSenosti Z absolvovanych Zivotnich koucovani s profesionalnimi kouci.

Koucovani 1 u nas zacind pozvolna nachdzet své misto i uplatnéni jako efektivni
metoda zvySovani vykonu, jez napomaha i K uvolfiovani a rozvoji lidského potencialu.
Existuji vSak taci, ktefi zcela nerozumi rozvojovému piistupu kouc€inku a berou ho spiSe
jako jakysi ,,modni trend“, ktery opét brzy pohasne. Celkovym piinosem prace bude
zjisténi, zdali koucovani zvySuje vykonnost, ptispiva K rozvoji potencialu pracovniki
a ma-li v podnikové praxi sviij vyznam. Rovnéz také ma motivovat Kk vétsimu vyuzivani
do dlouhodobé podnikové strategie umozni vytvaret ekonomicky uspésné podniky se

spokojenymi zaméstnanci a soucasn¢ nalézt hlubsi smysl prace, nezli pouhy zisk.
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2 CILE A METODIKA
2.1 Cile

Cilem diplomové prace bude zjistit realny piinos a vlivy osobniho i profesniho
kouCovani v praxi a stanovit navrhy na zefektivnéni nové implementované metody
koucovani v podniku a oblasti dalsiho profesniho rozvoje pracovniki. Dale se pokusi
zjistit, zda lze kouCovani povazovat za nastroj vhodny K vedeni lidi, zvySovani
motivace, vykonu a urychluje proces feSeni problémil na pracovisti i V Zivote.

Dtvodem vybéru tohoto tématu byl diivéjsi zajem o personalistiku a rozvoj
pracovnikl, jako stézejni soucast kazdé kvalitni strategie rozvoje lidského kapitalu
v Gisp&$ném podnikani. A pravé koudovani, pronikajici do Ceské republiky, je novy
zpusob vedeni lidi rozvijejici osobni i profesni Zivot, zaloZeny na konzultativnim stylu.

2.2 Metodika

Diplomovéa prace bude rozdélena do dvou na sebe navazujicich ¢asti. V teoretické
Casti bude vymezen pojem koucCovani dle vyznamnych osobnosti vtomto oboru,
samotny pojem bude déale doplnén o stru¢ny historicky ptehled vyvoje koucovani. Poté
se bude zabyvat nastroji, které se pfi koucovani vyuzivaji. Budou vymezeny odliSnosti
koucovani od ostatnich metod. Pozornost bude vénovana samotné podstaté koucovani,
jednotlivym druhtim a popisu vyuzivanych modeld pfi koucovani mapujicich pribéh
celého procesu. V neposledni fadé se zaméii na charakteristiky profesnich organizaci
kouct a zakladni pfinosy i bariéry této metody.

Prakticka cast bude zaméfena na implementaci profesniho koucovani v praxi
vybraného podniku a na nasledné vyhodnoceni vlivi a pfinosu plynouciho
z vnitropodnikového koucovani vedoucich pracovnikii Vv ramci jednoho oddé€leni.
Pozornost bude také vénovana vyhodnoceni dvou osobnich zkuSenosti S zivotnim
kouCovanim. K vyzkumu bude vyuzito kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu,
jelikoZ pii smiSeném vyzkumu vznikd kombinace dat a vysledkl a je tak vyuzito sily
komplementarity jednotlivych ptipadf. Vysledky ziskané z obou strategii vyzkumu se
vzajemné doplnuji a pfispivaji kazdy svou mérou K prohlubovani naSich znalosti

w v sy vow 1
0 ¢lovéku a socialnim svéte.

Y HENDL, Jan. Kvalitativai vyzkum: zékladni metody a aplikace. 1. vyd. Praha: Portal s. r. o., 2005,
S. 56-63.
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Kvantitativni vyzkum predpokladd, ze do jist¢ miry lze lidské chovani méfit
a pfedpovidat. Tato metoda vyzkumu vyuziva strukturovany sbér dat zkoumaného jevu.
Ke sbéru dat budou vyuzity dotazniky zamétfené vyhradné na koucované vedouci
pracovniky z oddéleni zékaznického servisu.? K méfeni a kvantitativnimu zachyceni
ptinosu koucovéani bude vyuzito Skdlovéani. Jednd se o posuzovaci ¢iselnou stupnici
(0az 10) sjejiz pomoci kou¢ sklientem méfi efektivitu své spoluprace a postup
koucovaného V jeho rozvoji. Pficemz ,,0 je vychozi stav a ,,10“ je pozadovany pokrok
& stav.® Dotaznik bude obsahovat zejména oteviené otazky, jelikoz oteviené otazky
poskytuji vice prostoru pro odpovéd’ a podnécuji dotazovaného se vice zamyslet.
Pomoci téchto otazek lze ziskat vice informaci o osobé€, zdmérech, perspektivach
a potfebach dané osoby.”

Kvalitativni vyzkum lze oznacit jako vyzkum, ktery nedosahuje vysledkti pomoci
statistickych metod ¢i jinych zptsobl kvantifikace, nybrz upfednostituje oteviené
vyzkumné plany a analyza vychazi ze souboru informaci o malém poctu jedinct.
Kvalitativni vyzkum lze vymezit jako proces zkoumani a hledani porozuméni, jehoz
cilem je wvytvofit komplexni, holisticky obraz daného socidlniho nebo lidského
problému.’ Prvni analyzované informace budou dokumenty tykajici se uskute¢nénych
koucovacich rozhovorti uvedenych v ptiloze A. JelikoZ se jedna se o jevy dlouhodobého
charakteru, probihajici vramci vice individualnich koucovacich sezeni u kazdého
pracovnika, tak bude mozné sledovat rozvoj jednotlivych pracovnikii v ¢ase a poté
stanovit vysledny kone¢ny efekt profesniho kouCovani a kvalitativni profesni zlepSeni
vedoucich pracovnikli zékaznického servisu dle komparace podnikem stanovenych
parametri o¢ekavani s dosazenymi vysledky koucovani. Nasledovat bude vyhodnoceni
dosazenych individudlnich vystupt koucovacich sezeni a zpétné vazby manaZera. Na
zakladé vSech vysledkii budou stanoveny ndvrhy na zefektivnéni vyuziti zavadéné
metody koucovani v podniku a oblasti dalsiho rozvoje profesniho Zivota pracovnikd.
Realné ucinky a piinos zivotniho koucovani v praxi budou vyhodnoceny na zakladé
osobnich zkuSenosti ze dvou absolvovanych sezeni doplnénych o vnimany pfinos

a rozvoj v osobnim Zzivote.

> HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zékladni metody a aplikace. 1. vyd. Praha: Portal s. r. 0., 2005, s. 46.

S PARMA, Petr. Uméni koucovat. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, s. . 0., 2006. ISBN 80-86851-34-6, s. 70-71.

* KANITZ, Anja von. Umeéni uspésné komunikace: Jak uspét v kazdém rozhovoru. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2005, s. 44-45.

5 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni metody a aplikace. 1. vyd. Praha: Portal s. r. 0., 2005, s. 49-53.
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3 KOUCOVANI

Samotny pojem koucovani je dnes velmi rozmanité vyuzivan v mnoha situacich,
ptes jeho Siroké vyuziti je proto dobré pojem zuzit a blize specifikovat. Pro pochopeni
ptvodu poslouZi i pohled do minulosti a pogatki koucovani. Cesky ekvivalent slova
kouc* pochazi z anglického slova ,,coach®, které je dolozeno od roku 1556 a jehoz
puvod pochazi z madarStiny z vyznamu ,kocar®. KoCar ve smyslu pomocného
dopravniho prostiedku K piepravé po cesté Kk dosazeni stanoveného cile rychleji
a pohodingji. Dale se slovo coach objevuje v roce 1848 jako oznaceni pro soukromého
opatrovnika pro univerzitni studenty. Nejrozsifenéjsi je vSak spojeni pojmu koucovani
se sportem, kdy se od roku 1885 zacalo hovofit o koucovani v USA a Anglii,
V obecném vyznamu pro poskytovani rad, pouceni a instruovani. M4 se za to, Ze princip
koucovani vznikl pravé ve spojeni S vrcholovym sportem, kdy pfipravu sportovce musel
na urcity Cas pievzit trenér, ktery danému sportovnimu odvétvi nerozumél a musel se
nejprve vse od svého svéfence naudit, aby ho mohl vést. Zjistoval, co se odehrava
v mysli hrace, jak dosahoval vykonu, co pro to délal, co potiebuje v danou chvili a jak
na to, aby to co nejvice fungovalo. Trenér poté zjistil, Ze sportovci vzrostl vykon vice
nez s predchozim trenérem a princip byl na sv&t&.° Sportovni trenéfi tak vyuzivaji
psychologicky zalozené tréninkové metody a pomahaji sportovcim rozvijet osobni
strategie, pfekonavat obavy, piekazky a psychické bloky a snazi se programovat jejich
uspéch. Do podnikatelské oblasti proniklo koucovani jako specificky styl vedeni lidi
zaméfeny na osobu a rozvoj, podnécujici osobni rist a zvySovani vykonnosti az
v 70. letech 20. stoleti v USA. V Cesku se zacalo koudovani rozvijet az v 90. letech
20. stoleti a rozmér jeho uplatnéni se zfetelné rozSifuje, zejména Vv oblasti
systematického rozvoje klic¢ovych osob a vedoucich tymﬁ.7

Pro shrnuti zakladni mysSlenky koucinku je dilezité uvédomit si, Ze se jedna
pfedevSim o konverzaci mezi kouem a jeho klientem, napomdhajici klientovi Zit
plnohodnotny a naplitujici Zivot.® CehoZ je obvykle dosazeno tim, Ze kou¢ podnécuje

klienta k vlastnimu zlepSovani, pifi¢emz vyuziva nedirektivnich metod, jez jsou

® PARMA, Petr. Uméni koucovat. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, s. r. 0., 2008, s. 24.

" FISCHER-EPE, Maren. Koucovdni: zisady a techniky profesniho doprovézeni. 1. vyd. Praha: Portal,
2006, s. 15-19.

8 WOOD, David. Manudl profesiondlniho kouce: Jak ziskavat platici klienty a efektivné propagovat své
sluzby. 1. vyd. Praha: L. Pejchal, 2012, s. 9.
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protipolem ptikazovéani a kontroly. Jednd se o dlouhodobou péci o ¢lovéka, kdy kouc
formou spravné volenych otazek nuti klienta pfemyslet o feSenich, umozni tak vidét
jeho Zivot z riznych uhlt pohledu. Kou¢ je predevsim odbornikem, ktery neinstruuje,
neradi, ale pouze naviguje klienta tak, aby se k optimalnimu feSeni dopracoval sam.’
Nartst popularity koucovani a nasledna expanze do podnikatelské sféry mize vést
bohuzel i k jeho zneuZzivani. Mnozi manazeti jim skryvaji svoji neochotu ¢i neschopnost
cokoli ménit na tradi¢nim stylu fizeni ¢i jsou presvédCeni, ze metody koucovani
vyuzivaji. V mnoha ptipadech tito lidé nemaji kolem sebe nikoho, kdo by jim fekl, ze
tomu tak neni a vyvedl je znevédomosti. Tento fakt zplsobuje, Ze mnoho lidi
kouCovani chybné¢ interpretuje a zpochybnuje a domnivaji se, ze se kouCovani nijak
nelisi od dosud pouzivanych metod fizeni. Koucovani je dovednost, kterou neni mozné
ovladnout bez hlubsiho pochopeni souvislosti a bez zkusenosti a praxe. Pii dokonalém
ovladnuti principi koucovani se jednd o mimotadné uc¢innou metodu, kterou lze vyuzit
i bez titulu z psychologie. Pfedevs§im koucovani umoziiuje uvédomit si existujici
nerovnovahu a pomoci kou¢ovanému sladit veskeré stranky jeho Zivota tak, aby se to
pozitivné projevilo nejen na jeho praci, ale i v osobnim Zivoté a nasledné pIné rozvinout

a vyuZit jeho schopnosti. Poté 1ze kouGovani vyuZivat jako sou¢ast podnikéani.*

3.1 Definice koucovani

Na zaklad¢ rozdilnosti chapani pojmu koucovani je dllezité si tento pojem vymezit,
k ¢emuz poslouzi definice od eminentnich osobnosti pohybujicich se v tomto oboru.
V soucasné dob¢ se koucovanim zabyva Siroky soubor vyznamnych osobnosti. Z téchto
divodl bude uveden jen vycet nékterych zahrani¢nich i Ceskych osobnosti, pfi¢emz
uceleny a specificky pohled na jednotlivé definice umozni i charakteristiky danych
autord. Kazda osobnost se vyznaCuje specifickymi znalostmi, které vklada do
koucovani a vytvafi tak jedine¢nost daného oboru. Samotné definice jednotlivych
autori se mohou V detailnim pohledu liSit, jelikoZ je kouCovani individualisticka

technika, do které kazdy pfidavé kus sam sebe.™

9 JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkdi kniha o Fizeni firmy: Praktické postupy pro tispéiny
rozvoj organizace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing s. s., 2013, s. 217

0 WHITEMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. vyd. Praha:
Management press, 2004, s. 11-16.

"1 DANKOVA, Michaela. Koucovdni - kdy, jak a proc¢: Rady pro viechny manazery. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 9.
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3.1.1 John Whitmore

John Whitmore patii mezi nejvyznamnéjsi osobnost a zakladatele koucovani. Jako
uspésny britsky poradce a pedagog =zahajil svou kariéru jako profesionalni
automobilovy zévodnik staje Ford. Po nékolika letech podnikani zalozil se svym
spole¢nikem Timothym Gallweyem firmu Inner Game, ktera vyrazné obohatila nové
ptistupy vedeni lidi jak ve sportu, tak i v manazerském vycviku. V soucasné dobé¢ fidi
poradenskou firmu Performance Consultants, ve které se vénuje oblastem zvySovani
kvality a vykonnosti, motivace a loajality. John Whitmore uvadi pojem koucovani do
SirSich souvislosti: ,,Koucovani prindsi pozitivni vysledky zejména proto, zZe vytvari mezi
koucem a koucovanym vztah vzdjemné podpory a pouziva specifické prostiedky a styl
komunikace. Koucovany neziskava fakta od kouce, ale s pomoci kouce je sam naléza.
Prvorady je samozrejmé cil, kterym je lepsi vykon. To, co nds zajimd, je, jak tohoto cile

co nejlépe dosahnout.«*?

3.1.2 Thimothy Gallwey

Americky tenisovy odbornik a ucitel z Harvard University Thimothy Gallwey se
zabyval nejen vyukou tenisu, lyZovani a golfu, ale je mezindrodné uznévany konzultant,
kouc¢ i autor. Mezi jeho publikace patii: The Inner Game of Tennis, Inner Skiiing a The
Inner Game of Golf a také Inner Game of Work. Zamérnym vyuzitim ,,Inner Game*,
tedy ,,vnitrni hra®, poukazuje, ze jeho metoda se zamé&fuje na to, co se odehrava v téle
amysli hrace. Gallwey tika: ,,Abychom dokazali vyhravat vnéjsi hru, musime napred
vyhrat tu vaitini.“* Princip Inner Game spoéiva v tom, Ze pokud kou¢ pomiize hraci
odstranit vnitini bariéry, které mu brani podat dobry vykon, hra¢ se znatelné zlep$i, aniz
by kou¢ rozvijel technickou stranku hry. Sam autor vyslovil myslenku, Ze stav nasi
mysli je mnohem mocngjsi soupef, nez protihra¢ na druhé strané dvorce. Galway
aplikoval svou metodu Inner Game i do podnikové sféry a uvedl, Ze: ,koucovini
uvoliuje potencial cloveka a umoznuje mu tak maximalizovat jeho vykon. Koucovani

. . Ly .. A
spise, nez by necemu ucilo, pomaha ucit se.

2 PODANA, Radoslava. Koucovdni pro manazery: aneb Viichni maji potiebné zdroje pro své cile.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2012, s. 12.

B GALLWEY, Timothy. Inner Game pro manazery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. 2. dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2010. S. 10.

% WHITEMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykomnosti. 2. vyd. Praha:
Management press, 2004, s. 18.
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3.1.3 Michael Armstrong

Michael Armstrong je anglicky absolvent London School od Economics a ptedni
predstavitel Chartered Institute of Personnel and Development (Vysadni institut pro
personalistiku a rozvoj). Své zkuSenosti v personalistice postupné nasbiral pti vykonu
mnoha svych funkci. V pocatcich pracoval v odvétvi strojirenstvi a potravinafstvi jako
specialista na pracovni vztahy a rozvoj pracovniki. Dale dvanact let pracoval jako
vykonny feditel odpovédny za lidské zdroje ve velké vydavatelské firme, dalSich deset
let tidil divizi persondlniho poradenstvi u Coopers & Lybrand. Své zkuSenosti rozsifil
pfi realizaci fady vyzkumnych projektt, které se zabyvaly pfinosem personalnich utvart
a personalni prace pro hospodarské vysledky podniku, strategickym fizenim lidskych
zdrojl, hodnocenim prace, podnikovym i tymovym odmeénovanim, Sirokopasmovymi
mzdovymi i platovymi strukturami a fizenim pracovniho vykonu. V letech 1997-2001
patfil mezi hlavni examinatory britského Chartered Institute of Personnel and
Development.™ Armstrong definuje koucovéni jako: ,,osobni pristup (obvykle typu
1+ 1) uskutecnujici se pri vykonu prace, ktery md pomoci lidem rozvijet jejich

dovednosti a uroven odborné zpiisobilosti. «16

3.1.4 Maren Fischer-Epe

Maren Fischer-Epe je némecka psycholozka s desetiletou praxi jako rodinna
terapeutka, dale lektorka v poradenském vzdélavani a osobnim rozvoji a psychologii
v oblasti managementu. Od roku 1988 se zabyva poradenstvim v oblasti managementu
a koucovanim vedoucich pracovnikd a tvorbou programii osobniho rozvoje. Dle
Fischer-Epe se koucovani tyka profesni ulohy, role a osobnosti koucovaného
a vymezuje koucovani jako spojeni individualniho poradenstvi, prakticky orientované¢ho
tréninku a osobni zpétné vazby. Pfiemz se jedna se o formu profesionalniho
poradenstvi, které pomaha fesit problémy a dosahovat cild, aniZ by kou¢ stanovoval
feSeni s cilem rozvinout u kou¢ovaného vice alternativ jednani a umoznit mu se Vv jeho

T4 . ’ r ’ o vow o 17
prostiedi pohybovat jako samostatny a suverénni tvirce feSeni.

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 16.

® ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu vV podnikové praxi: Cesta K efektivité a vykonnosti.
1. vyd. Praha: Fragment, s. r. 0., 2011, s. 184.

" FISCHER-EPE, Maren. Koucovdni: zdsady a techniky profesniho doprovézeni. 1. vyd. Praha: Portal,
2006. ISBN 80-7367-140-9. s. 15-19.
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3.1.5 Marilyn Atkinson

Kanadska psycholozka Marilyn Atkinson je lektorka a autorka publikaci
0 kouCovani. Patii k mezinarodn¢ uznavanym koucum, soucasné je registrovanou
klinickou psycholozkou, potadatelkou kursii osobniho rozvoje a master trenérkou
neurolingvistického programovani (NLP), zam¢fujici se na systematické studium lidské
komunikace a zpiisobu, jakym si vytvaii realitu. Pomoci NLP lze odhalit mimotadny

18

talent, ucCit se rychleji a dosahovat dalSich uspécht.™ Marilyn je zakladatelkou

a prezidentkou osmi center Erickson College, zalozenych roku 1980. Jednd se
0 mezinarodni vzdélavaci organizace poskytujici profesiondlni Skolici programy
osobnostniho rozvoje a koucovani po celém svété, na kterych se vyucuje tzv. Solution
Focused kougink a mentoring v oblasti kougovéani.'® Marilyn Atkinson hovofi o tom, Ze
chceme-li koucovat ostatni, je dulezité nejprve dosahnout spokojenosti ve svém
soucasném zivoté. Dale také, Ze koucovaci rozhovory pfinaseji proménu a jsou
nastrojem ¢i pomuckou, kterd ndm pomaha stat se smysluplnymi a vyrovnanymi lidmi
tim, Ze Clovek plné reaguje na zZivotni piileZitosti. V soucasném svété plném moznosti,
vV némz ma spolecnost takové schopnosti a zdroven silu a technologii ke zniceni sebe
I ostatnich, maji rozhovory pfinasejici zménu do zasadnich etap v naSich zivotech jesté
vétsi dalezitost. Dale poukazuje na dilezitost koucovani nejen pro samotného kouce, ale

v e+ 401 Nesr v ror 2
spatiuje 1 dilezity vyznam sebekoucovani. 0

3.1.6 Edouard Stacke

Eduard Stacke je francouzsky specializovany psychoterapeut a konzultant v oblasti
managementu vykonu a asistence zmén ve velkych mezinarodnich podnicich.
Vystudoval psychosociologii a vzdélaval se také v oblasti psychoterapie. Své znalosti
vyuzil také na Sorbonnské univerzité v Pafizi, kde byl povéfen vedenim kurzu
0 lidskych zdrojich. Jeho ptlisobnost je zaméfena na koucCovani fidicich tymu
a kouCovani pii ameliora¢nich procesech managementu. Je iniciatorem koucovani

ateambuildingu v Evropé. Soucasné je feditelem a spolecnikem ve spolecnosti

8 ERICKSON NLP ACADEMY. Co je NLP [online]. [cit. 2014-04-05]. Dostupné z: http://nlp-
akademie.cz/

9 ERICKSON COACHING INTERNATIONAL. Dr. Marilyn Atkinson Ph.D. [online]. [cit. 2014-04-05].
Dostupné z: http://erickson.cz/dr-marilyn-atkinson

% PODANA, Radoslava. Koucovdni pro manazery: aneb Vsichni maji potiebné zdroje pro své cile.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2012, s. 13.
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100 Ways, ktera vytvaii aftidi procesy podporujici adaptaci a rozvoj vykonnosti
podniki. Stacke uvadi, ze: ,,koucovani spociva Vv tom, ze si kazdy uvédomi rozsah svych
schopnosti a limitu, aby mohl snadnéji prekrocit a zvysit svoji efektivnosz‘.“21 Pticemz
vnima, Ze individualni management, ktery vyuziva manazer-trenér, je diky koucovani
hybnou silou pro kultivovani tymu a motivace pro zvladnuti vykonu Vv celém podniku.
Déle mini, Zze koucovani je schopnost, kterd dopliuje ostatni manazerské dovednosti

a umoziiuje ohodnotit jedince a jeho potencial.?

3.1.7 Petr Parma

Cesky psychologicky poradce manzelské a predmanzelské poradny Petr Parma je
feditel Centra individudlni, parové a rodinné terapie, kou¢ managementu, systemicky
supervizor a kou¢. Autor a garant Skoly Systemicky ptistup vV podnikdni a managementu
a projektl postgradualniho studia systemickych programii pro kouce, manaZery,
obchodniky a marketingové specialisty. V oblasti koucovani je ¢lenem Akreditacni
komise a Prezidia Ceské asociace koudt, feditelem Ceské systemické spole¢nosti, dale
¢lenem The International Coach Federation, The European Mentoring & Coaching
Counsil.® Parma se vénuje systemickému koucovani a ve své knize Uméni koucovat
napsal: ,,Systemické koucovani je reakci na proaktivni otdizky moderni doby. Neziikad se
niceho, co prinesla minulost. Naopak, nabizi nové pohledy a moznosti jak S tim, co uz
vzniklo (i co jesté vzmikne), zachdzet. Systemicky kouc se nejdrive uci rozsirovat si
mysleni. Uci se premyslet o svém mysleni. Tim jej méni. UCi se reflektovat, pro¢ a jak

mysli.‘ 24 Poté co se vie naudi u sebe, miiZze to dale nabidnout i druhym.

3.1.8 Renata Kronowetterova

Renata Kronowetterova je profesionalni kou¢ a $kolitelka z Ceské republiky, kde
také vystudovala cestovni ruch. Pozdgji na Griffith University v Australii vystudovala
a ziskala bakalafsky titul v oboru mezinarodni finance a magistersky titul v oboru

vzdélavani a profesni rozvoj - Master in Training and Development (MTrainDev).

2L STACKE, Edouard. Koucovdni pro manazery a firemni tymy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2005, s. 54.

2 STACKE, Edouard. Koucovdni pro manazery a firemni tymy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2005, s. 9-24.

2 PARMA, Petr. Soukromd psychoterapeutickd poradna. [onling]. [cit. 2014-03-09]. Dostupné
z: http://lwww.psychopraha.eu/psychoterapeuti.htm

#PARMA, Petr. Uméni koucovat. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, s. r. 0., 20086, s. 26.
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Intenzivné se zabyva koufovanim, zamétfuje se na osobni a profesni rozvoj tymui
I spoleCnosti a zvySovani vykonnosti. Zalozila firmu, ktera se specializuje na
teambuilding. Potfada kurzy osobniho rozvoje, motivace, komunikace, prodeje,
osobnostni typologie, time managementu, stress managementu, etikety a sebepoznani.
Dale vytvaii a realizuje incentivni zajezdy po svété a firewalking, mimo jiné vyuziva
metodu ,,uceni prozitkem®, pii némz jsou védomosti propojovany se silnym zazitkem.
Jako kreativni a progresivni kou¢ povazuje koucovani za jednu z nejucinnéjsich metod
osobniho a profesniho rozvoje. Autorka uvadi, ze koucink: ,davd prostor na
individualni bazi posilit a maximalné vyuzit své viastni zdroje, odblokovat vnitini

prekazky a dosahnout cilenych V)?sledkﬁ.“zs

3.1.9 Jitka Rathauska

Jitka Rathauska je absolventka lékatfské fakulty Univerzity Karlovy v Plzni. Po
ukoncéeni lékatrského vzdélani zacind pracovat ve farmaceutickém primyslu. Své
ekonomické vzdelani doplnila studiem MBA v zahrani¢i. Bohaté zkuSenosti nasbirala
Vv danské farmaceutické firmé zabyvajici se prevenci 1 edukaci odborné Iékatské
a lékarnické vefejnosti Vv oblasti prevence, coz vyustilo v otevieni Edukaéniho centra.
V roce 2011 absolvovala ro¢ni vycvik systemického koucovani, ktery se zamétuje na
posilovani silnych stranek osobnosti a nachazeni G€innych trvalych feSeni. Posléze
zaklada spole¢nost EU Academy s cilem rozsifit vzdélavani odborné zdravotnické
vetejnosti o specifické programy za uclelem zvySovani osobniho a profesniho
potencidlu. Nyni pracuje jako profesiondlni kou¢ a lektor vzdélavacich kurzl pro lékare
asestry a soucasn¢ jako profesiondlni systemicky kouc¢ pro Ié€kare, Iékarniky
a management farmaceutického prﬁmyslu.26 Specializuje se na systemické, intuitivni
koucovani na bazi atmosféry divéry (bussines, life a health koucink). Patii mezi ceské
certifikované kouce a je ¢lenkou Ceské asociace kouéi. Osobné vnima koudovani jako
»pomocnou ruku® druhému ¢loveéku tak, aby mohl sam vstat a jit dal. Mé&lo by vést
k pIné nezavislosti koucovaného a pievzeti kompletni zodpovédnosti za svij zivot Zity

ve védomi. K tomu, aby koucovany umél pracovat sam se sebou a pochopil sam sebe

% KRONOWETTEROVA, Renata a Brian TRACY. Novy zacdtek: Jak nejlépe nalozit s Zivotem, ktery je
pred vami. Olomouc: ANAG, spol. s. r. 0., 2011, s. 205-208.

% EU ACADEMY S.R.O. Nasi lektoFi: MUDr. Jitka Rathauskd, MBA [online]. Praha, 2014 [cit. 2014-
10-30]. Dostupné z: http://euacademy.cz/lektori.html
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(své mentalni vzorce). Tim mize pak ¢lovek 1 vice chapat ostatni, protoze jen: ,pres

. , 27
sebe zménime to ostatni.*

3.2 Hlavni nastroje koucovani

Mezi kli¢ové néstroje koucovani, které kouc pfi své praci vyuziva, patii zejména
aktivni naslouchani a specificky zptsob kladeni otazek. Tyto zakladni komunikativni
dovednosti mohou byt doplnény o empatii a neverbalni komunikaci.”® Sou¢asné ma
kou¢ Kk dispozici i celou fadu univerzalnich nastroj, jako jsou napiiklad rizné hodnotici
¢i diagnostické nastroje (analyza SWOT, metoda SMART ¢i Skalovani), které byly
puvodné vyvinuty pro praci S lidmi v praxi personalnich manazerd, psychologi ¢i

sociologﬁ.29

3.2.1 Aktivni naslouchani

Aktivni naslouchani jde dal nez pasivni naslouchani, pficemz kou¢ V roli
posluchace vysila zpatky informace, pokousi se vlastnimi slovy vyjadtit to, co je podle
jeho nazoru podstatou piijatého sdéleni jak po strdnce obsahové, tak pocitové.30 v tomto
ptipadé lze vyuzit ,,backtracking” neboli ,,krok zpét“, kdy klient slysi, co fekl a pomaha
mu to dal tvofit, opravit se ¢i uvédomit si pocity i myélenky.31 Aktivni naslouchani neni
dilezité pouze pro kontrolu prenosu informaci, je to pfedev§im emocionalni metoda,
kterd vytvafi pozitivni klima pro rozhovor, ¢ini ho efektivnéjSim a zajiStuje véEtsi
porozuméni a emoc¢ni podporu mezi 1'1(“:astniky.32 Aktivni naslouchéni predpoklada
naprosté odpoutani od vlastnich problému a starosti, umoziuje plné soustfedéni na to,
co klient v rozhovoru sdéluje a jak to sdéluje.®® Zejména odpoutani se od vlastnich
myslenek je velmi obtizny ukol, ale téméf vzdy je spojen Snovym ahodnotovym

vhledem do problematiky. Primarni aktivitou pfi aktivnim naslouchani je proZivat

2’ RATHAUSKA, Jitka. KDO JSEM? [online]. 2014. vyd. Praha, 2014 [cit. 2014-10-30]. Dostupné
z: http://www.rathauska.cz/index.php?get=profil.php

% KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manaZera. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2010, s. 16.

2 HORSKA, Viola. Koucovani ve Skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 59.

%0 DEVITO, Joseph A. Zéklady mezilidské komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 115.

31 PODANA, Radoslava. Koucovdni pro manazery: aneb Viichni maji potiebné zdroje pro své cile.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2012, s. 45.

%2 KLEIN, Hans-Michael a Albrecht KRESSE. Psychologie - zdklad iispéchu v praci. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, a. s., 2008, s. 77.

% HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 59.
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aktivni a autenticky zajem o osobu, ktera néco sdéluje, a také dat patiicné tento zajem
najevo. PfedevS§im vnimat snahu o zkoumani perspektivy ¢lovéka, mit zdjem vnimat
¢asti jeho vnitiniho svéta a snazit se mu porozumét.34

Dalsim dualezitym faktorem je empatie, Kterou lze z psychologického hlediska
interpretovat jako vciténi se do dusevniho stavu druhé osoby a porozuméni, Vv jakém
dusevnim stavu je druhy ¢loveék, rozpoznat co proziva a jakou ma néaladu a soucasné byt
schopen divat se na svét z jeho pohledu.® v této souvislosti se setkdvame s pojmem
,transpozice®, coz je empatie V SirSim pojeti, V jakém by mél zkuseny kou¢ poznat, co
klient citi a jak pfemysli a jakou ma vuli. Transpozice poméha pfedvidat a eliminovat
¢i snizovat riziko, aby nedoSlo K situaci, Ze kou¢i né€kdo neporozumi, a umozni
vyjadfovat se tak, aby k tomu nedoslo. Hlavnim ptfedpokladem je uvédoméni si, ze
dualezitgjsi je to, co klient tika, nez to, co klient slyéi.36 Poslednim diilezitym faktorem je
vnimani mimoslovni ¢ili neverbalni komunikace, coz jsou gesta, postoje, mimika
Vv obli¢eji, o¢ni kontakt, sila hlasu, rychlost mluvy ¢i interpersonalni zony. Vsechny tyto
signaly dodédvaji tomu, co je vysloveno, diiraz, pfesvédc¢ivost a soucasné zajem, obavy

sy s 1w s 37
I vérohodnost vyjadreni.

3.2.2 Specificky zpiisob kladeni otdzek

Kladeni otazek je povazovano za zakladni nastroj koucovani.*® Uginné dotazovani
je mozné pouze za piedpokladu, Ze kou¢ spravné nasloucha. Smyslem kazdé otazky je
odhalit pravdu, talent ¢i schopnosti, které jiz klient ma, ale na védomé urovni Si jich
neni védom ¢i si jich sam nevs§iml. Kou€ovou roli je pomoci otdzek umoznit klientovi
ptistup do jeho védomé i nevédomé mysli, aby vyuzil vlastni zdroje, které ma uvnitt.>®
Efektivni otazky umoZznuji koncentrovat pozornost a ujasnit si situaci a soucasné
zlepSuji vnimani reality a posiluji odpovédnost lépe nez striktni piikazy ¢i prosta

sdéleni. Smyslem otazek je zjistit, zdali klient disponuje informacemi, které potiebuje,

% MOTSCHNIG, Renate a Ladislav NYKL. Komunikace zamérend na clovéka: Rozumét sobé i druhym.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2011, s. 41.

% BERAN, Jifi. Lékaiska psychologie v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2010, s. 54.

% GALLWEY, W. Timothy. Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti: Metoda Inner Game. 1. vyd. Praha:
Management Press, 2004, s. 211.

% KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2010, s. 18-30.

% HABERLEITNER, Elisabeth, Elisabeth DEISTLER a Robert UNGVARI. Vedeni lidi a koucovdni
V kazdodenni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 83.

% JONES, Gillian a Ro GORELL. 50 nejlepsich rad pro iispéiné kouce: Kompletni poradenstvi
k obohacovani lidi. Praha: PRAGMA, 2013, s. 58-59.
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aby se mohl posunout vpied zptisobem, ktery je pro n&j vhodny.*® Podn&cujici i ozehavé
otazky jsou zdaleka nejlepSi cestou, jak klienta posilit vV samotném procesu uceni
a sebeobjevovani. Kou¢ poklada otazky, které Kklienta inspiruji k novému nahledu na
jeho situaci a voli specifické otazky, které budou klienta podporovat ve vidéni novych
zptisobll a moznosti volby V ramci dané situace. Koucovani je proces orientovany na
jednani, a proto se spoléhd na otazky, které pfinesou nové porozuméni a podniti posun
klienta smérem K jednani a zadouci zméné. Samotné otazky jsou ve vnitini podstaté
vztazené K jednani, a tudiz podniti a usmérni vnimani, pozornost, energii a usili. Mezi
kritéria dimysInych otazek patii:*

e Kilient nezna odpovéd’ na otazku predtim, dokud se na ni kouc¢ nezepta.

e Diimyslna otazka posiluje klientovu zvidavost.

e Diimyslna otazka otevira nové perspektivy a moznosti.

Tazatel neboli kou¢ ma piesné stanoveny cil, aby umoznil klientovi vidét véci

hloubéji a nejlépe takové, jaké skutecné jsou. Mezi vyznamné aspekty tazatele patii:

e Poklada otazky, které posouvaji klientovo porozuméni situaci.

e Podporuje Klienta pti formulaci zadoucich vysledka.

e Klade pozadavky na klienta, aby podnikl uréité kroky.*?

3.2.3 Druhy koucovacich otizek

Kou¢ na poc¢atku rozhovoru vyuziva pomérné Siroké otazky a teprve postupné je
zaCind zaméfovat na detaily, coz udrZuje pozornost a zdjem koutovaného.* Dobie
strukturované otazky lze charakterizovat tfemi body: jsou jednoduché, jsou pokladany
za urCitym ucelem a jsou konstruovany tak, aby mély u klienta vytvaret pozitivni dopad
anesnazily se ho jakkoliv ovladat.**

RozliSujeme dva zakladni typy otazek, uzaviené a oteviené. Pii kouCovani se

vyuzivaji pfedevsim oteviené otazky, pricemz nejefektivnéji rozvijeji otazky zacinajici

0 WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vikonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 58.

* SILSBEE, Douglas K. Vsimavy kouc: Sedm roli pro rozvoj fidicich pracovnikii. 1. vyd. Praha:
MAITREA, a. s., 2012, s. 177-178.

* SILSBEE, Douglas K. Vsimavy kouc: Sedm roli pro rozvoj fidicich pracovnikii. 1. vyd. Praha:
MAITREA, a. s., 2012, s. 177-181.

* WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 59.

* DEMBKOWSKI, Sabine, Fiona ELDRIDGE a lan HUNTER. 7 krokii efektivniho koucovdni. 1. vyd.
Brno: Computer Press a. s., 2009, s. 46-47.
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slovy uvozujici kvantifikaci ¢i ziskavani faktd, jako jsou ,,co%, ,kdy*, ,kdo* a ,kolik*.
Nedoporucuji se slova ,jak“ a ,proc”. Slovo ,proc¢ implikuje kritiku a evokuje
v klientovi snahu branit se. Dal§im divodem pro jejich neuzivani je fakt, ze pokud jsou
slova ,,jak* nebo ,,proc¢* uzita nevhodné, mohou vyvolavat analytické uvazovani, které
muze Casto pusobit kontraproduktivné. Otazky, které by mély témito slovy zacinat, je
dobré je preformulovat. V piipad¢ slova ,,Proc* je vhodnéjsi vyuzit ,Jaké ditvody...?*
a v piipadé ,,jak“ je vhodngjsi pouziti ,,Jaké kroky...?**

Mezi zakladni otazky, které kou¢ vyuziva, se fadi zejména otazky instruktivni,
zjisStovaci a konstruktivni. Dal$i mozné otazky mohou byt sokratovské, reflektivni
a zazracné. Mezi chybné otazky lze fadit negativni, manipulativni, neutralni a matouci.

Instruktivni otdzky - tyto otdzky obsahuji instrukci, jejimz smyslem neni néco
zjistovat, ale klienta k né¢emu navést. To zuzuje moznosti klienta odpovédét na jedno
¢i vice feSeni. Instruktivni otdzky pokladd kouc¢ v piipadé, ze na né¢ znd odpovéd
a predpoklada, ze klient nikoli. Pfi¢emz klient ma pfed sebou jisté moznosti, kudy jit
a instruktivni otazky mu vyrazné tyto moznosti redukuji. Zpravidla se vyuzivaji otazky:
»Vyzkousel jste i tohle...?* nebo ,,Budete se lépe pripravovat na schiizi nebo se zamérite
vice na vyhodnoceni jejiho prubéhu ¢i na oboje?*

Konstruktivni otazky - smysl téchto otdzek spociva v tom, ze na ni klient nema
ptipravenou odpoveéd’, musi nad ni pfemyslet a odpoveéd’ nové tvofit ¢ili konstruovat.
Konstruktivni otazky vyraznym zplGsobem rozsSifuji mnozstvi feSeni klienta, nebot
vybizeji K tvorbé novych feSeni, postupil, cest a variant. Jedna se naptiklad o otazky
typu: ,,Jaké mate dalsi moznosti?* nebo ,,Co by bylo nejlepsi udélat?**®

Zjistovaci otazky - na tyto otazky zna odpoveéd’ pouze klient, kou¢ nikoli. Kou¢ ji
vyuzije V piipadé€, kdy chce né¢emu porozumét nebo se v nécem zorientovat. Zjistovaci
otazky mohou byt neutralni, negativni a pozitivni. Jedna se o otazky typu: ,,Jak jste
splnil ukol?* nebo ,,Co vam pomohlo to vyresit?* ¢i ,,Co je vam jesté nejasné?“47
Sokratovské otazky - jedna se o filozofické otazky typu: ,Jaky je smysi?* nebo ,,Co

nejhorsiho by se vam mohlo prihodit?*

* WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 58-59.

* PODANA, Radoslava. Koucovdni pro manaZery: aneb Vsichni maji potiebné zdroje pro své cile.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2012, s. 38-39.

" PARMA, Petr. Uméni koucovat. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, s. r. 0., 2006, s. 79-94.
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Reflektivni otazky - reflektuji myslenky klienta, typu: ,,Takze vy tim myslite...?**®

Zazratné otazky - tyto otazky pomahaji klientovi ujasnit si a nalézt alternativy
feSeni Ci dosazeni cile. Zazracné otazky funguji na principu neomezenych predstav
a snu, zejména piedstava jiz splnéného cile. Jde o otazky typu: ,,Predstavte si, Ze se stal

, v ey . .. 49
zazrak a vas cil je splnen. Co je jinak?*

3.3 Koucovani versus terapie

Jednou z necopomenutelnych skuteCnosti je hledani hranic mezi terapii
a koucovanim. Tato hranice dnes patrn¢ jiz neexistuje a spise je definovana individualné
jednotlivymi kouc¢i. Z vy¢tu uvedenych osobnosti, zabyvajicich se koucovanim,
vyplyvaji zna¢né profesni rozdily pocinaje sportem, vyukou sportu, sportovni
psychologii, odvétvim lidskych zdroju, personalistiky, psychologie a stale vice z okruhi
psychoterapeutickych, ¢emuz odpovida i soucasny trend ve svété kouCovani. Tento
trend spociva ve vyuziti poznatkd z nejriznéjSich oborid jako naptiklad filosofie, védy
o mozku, psychoterapie, neuropsychologie, prace stélem ¢&i kvantova fyzika
a predevsim pochopeni, Ze kvalita koucovani je zavisla na kvalité vztahu mezi kou¢em
a kouCovanym a nikoli na teoretickém konceptu koucovani. V soucasnosti lze
zaznamenat velkou rozmanitost koucCovacich pfistupi ¢i styll, pficemz fada koucu
nema zadny ¢i jen maly psychologicky vycvik, coz je z hlediska vykonnostniho
i dovednostniho koucovani zpravidla v pofadku. Piesto se nékteré autority koucu
domnivaji, ze urcit¢ druhy koucovani vyzaduji psychologickou erudici, aniz by to vSak
bylo podminkou.
psychologické sezeni ani terapeuticka intervence.”® Existuje fada rozdila mezi
kouCovanim a terapii, které je mohou odliSovat. Pfedev§im samotné slovo terapie
znamena snahu o Jléceni”, tedy odhalovéani p¥i¢in soucasného stavu v minulosti.>
Oproti tomu Vv piipadé koucovani se predpoklada, ze clovek je psychicky zdrav, jen

potiebuje nalézt spravny Zivotni smér. Za psychoterapeutem ¢i psychologem piichazi

* JONES, Gillian a Ro GORELL. 50 nejlepsich rad pro tspésné kouce: Kompletni poradenstvi
k obohacovani lidi. Praha;: PRAGMA, 2013, s. 62.

49 HORSKA, Viola. Koucovani ve Skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 61.

%' WOOD, David. Manudl profesiondlniho kouce: Jak ziskévat platici klienty a efektivné propagovat své
sluzby. 1. vyd. Praha: L. Pejchal, 2012, s. 10.

> HORSKA, Viola. Koucovani ve skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 18.
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cloveék, kterému neni psychicky dobfe a nachazi se v tizivé situaci, kdy citi n&jaky
vnitini problém, neuspokojivé vztahy, pocity uzkosti ¢i deprese jelikoz psychoterapie je
soubor verbalnich, neverbalnich a paraverbalnich komunika¢nich technik vyuZivanych
psychoterapeutem ke zvysSeni duSevniho zdravi ¢lovéka ¢i ke zlepSeni vztah uvnitt
skupiny, napiiklad rodiny.>* Oproti tomu kouce vyhledava &lovék, ktery se chce ndkam
posunout ¢i rozvijet, coz plati zejména V kariéte, ve svych dovednostech ¢i osobnich

cilech a snech do budoucnosti.>®

3.4 Vyuziti koucovani a pfibuznych metod

Dulezité hledisko lze spatfovat ve vymezeni, kdy vyuzit kouovani a kdy je vhodné
pouziti jinych zpisobl vedeni lidi. Respektive v jaké situaci koucovat a Vv jaké radit.
Piikladem situace muze byt pracovnik rozhodnuty, co udéla a potiebuje jen konkrétni
radu, v tomto ptipadé neni vhodné koucovat, ale pouze poradit. Nema-li vSak pracovnik
hotové feseni a kou¢ si je védom, Ze ma na to, aby se samostatné¢ rozhodl, potom
koucuje. V obou ptipadech povede kou¢ rozhovor odlisné, pficemz cilem koucinku je
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osamostatnéni koucovaného, aby vyfesil konkrétni problém a zvysil svou sebediivéru.

Specifi¢téjsim ukazatelem pii rozhodovani mezi kou¢ovanim a piikazovanim hraje
¢as, kvalita ¢i cil néco naucit. Pokud v dané situaci je zasadnim problémem cas
(napfiklad nepfedvidatelna krizova situace), nejrychlej§im feSenim je, ze danou praci
vyfe$i sama osoba ¢i poskytne zaméstnanci konkrétni instrukce, co mé presné ud¢lat.
bude nejlepsiho vysledku dosazeno koucovanim zaméfenym na vnimani reality
a vysokou miru odpovédnosti. V ptipadé, ze je cilem co nejvice naucit (napiiklad
Skolédka pti praci na domacim ukolu), je pravdépodobné nejefektivnéjsi vyuzit
koucovani, které umozni ditéti 0Svojit si co nejvice novych poznatkli a soucasné si je

také zapamatovat. V podminkéch podniku jsou dilezité vSechny tfi aspekty a nemélo by

2 PODANA, Radoslava. Koucovdni pro manazery: aneb Viichni maji potiebné zdroje pro své cile.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2012, s. 25-26.

% CRKALOVA, Anna a Norbert RIETHOF. Priivodce svétem koucovini a osobnosmi typologie:
Inspirace pro praxi. 1. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 258-259.

> DANKOVA, Michaela. Koucovdni - kdy, jak a proc¢: Rady pro viechny manazery. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 10-13.
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dochazet Kk preferencim ¢asu na ukor kvality, kdy se uceni ocitd az na samém OKraji
zajmu.>

Pro znatelné€jsi pochopeni odlisnosti kouovani od jinych pfibuznych metod vedeni
lidi bude uveden stru¢ny ptehled stadii ve vyvoji vztahu zaméstnavatele a zaméstnance
rozdéleny do Ctyt navazujicich stadii ve vedeni lidi: mentoring, delegovani, participace
a koucCovani. Pfi¢emz vyjdeme ze situace, kdy do podniku vstupuje novy zaméstnanec

aje potteba ho zasvétit do podnikové kultury, seznamit ho s feSenymi ukoly a jeho

vlastnimi povinnostmi a nastinit mu mozné zpusoby feseni tkolé.>®

3.4.1 Mentoring

Prvni faze se zaméfuje na zaSkoleni novych pracovnikd a soustavny zptsob jejich
vedeni, ktery mentorovi umoznuje pieddvat pridélenému pracovnikovi patfiénym
zpusobem vlastni zkuSenosti a rady Vv urcité oblasti ¢i profesi a zabezpecovat tak jeho
socialni a profesni rozvoj v podniku a poskytovani zpétné vazby. Na rozdil od kouce se
mentor zaméfuje na objasiiovani fungovani podniku, poskytuje zkusenosti a odborné
rady, pomaha v kariéfe, pomaha v kritickych situacich, u¢i piikladem a podporuje
préci a pracovni vykony ze strany podfizeného.”” Mentoring je mozné formulovat jako
metodu pomahajici lidem pii u€eni na rozdil od koucovani, které slouzi jako pomérné
direktivni nastroj pro zvySovani schopnosti lidi. Jedna se o vzd€lavani pii vykonu prace
formou osvojovani si konkrétnich dovednosti a znalosti, které drzitel pracovniho mista

" . . . 58
¢1 pozice potiebuje.

3.4.2 Delegovani

Druhé faze spociva ve vedeni podiizenych, aby byli schopni samostatné plnit stale

vvvvvv

vedouciho ¢i manazera vybaveni patfiénymi pravomocemi K vykonavani danych

% WHITEMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti. 2. vyd. Praha:
Management press, 2004, s. 35-36.

% HORSKA, Viola. Koucovdni ve §kolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 14-17.

% SULER, Oldfich. 5 roli manazera: A jak je profesiondlné zviddnout. 1. vyd. Brno: Computer
Press, a. s., 2008, s. 224-226.

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 468.
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tkolt.> Vyssi naroky kladené na pracovniky zejména na samostatnost a schopnosti
kompetence a motivaci usilovat o lep$i vysledky a uspokojit tak potieby uznani
a seberealizace.®® Picemz lze rozliSovat mezi tvrdym a mékkym delegovanim. Tvrdé
delegovani je jednani vedouciho, kdy zaméstnanci direktivné ur¢i, co ma délat, jak to
ma delat a kdy ocekava, ze prace bude splnéna a poté ji pravidelné kontroluje. Mckké
delegovani spociva ve vSeobecné dohod¢, ¢eho ma byt dosazeno, kdy vedouci ponecha

svému zaméstnanci volnost, aby se S ukolem vypotadal po svém.®

3.4.3 Participace

Treti faze se vyznacuje presvédCenim podniku, Ze je nutné poskytnout
zaméstnancim pfileZitost K spolurozhodovani, zachazet snimi jako s partnery, ktefi
maji dilezity hlas ohledné zpisobu feSeni ukolii a jsou zapojovani do rozhodovani
aftizeni. Cilem je vytvofeni klimatu, v némz je prioritou neustaly dialog mezi Cleny
tymu a manazery, vedeny za Ucelem sdileni informaci o poslani, hodnotach a cilech
podniku. Vysledkem je vzajemné porozuméni, o¢ekavani, ¢eho ma byt dosazeno
a soucasn¢ ramec pro fizeni a rozvijeni lidi.®? Uplatiiuje se vétsi mira vnitini motivace
zaméstnance a jeho angazovanost na dosahovani spolecného cile. Zaméstnanec
konzultuje vysledky své prace Svedoucim pracovnikem, mulze vyjadfit vlastni

hodnoceni a konfrontovat s hodnocenim vedouciho, ktery v ptipadé potieby nabidne
VVVVVV 63

3.4.4 Koucovani

Ctvrta fize zaméstnanci plné umoziuje samostatné volit vlastni cile i zpisoby
provedeni ukold a rozhodovat o zpusobech feSeni problému. Spole¢né cile podniku ¢i
tymu projednava s ostatnimi kolegy a rozhoduje o nich konsensudlné. Zaméstnanec

uplatituje autoevaluaci, kdy si po predchozi dohodé svedoucim (koucem) sadm

 CIPRO, Martin. Delegovdni jako zpiisob manazerského mysleni. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2009, s. 138.

% BELOHLAVEK, Frantisek. Jak Fidit a vést lidi: testy, pFipadové studie, styly Fizeni, motivace
a hodnoceni. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000, s. 74-75.

2. ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008, s. 69.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 115.
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stanovuje vlastni rozvojové cile a zpusoby jejich dosahovani. V piipadé koucinku se
oproti ostatnim metoddm uplatiiuje nejvyssi vliv na vlastni praci a pracovni podminky
na strané podfizeného S tim, Zze nadiizeny plné duvétuje v jeho schopnosti. Vedouci
pracovnik jako kou¢ plni spiSe ulohu spocivajici Vv motivovani zameéstnancu
a strukturovani jejich zkusSenosti a poskytuje zpétnou vazbu a emocionalni podporu.
Koucovani se od poradenstvi ¢i jinych forem odliSuje Vv tom, Zze kou¢ neposkytuje
odborné rady a nehodnoti, ale pouze strukturuje proces mysleni u koucovaného.

Je na mist¢ zminit i dalsi faktory, které rozhoduji o vyuziti uvedenych stylt fizeni ¢i
vedeni lidi v podniku. Kazdému ¢lovéku mize vyhovovat jiny ptistup V zavislosti na
jeho potiebach a osobnim zalozeni, pticemz nékteti 1idé se rad&ji nechavaji fidit a jini
jsou spokojeni v situaci, kdy mohou rozhodovat samostatné bez vngj$iho zasahu.
Zasadnich rozdila v piistupu Si lze povSimnout zejména U trenéra, ktery je zaméten na

vykon, poradce na obsah, mentora na spravnost provedeni ukolu a koue na proces.*

3.5 Podstata koucovani

Podstata koucovani obsahuje dva klicové principy, jedna se o dosazeni lepsiho
vnimani reality a zvySeni odpovédnosti za planovani a dosahovani vlastnich cild.
Duslednou aplikaci metody a postupu koucovani je mozné koucovat ¢loveka tak, aby
vyftesil dany problém ¢i aby si osvojil nové dovednosti. Koucovani vede a podnécuje
koucované K vétsi moznosti vlastni volby feSeni, ¢imz se uvolfuje jejich dosud
nevyuzity, skryty potencial.®® PfiemZ koué neni v pozici ugitele, nemusi disponovat
lepSimi znalostmi ¢i vy$s$i odbornosti nez osoba, kterou koucuje. Kou¢ je v roli tazatele,
jehoZz nejvyznamnéjs$i pomickou jsou spravné otazky, které ve spravny ¢as umozni
posunout ¢lovéka dal nezli mnoZstvi rad, poucek a feseni.®®

V piipadé problematiky prace V korporacich, mize byt pro podniky mimoradné
pfinosné vyuziti potencialu svych zaméstnanci. Aby toho bylo dosazeno, musi se
definovat a omezit piisobeni riznych, v ramci své kultury pfijimanych postupt, které

vedou k negativnimu ptsobeni nadfizenych na podfizené a na vyuziti jejich potencialu.

% HORSKA, Viola. Koucovani ve §kolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 15-17.

% WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 44-45.

% BIRCH, Paul. Koucovdni: Inspirujte ostatni ke zlepseni vikonu. 1. vyd. Brno: CP Books, a. s., 2005,
s. 1-3.
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Samotni zaméstnanci nemohou Cekat, az se zméni podnikova kultura, aby mohli vyuzit
arozvinout skryty potencial, ale musi kazdy zacit sdm u sebe ¢i Vv ramci pracovniho
kolektivu omezovat zasahovani nadfizenych do toho, co dé€laji. Tento poznatek lze

vyjadfit vzorcem.®’

Obrazek 1 Podstata metody Inner Game

V=p-i

WVykon = potencial - interference

Zdroj: GALLWEY, T. Inner Game pro manazery. 2. vyd. Praha: Management Press, 2010, s. 39.

Kdy vykon (V), ktery ¢lovék podava (bez ohledu na typ Cinnosti - fizeni auta
¢i feSeni podnikatelského problému), se rovna potencialu (p), kterym osoba disponuje,
snizenému o hodnotu bariéry neboli interference (i). Kou¢ pracuje s tim, ze podavany
vykon ¢lovéka se malokdy rovna skuteénému potencialu a prave interference jsou ony
bariéry (nizké sebevédomi, pochyby o sobé samém, obavy z netspéchu), které vyrazné
snizuji skutecny vykon. Kou se snazi oOdstranovat vSe, co stoji V cest€¢ pozndni
aprojeveni potencidlu ¢lovéka Vvjeho plném rozsahu. Odtud vychéazi podstata
koucovani, kdy koué v&i v potencial klienta vice nez on sam.*® Vratme se k samotné
podstaté koucovani, ktera spatiuje nasledujici kliCové aspekty jako zakladni cile

koucovani.

3.5.1 ZlepSeni vnimani reality

Prvnim klicovym prvkem je orientace koucovaného na jeho vlastni vnimani reality,
které je vysledkem koncentrace, soustfedéni pozornosti a pochopeni situace, presnéji

interpretace toho, co ¢loveék vidi, slysi a citi. Koucovani sméfuje nikoli K ovlivnéni

% GALLWEY, Timothy. Inner Game pro manazery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. 2. dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2010, s. 38.

%8 GALLWEY, Timothy. Inner Game pro manazery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. 2. dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2010, s. 39-40.
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vngj§iho jednani, ale kcharakteru ¢lovéka, Kkjeho zakladnim hodnotam
a paradigmatiim, tedy ke zptsobu, jak vnima realitu, svét a svou roli v ném.*

V piipadé vnimani reality v podniku je arovenn vnimani dana vyhradné schopnosti
naslouchat a pozorovat, ¢imz lze ziskat relevantni fakta a informace. Schopnost ¢lovéka
urcit, co je pro n¢j vyznamné a co nikoli vyzaduje, zejména Vv podnikéni, vnimat situaci,
vztahy véci, lidi a znalost systému. Do jisté miry zahrnuje i psychologii, jelikoz vnimani
reality souvisi S poznanim sebe sama a sebereflexi vnitinich emoci a tuzeb, které mohou
narusovat proces VNimani reality. Uvédoméni si télesnych pocitl a reality vede Kk rozvoji
schopnosti a dovednosti.

Je zde zasadni rozdil. Instruktor i ucitel maji tendenci piikazovat a radit, ¢imz
potlacuji individualni preference a jedine¢né vlastnosti ¢lovéka, coz udrzuje zavislost
lidi na nadfizeném. Oproti tomu koucovani uplatiiuje opacny styl. Koucovani posiluje
vnimani reality tim, Ze zdUraznuje jedine¢né duSevni a télesné atributy a rozviji
sebedivéru a schopnosti ¢lovéka nezavisle na doporuceni jinych lidi. Koucovani
prispiva K sobéstac¢nosti a samostatnosti ¢loveéka, posiluje jeho davéru ve vlastni

. , v v 7 owe ro.r 70
schopnosti a zarovenl odpovédnost za vlastni ¢iny a chovani.

3.5.2 ZvySeni odpovédnosti

Druhym klicovym prvkem koucovani je zvySovani odpovédnosti k dosazeni vysoké
vykonnosti. Skute¢na odpovédnost miize vzniknout pouze za piedpokladu, ze existuje
moznost volby, tedy mozZnost vlastniho rozhodnuti. Respektive pokud sam pracovnik
skute¢né akceptuje svou odpovédnost a rozhodne se ji prevzit i za své ¢iny a myslenky,
zvysi se jeho piipravenost je realizovat a bude podavat lepsi vykony a bude vyuzit jeho
potencial. V opac¢ném piipadé, je-li odpovédnost pracovnikiim vnucena, rada ma formu
ptikazu, pracovnici nemaji moznost volby a nemohou sami rozhodovat a postupovat
podle svych predstav. V tomto ptipadé lze spatfit fadu problémi, které mohou nastat.
Dostane-1i pracovnik striktni piikaz a instrukce bez moznosti volby splnéni ukolu
anebude pii plnéni Uspésny, protoze nepiijme ukol za svij a ani radu, bude
odpovédnost za chyby pfipisovat nadfizenému. Neuspéch muze vyustit i V odpor vici

nadfizenému ¢i mateni zadané prace. Ztoho vyplyva zasadni rozdil mezi normalné

% SUCHY, Jifi a Pavel NAHLOVSKY. Koucovdni v manaZerské praxi: Kli¢ K pozitivnim zméndm
a osobnimu rustu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2007, s. 18.

" WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 45-48.
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nebo nucené pievzatou a dobrovolné piijatou odpovédnosti. Vysledkem koucovani neni
poskytovani konkrétnich rad, ale posileni pocitu odpovédnosti, kdy s pomoci kou¢e sam
kouCovany nalezne vlastni feSeni, za které bude odpovédn}'/.71

Zakladni pravidlo koucovani vyzaduje, aby se kou¢ s mirou empatie pokusil podivat
na problém oc¢ima koucovaného. Kou¢ se u¢i naslouchat klientovi, aniz by ho hodnotil
aklade mu otazky smétujici ke zjisténi informaci, jejichz smyslem je napomoci
klientovi zamyslet se a nalézt vlastni feSeni problému. V ptipad¢ vyuziti metody Inner
Game se vyskytuji ti1 principy: vnimani, volba a divéra. Prvni se tyka vnimani reality -
vyznamné aspekty soucasné situace, druha se tyka volby - ocekavané predstavy
zadouciho stavu v budoucnosti a tieti se tyka sebeduvéry - odstranéni pochyb, obav
a bariér v mysli, které omezuji klienta, aby se ptesunul ze soucasné situace do zadouci

budoucnosti a zacal véfit sam v sebe, ve vlastni hodnotu a schopnosti.’

3.6 Druhy koucovani

Existuje cela fada nejruznéjsich typa koucovani, které jsou rozliSovany dle piedem
stanovenych kritérii. Nespornou vyhodou je skutecnost, ze koufovéani lze aplikovat
v mnoha situacich i oblastech. Koucinkovych specializaci je cela fada a vznikaji stale
nové. V soucasnosti je mozné zaznamenat rozmanité moznosti zaméfeni. Jde zejména
business koucink, ktery lze vyuzit ve kterémkoli odvétvi podnikani, jak v malych tak
velkych spole€nostech, kdy pribéch 1ze pojmout individualni ¢i tymovou formou. Prace
s fediteli a manazery podnikl je nejcastéji oznacovana jako executive koucink a prace
se zaméstnanci a managementem korporace je oznaCovdna za korporatni koucink,
pticemz hranice mezi nimi je velmi tenka. Mezi dalsi typy lze fadit kariérni, finanéni,
gastro, fitness i vztahovy kou¢ink a také koucink studentd &i obchodnikd.”

Koucovani je mozné rozdélit dle nasledujicich kritérii. Podle hloubky, do které

zasahuji na transak¢ni, transformacni a expertni koucink. Podle oblasti zivota, ke které

T WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 48-51.

2 GALLWEY, Timothy. Inner Game pro manazery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. 2. dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2010, s. 216-221.

® WOOD, David. Manudl profesiondlniho kouce: Jak ziskévat platici klienty a efektivné propagovat své
sluzby. 1. vyd. Praha: L. Pejchal, 2012, s. 11-13.
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se vztahuji na profesni a zivotni koucovani. Podle poctu osob, se kterymi probiha na

individualni, tymovy a sebekoucovani. Za piedpokladu externiho ¢i interniho vyuziti.

3.6.1 Koucovani dle hloubky

Transak¢éni koucink - jedna se o prvni typ tohoto kritéria, ktery je zaroven
I nejbéznéji vyuzivanym modelem koucovani v podnicich. Tento typ je zaméfeny na
feSeni aktudlnich situaci a kratkodobych cilii, pficemz samotny vysledek by mél byt
shodny se stanovenym cilem na pocatku procesu. Oproti transformac¢nimu koucinku
nabizi okamzité vysledky. Jeho pragmatické zadani se orientuje na zvySeni vykonu
zaméstnance (klienta) dle nésledujiciho modelu: stanoveni ocekavani (konkrétni cil) —
vyvolani akce (prostfednictvim procesu koucovani) — zména vykonu (pozadovany
vysledek nastaly v dasledku koucovani).

Transformacni koucink - jednd se o druhy typ, ktery se oproti prvnimu lisi
primarnim zaméfenim na pozitivni zménu, jehoz vysledkem je transformace osobnosti.
Samotny proces jde mnohem vice do hloubky a je Gasové mnohem naro¢ngjsi.” Pracuje
s paradigmaty a myslenim zamé&stnance (klienta), které se projevuje v jeho chovani, coz
ovliviiuje dosahovani vysledku. Zamétuje se na praci se zkuSenosti jedince, ve shaze
vytézit z néj potfebné informace pro mozné odstranéni bariér (interferenci) osobniho
rustu a pii podpofte ,,sebezmeény™. Vyuziva se zejména pii individualni praci s jednotlivci
vV ramci zivotniho kouc€ovani, jelikoz je zaméfen na feSeni urCitého ukolu a v pfipadé
skupinového vyuziti jsou omezeny moznosti celkové transformace osobnosti.”

Srovname-li tlohu transak¢énich manazerid s transforma¢nimi vedoucimi v podniku,
tak zatimco transakéni manazer Zzije ptitomnosti, efektivné fidi a udrzuje v chodu
stavajici systém fizeni, transformaéni vedouci vidi do budoucna a v souladu se svymi
vizemi méni firmu a snazi se ménit lidi. Je nositelem konkrétni vize s jasnou piedstavou
budouciho stavu, kterou je schopen pfenést na své podfizené.76

Expertni koucink - tento typ koucovani se zaméiuje na hledani urcitého feSeni
s expertnim vhledem, pfi¢emz koul piindsi partnersky piistup a soucasné se stava

pruvodcem i konzultantem, ¢im umozni vyrazné pomoci pii feseni slozitych pracovnich

"* BARTONICKOVA, Monika. Transakcni nebo transformacni koucink - kdy ktery pouzit? [online].
Praha: Economia, a. s., 2006, [cit. 2015-02-22]. Dostupné z: http://ihned.cz/c1-19741190-transakcni-
nebo-transformacni-koucink-kdy-ktery-pouzit

" HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 18-20.
"® BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést sviij tym. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 46-47.
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ukolu ¢i problémi. Nachazi se na pomezi obou vyse uvedenych, pficemz z hlediska

hloubky se zamé&fuje na konkrétni problém a snahu o dlouhodobé zmény.”’

3.6.2 Koudovani dle oblasti Zivota

Osobni neboli zivotni kouCovani - je zaméfené na zlepSeni soukromého Zivota
jednotlivce, je urceno lidem, ktefi touzi odhalit svij skryty potencial, nalézt zivotni
rovnovahu, posilit své sebevédomi ¢i uvolnit potlatovanou sebedliivéru a optimismus.
Pficemz Zivotni kou¢ pomoci rozhovoru vyhledava a rozpoznava problémy, s nimiz si
klient sdm nevi rady a identifikuje vnitini pfekazky branici tomu, aby Zzil takovy Zivot,
jaky si sam preje. Zakladni metodou kouce je kladeni otazek s cilem dovést klienta
K tomu, aby si sam odpovéd¢l a nalezl feseni, kou¢ posouva klienta k novym pohledim
na Zivotni situace, pfi¢emz neposkytuje konkrétni rady a feSeni, ale pomaha je nalézat.
Klient si stanovuje vlastni vize a cile, které se nasledné snazi krok za krokem napliovat.
Jelikoz soucasti lidského zivota je prace a zbyvajici, mimopracovni ¢ast velmi silné
ovliviiuje pracovni uspés$nost, sméfuje zivotni koucovani k vyladéni a harmonizaci obou
oblasti. Osobni 1 profesni Zivot jsou dvé spojené nadoby a jedna ovliviiuje druhou.™
Krom¢ pracovniho a mimopracovniho zivota je zde i ,,t7%eti Zivot™, tedy vnitini zivot
¢loveka, jeho vlastni individualni prozivani, uvédomovani, mysleni a citéni. Primarn¢ se
zivotni kou€ovani zaméefuje na vnitini a volno€asovy zivot, ¢imz neptimo, ale vyrazné
pusobi na pracovni zivot ¢loveéka a jeho vysokou pracovni vykonnost a profesni rist.
V ptipadé€ nerovnovahy jednoho ze tii faktori lze:

e Ucinit zmény V osobnim Zivoté.
e Ucinit opatieni V mimopracovnim Zivotg.
e Uvédomélym zplisobem ovlivnit vlastni vnitini zivot.”

Profesni koucovani - je realizovano piimo na pracovisti, kdy kou¢ mize byt externi,
interni ¢i pfimo vedouci pracovnik, manazer nebo personalista. Poslanim firemniho
kouc¢e je napomdhat zaméstnancim podniku pii odhalovani jejich potencidlu
a piipadnych bariér rozvoje a tidit dosahovani rozvojovych cili, které si zaméstnanci

stanovili. Profesni koucovani se zaméfuje na zvySovani pracovni vykonnosti

" \JOVES, Jan. EXPERTIS. Individudini koucink: Expertni koucink [online]. [cit. 2014-04-06]. Dostupné

z: http://www.expertis.cz/Programy-pro-firmy/Koucink/ostatni/Sluzby-na-miru

® BARTONICKOVA, Monika. Kariérovy koucink. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, s. r. 0., 2007, s. 265.

9 SUCHY, Jifi a Pavel NAHLOVSKY. Zivotni koucovdni a sebekoucovini: KIi¢ K pozitivnim zméndm a osobni
spokojenosti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2012, s. 10-21.
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a odpovédnosti zaméstnanct, efektivni dosahovani stanovenych cili, zkvalitnéni tokt
informaci a komunikace v podniku. Zaméfuje se dale na zménu podnikové kultury,
zejména na ftizeni podniku, styl vedeni lidi, hodnoceni, motivovani zaméstnancu, ale
také na sdileni hodnot, pravidel a norem chovani a dal$i. KoucCovani jako proces fizeni
zmény chovani v podniku ptedpoklada participativni zptsob fizeni a vedeni lidi
azapojeni vSech zaméstnanci do rozhodovani a planovani zmén, coz vyzaduje
atmosféru oboustranné diuvéry, predevsim divéry vedoucich ve schopnosti zaméstnancti
prevzit odpovédnost za kvalitu prélce.80 Jednd o soustavné podnécovani a sméfovani
zaméstnance K Zadoucimu zvySeni vykonu prace a vlastni iniciativeé, kdy se bere v potaz
jeho individualita.®" Profesni koudovani Ize vymezit charakteristickymi znaky:
e Nastroj vedouciho pracovnika slouzici k rozvoji zaméstnanct v podniku.
e Nastroj rozvoje osobnosti S cilem trvalého zlepSeni pracovnich vysledkii.
e Podpora pti feSeni problémua formou, ktera podporuje a rozviji u zaméstnance
kompetence fesit problémy samostatné.
e Proces, ktery kon¢i dosazenim spolecného cile nadfizeného a pracovnika,
zpravidla bez omezeni vysledného stupné rozvoje koucovaného zameéstnance.
e Pfi procesu koucovani se zaméstnanci podileji na cilech podniku a uvédomuyji si
své moznosti ovlivnit situaci a stale vice pozaduji diivéru ve své schopnosti.
e Proces vyZadujici divéryhodny vztah, otevienost, partnerstvi a soucasné je
zalozen na dobrovolnosti.®
Jedna se tedy o specificky zpusob intervence kouce ve prospéch jednoho ¢i vice
zamé&stnancl podniku pii dosahovani lepsiho pracovniho vykonu a rozvoje dovednosti
a schopnosti. Kou€ovani v podniku Ize uplatnit pti riznych ptilezitostech, zejména pti
motivaci, delegovani, feSeni problému, realizaci tkoll, planovani osobniho rastu
pracovnikl, ale také pro ocenéni, hodnoceni, planovani a kontrolu pracovnikl
v podniku.®® Vyznamnou slozkou je prenaseni ur&ité pravomoci na pracovnika

¢ipovéfeni pracovnika specifickym novym tkolem, ktery doposud nevykonaval.

% HORSKA, Viola. Koucovdni ve §kolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 20-21.

81 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 252.

82 HABERLEITNER, Elisabeth, Elisabeth DEISTLER a Robert UNGVARI. Vedeni lidi a koucovini
V kazdodenni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 33-34.

8 WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondiniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 26.
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Vyznamnou soucasti kouc¢ovani je 1 zpétna vazba pracovnikovi pii zlepSovani jeho
pracovniho vykonu, at' se jednd o vykon splilujici ocekavani ¢i vykon, u kterého se
vyskytly néjaké problémy. Koufovani muze mit formalni i neformalni podobu.
Neformalni koucovani je operativnéjsi a rychleji reaguje na potieby pracovnika, avSak
byva nesoustavné. Formalni podoba je vyhodnéjsi, jelikoz je ve formé planu osobniho
rozvoje obsahujiciho body, na které by se mélo koucovani pracovnika zaméfit, i Casovy
rozvrh, vjakém budou probihat. Tento plan se zpracovava u piilezitosti formalniho
setkani manaZera a zaméstnance.®® Cilem procesu koucovani, tedy systematického
kladeni otazek, je zejména vyvolat u kou¢ovaného pracovnika samotny proces myslent,
které mu umozni rozs$ifit vlastni horizont soucasného stavu mysli a rozvinout nova
spojeni a jiné uhly pohledu. Vysledkem je kreativni proces, ktery odkryvd nové
moznosti, a pracovnik miiZze timto zplisobem nalézat a generovat nova, efektivnéjsi

feseni problémi a samostatné tyto problémy fesit.®

3.6.3 Koucovani dle poctu osob

Dulezité kritérium lze spatfovat i z hlediska po¢tu osob neboli u¢astnikil, se kterymi
se pii koucCovani pracuje. Jedna se zejména o individudlni a tymovy koucink, pticemz
specifickym druhem miiZe byt i sebekoucovani, kdy je zapotiebi pouze jedna osoba.

Individuélni kou€ovani - jedna se o individudlni praci kouce s koucovanym. Kouc
podporuje zaméstnance, aby si individualné vytvaieli nové skute¢nosti, moznosti
analézali nova efektivngjsi feSeni, podporuje tvotivost a piekonavani myslenkovych
stereotypl V feSeni nejriznéjSich situaci. Tento typ lze vyuZzit pro pracovniky ¢i
manazery S predpokladanym potencidlem Kk dal§imu rdstu, pfi nutnosti feseni urcitych
problémd, pro talentované pracovniky, ktefi se pfipravuji na pievzeti vedouci pozice.
Negativem je nakladnost, kdy nelze kouCovani vyuzit plosné, nejéast&jsi vyuziti je
u ¢lenti vyssiho vedeni podniku. Individudlni koucovani se neomezuje pouze na vyuziti
osobnich schiizek, lze vyuzit i telefonickou a emailovou komunikaci ¢i videohovor.

Délka individualniho koucovani se pohybuje v rozmezi od jedné do dvou hodin.®

% KOUBEK, Josef. Rizeni pracovniho vykonu. 1. vyd. Praha: Management Press, 2004, s. 117.

% HABERLEITNER, Elisabeth, Elisabeth DEISTLER a Robert UNGVARI. Vedeni lidi a koucovdni
V kazdodenni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 84.

% SUCHY, Jifi a Pavel NAHLOVSKY. Koucovini vV manaZerské praxi: Klic K pozitivnim zméndm
a osobnimu ristu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2007, s. 43-45.
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Skupinové neboli tymové koucovani - tato forma je uréena pro situace, kdy je
zapotiebi zmobilizovat lidské zdroje a vyuzit potencidlu vSech za ucelem realizace
razantni zmény & dosazeni spole¢ného cile ve skuping ¢ tymu. Usp&$né fungovani je
spojeno s efektivni ucasti kazdého pracovnika na feSeni. Je zde kliCové, aby se vSichni
podileli svou aktivitou, podporou i shodou, coz posiluje zlepSeni vztaht, spole¢nou
odpovédnost a umozni definovat cile a strategie a nasledn& dlouhodobou vizi podniku.?’
Respektive jde o vysledkové orientovany proces urCeny K rozvoji skupin a tymd,
s cilem pomoci jim na cesté K vysoké vykonnosti a sou¢asné¢ napomahat ¢lenim tymu
zit zivotem, ktery pfinasi uspokojeni jim i ostatnim. Koucovani vyuzivad pozadavky
byznysu, ukoly, cile a soucasné lidské hodnoty a vztahy k dosazeni lep$ich vysledku
i vztaht.®® Pomaha jednotlivei uvédomit si sam sebe, sebe ve vztahu ke skupiné
i podniku jako celku a respektu vici nadfizenému. Je zapotiebi vénovat pozornost
I rozdilnosti mezi skupinou a tymem. Tymovy koucink pracuje s tymem lidi, ktefi jsou
na sob¢& pracovné zavisli a potfebuji spolupracovat a vytvaret spole¢ny vystup, tedy
dosahovat spole¢ného cile. Dohromady tvoii jeden celek, jenZ je v podniku ohrani¢en
ama svou identitu (projektovy tym). Skupinové koucovani pracuje se skupinou lidi,
ktefi na sobé nejsou zavisli, vzajemné nespolupracuji, kazdy pracuje na svém tématu
samostatné, ale zaroven se mohou i vzajemné podporovat a inspirovat a prochazet timto
procesem skupinové.*® Manazer méa vtomto procesu dv& tulohy: zajistit, Ze tym
¢i skupina spravné realizuji své ukoly a soucasné se rozviji. Pokud manaZer pii fizeni
tyml vyuZzivad kouCovani, déla oboji. Vysledkem samotného procesu jsou ruzné cile
zformulované c¢leny tymu, umozZnujici 1épe pochopit realitu. Napiiklad pfi
brainstormingu je cilem nalézat a generovat moznosti, kdy se uplatiuji navrhy vSech
¢lent tymu, nacez je spole¢nou volbou v§ech ucastniktl vybran nejlepsi plan ¢innosti, na
jehoz realizaci se podileji vSichni ¢lenové. Z ¢ehoz plyne, Ze participace, sebetcta,
zapojeni, sdileni odpovédnosti, kvalita pracovniho Zivota a uspokojeni z prace pfispivaji
k celkové lepsi vykonnosti.*® Skupinové nebo tymové koucovani je ve srovnani

s individudlnim financné vyhodné, jelikoz se vydaje za praci kouce rozpoustéji na vice

8 STACKE, Edouard. Koucovdni pro manazery a firemni tymy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2005, s. 86-92.

8 ROSINSKI, Philippe. Koucovdni v multikulturnim prostiedi: Nové ndstroje vyuziti ndrodnich,
firemnich a profesnich odlisnosti. 1. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 34-35.

8 MOHAUPTOVA, Eva. Tymovy koucink. 1. vyd. Praha: Portal, 2013, s. 15-24.

% WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondiniho
koucovani. 3., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 154-156.
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ucastniki. Vyuziva se zpravidla pro niz§i management, praci S koordindtory ¢i mistry
vyrobnich tyml anebo pro fidici tymy stfedné velkych podnikti. Délka skupinového
kouCovani se pohybuje Vrozmezi od dvou do tii hodin, pravidla jednou meési¢né ve
skupinkach vétSinou Sesti az deseti lidi. >
Sebekoucovani neboli sam sobé koucem - Vtomto piipadé jedna osoba chybi
a ¢loveék uchopi svij zivot do vlastnich rukou a vytvoii si svého vnitiniho kouce - sebe
sama, kdy se na sebe zacne divat o¢ima nestranného, nezaujatého pozorovatele. Vychazi
se z predpokladu, ze Cloveék je sam sobé€ nejlepSim psychologem a sam nejlépe vi, jak se
svym zivotem nalozit, avSak do nevédomych casti se vétSinou bez odborné pomoci
nedostane.”? Clovék by mél byt schopen sebereflexe, uvédomovat si silné a slabé
stranky a své pfileZitosti ke zlepSovani. Sebekoucovani lze vyuzit v situacich, kdy
¢lovek usiluje o prevenci problému, fesi méné zdvazné a méné vyhrocené problémy,
kdy usiluje o sebezdokonalovani. Nejucinngj$i je kombinace obou dvou metod:
sebekoucovani s vyuzitim profesiondlniho kouce, ktery nabizi odlisnou perspektivu, coz
zvySuje ucinnost celého procesu, kdy clovek zacind meénit sam sebe a své chovani.
Existuje model sebekoucovani, obsahujici tfi slozky, které jsou vzajemné provazany,
a jedna podminuje druhou.
e Sebepoznavani - nekoncici proces poznavani sebe sama, kdy z prohlubujiciho se
poznavani ziskava cloveék uZzitek pro cely Zivot.
e Sebeovladani a sebekazen - Cloveék s dobrym sebeovladanim dokaze omezit
impulzivni, vznétlivé ¢i prchlivé projevy chovani.
e Sebezdokonalovani - jako celozivotni proces piinasi clovéku radost
a uspokoj eni.?
Na druhou stranu, znamena-li sebekoucovani vytvareni prostiedi, ve kterém se

neustale u¢ime a jedname, v takovém piipadé se vSichni neustale koucuj eme.*

%' SUCHY, Jiti a Pavel NAHLOVSKY. Koucovdni v manazerské praxi: Kli¢ K pozitivnim zméndm a
osobnimu rustu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2007, s. 45-46.

% BERES, Marian. Kouc viasmiho Zivota: Cesta ke spokojenému Zivotu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
a. s., 2013, s. 35.

% SUCHY, Jifi a Pavel NAHLOVSKY. Zivoni koucovdni a sebekoucovani: Kli¢ k pozitivaim zméndm a
osobni spokojenosti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2012, s. 31-33.

% GALLWEY, Timothy. Inner Game pro manazery: Tajemstvi vysoké pracovni vykonnosti. 2. dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2010, s. 230.
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3.7 Modely vyuzivané v procesu koucovani

Primérni formou komunikace, kterou kou¢ vyuziva, je kladeni otdzek. Pfinosem pro
koucovaného je pfemyslet o odpovédich a posouvat se tim V feSeni urcité situace.”
Stézejni vyznam modelt spoc¢iva v tom, ze se zaméfuji na to, ¢eho by otazky mély tykat
a Vvjakém poradi je spravné pokladat. Samotné koucovani mize byt do té miry
neformalni a nestrukturované, ze si ho samotny koucCovany vibec neuvédomi.
Efektivnéj$im je vSak planovany a strukturovany rozhovor, kdy klient s kouc¢ovanim
souhlasil. Cil a role zu¢astnénych jsou pfedem vymezeny a nepanuji Zadné pochyby.*
Tato koucovaci kompetence umoznuje kou¢i vyuzivat pfi rozhovoru nejriznéjsi
modely, metody, techniky a napady S cilem podpofit uvédoméni a nové uceni
koucovaného. Pti¢emZ kouc¢ je schopen flexibilné vyuzit rizné modely ¢i techniky,
nebo vychazet z jedné nebo vice osvédcenych metod, tak aby byl ku prospéchu klienta,
respektoval jeho potfeby, situaci a zaroven vytvarel pozitivni vztah a davéru.
Pokro¢ilejsi koué si vytvati vlastni, jedine¢ny a individualni koucovaci model a styl,
ktery odpovidé jeho preferencim, presvédceni a hodnotam a vychazi z kritické reflexe
pouzitych modelii a vlastnich zkugenosti.*” Pro nizornost budou popsany modely,

Vv nichz vystupuji pouze dva aktéfi, tedy kou¢ a koucovany.

3.7.1 Model GROW

The Grow Model, vytvofeny Grahamem Alexandrem a sirem Johnem Whitmorem,
patii mezi nejpouzivanéjs$i. Spociva V systematickém a zapamatovatelném ramci
0 Ctyfech stupnic:h.98

e GOAL SETTING (Cile) - jak cile daného setkani, tak kratkodobé i dlouhodobé.

e REALITY (Provéteni reality) - zjisténi skute¢ného stavu véci.

e OPTIONS (Moznosti) - alternativni strategie nebo postup ¢innosti.

e WHAT (Co se ma ud¢lat) - When (Kdy), Who (Kdo) a jaka je Will (Vile).

% DANKOVA, Michaela. Koucovdni - kdy, jak a proc: Rady pro viechny manazery. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2008, s. 53.

% WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 64-65.

% CRKALOVA, Anna a Norbert RIETHOF. Priivodce svétem koucovini a osobnosmi typologie:
Inspirace pro praxi. 1. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 238.

% DEMBKOWSKI, Sabine, Fiona ELDRIDGE a lan HUNTER. 7 krokii efektivaiho koucovdni. 1. vyd.
Brno: Computer Press a. s., 2009, s. 89-91.
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Pficemz pocatecni pismena téchto slov vytvareji mnemotechnickou pomiicku pro
snadné zapamatovani a aplikaci v praxi. Anglické slovo GROW znamena rist. Jedna se
o zakladni etapy koucovaciho procesu, které maji svou logiku a plynule na sebe
navazuji na zakladé toho, jak se kouCovany propracovava K feSeni urcitého problému
¢i dosazeni cile. Tento model je univerzalni a 1ze ho vyuzit pro jednotlivce i skupinu.

V prvni etapé koucovaciho rozhovoru se kouc¢ s kouovanym vénuje formulovani
avyjasiovani cila (Goal setting). Tyto cile mohou byt dlouhodobé, stiednédobé
&i kratkodobé, ale také pribézné, vykonnostni, rozvojové a koneéné. Ukolem koude je
pomoci jednotlivci stanovit realistické a pfimétené nastavené cile, aby jich bylo mozné
dosahnout. Cile musi byt pfedev§im pozitivné formulované a soucasné srozumitelné
a konkrétni, k ¢emuz lze vyuzit metodu SMART. Pfi formulaci cild se stanovuje cil na
schiizku a cil koneén}'/.99

Druha etapa pomaha kou¢ovanému uvédomit si, kde je nyni, tedy jeho soucasny
stav (Reality) a zkouma soucasnou situaci a to, co pracovnik jiz udélal a eho dosahl.*®
Koucovany si uvédomuje moznosti a omezeni a identifikuje pozitivni a negativni
faktory stavajici situace a kou¢, pomoci deskriptivni nikoli hodnotici terminologie,
hleda pozitivni zkuSenosti a vlastnosti. V této etapé se Casto uplatiiuje diagnosticky
nastroj SWOT analyza.101

Smyslem tfeti etapy je hledani moznosti (Options). Ukolem koucovaného je
vytvofit seznam co nejvétsiho poctu alternativ feSeni k dosazeni cile. Pfi¢emz pocet
ale podnécuje tvirci hledani a umozni piekonat ,,cenzuru® racionalniho mysleni. Ze
souboru moznosti se posléze vybere ta nejlep$i, Casto se vSak mize ukazat jako
optimalni varianta kombinace vice napadi.

Posledni etapa (What a Will) spociva v pievzeti odpovédnosti kou¢ovaného za
konkrétni ¢iny a rozhodnuti, co bude realizovat (postupy, ¢innosti) a vuli udélat vse pro

to, aby dosahl naplnéni konecného cile. S tim souvisi vytvofeni pfesného ¢asového

harmonogramu pribéhu cinnosti. Po stanoveni akénich krokd, dokonceni planu

% HORSKA, Viola. Koucovani ve Skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 73.

1% ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu V podnikové praxi: Cesta K efektivité
a vykonnosti. 1. vyd. Praha: Fragment, s. r. 0., 2011, s. 188.

YU PODANA, Radoslava. Koucovdni pro manazery: aneb Vsichni maji potiebné zdroje pro své cile. 1.
vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2012, s. 50-59.

192 WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 90-93.
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a vybéru teSeni, lze vyuzit Skalovani a zjistit realnou vili a chut' koucovaného plan
uskute¢nit.’® Skaly mohou byt &iselné, ale i jiné. Umoziji koucovanym se vice
,Zakotvovat®“ v tom, o ¢em premysleji, formulovat a také stanovit sou¢asnou situaci.
Napiiklad na gkale od (,,0 nic) do (,,10* cil).®®* Pokud koucovany dospél k hodnoté
mensi nez 8, méla by se zvazit zmeéna néarocnosti ukold ¢i prodlouzit ¢as na jeho

realizaci.*®

Je nezbytné po uplynuti ur¢itého obdobi posoudit efektivitu uskute¢nénych
krokti a zhodnotit dosazené vysledky. Tato zpétna vazba napomaha Kk dodrzovani
zavazku koucovaného, udrzeni motivace a kK moznému pieformulovani cilu ¢i ptipadné

revizi strategii potfebnych k jejich dosazeni. %

3.7.2 Model ADAPT

Prostiednictvim modelu ADAPT objasiiuje Paul Brich proces koucovani. Protoze
cilem koucovani je upravit vykonnost jednotlivce, byl vytvofen tento model
s akronymem ADAPT, jehoz ¢esky vyznam vyjadiuje (upravit ¢i ptizpisobit se). Tento
model zahrnuje pét etap:

e Assess current performance (Rozvinout sou¢asnou vykonnost).

e Develop a plan (Rozvinout plan).

e Act on the plan (Jednat podle planu).

e Progress check (Zkontrolovat plan).

e Tell and ask (Mluvit a ptat se).'%’

Prvni etapa posouzeni souCasné vykonnosti spociva ve zjisténi aktualniho stavu
koucovaného a pochopeni, jak své soucasné urovné dosahl. Identifikovat ¢innosti, které
jedinci jdou a které nikoli a co je tieba zlepsit.

Druhé etapa rozvinuti planu spociva ve stanoveni cilii a konkretizace, jaké tirovné
vykonnosti md byt dosaZzeno a V jakém Casovém horizontu. Poté bude konkrétni cil
rozdélen do dil¢ich Casovych tseki a menSich plani na cesté K cili kone¢nému.
Koucovany musi S planem souhlasit, coz zvysi zavaznost planu. Vykonnost by méla byt

méfitelnd, aby koucovany mohl sledovat své pokroky.

1% PODANA, Radoslava. Koucovdni pro manazery: aneb Vsichni maji potiebné zdroje pro své cile.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2012, s. 66-68.

14 PARMA, Petr. Uméni koucovat. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, s. r. 0., 2008, s. 70-74.

195 WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vwkonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 99.

196 HORSKA, Viola. Koucovani ve Skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 80-81.

7 BIRCH, Paul a Brian CLEGG. Intenzivni kurz vedent lidi. 1. vyd. Brno: Computer Press, 2004, s. 18.

40



Tteti etapou je jednani podle stanoveného planu a zajisténi toho, aby se koucovany
dostal z jednoho bodu planu na druhy a piipadné odhaleni véci, které je tfeba zménit.

Ctvrtou etapou je prabézna kontrola pokroku koucovaného u kazdého milniku
| prubéhu cesty pro dosaZeni pozadovaného cile a eliminovani ptipadného nezdaru. Pro
efektivni kontrolu musi byt stanovena objektivni a pfesna méfitka vykonu.

Pata etapa mluvit a ptat se vyjadiuje diskusi o pokroku dle méfitek vykonnosti
a moznostech dal§iho rozvoje a zlepSeni. Pomoci diskuse se kou¢ snazi porozumeét
kouCovanému, chapat jeho motivaci, rozumét jeho vykonnosti a voli otazky tak, aby
nasel zpuasob, jak zlepsit vykonnost daného jedince. Po tspéSném dokonceni posledni
etapy se proces vraci zpét na zacatek a pii komplexnim zdokonalovani Klienta je mozné,

. y o «:, 108
ze uloha kouce nemusi nikdy skondit.

3.7.3 Model ACHIEVE

Model GROW byl pouzit jako odrazovy miustek pii vyvoji the Achieve Coaching
Modelu, ktery jej dopliuje a detailné popisuje systematicky koucinkovy proces. Tento
model zahrnuje sedm stupiiti:

e Assess the current situation (Zhodnoceni soucasné situace).

e Creative brainstorming of alternatives (Kreativni brainstorming riznych

mozZnosti).

e Hone Goals (Ujasnéni cili).

e Initiate options (Zahajeni moznosti).

e Evaluate options (Vyhodnoceni moznosti).

e Valid action programme design (Platny akéni programovy plan).

e Encourage momentum (Vyzva k &inu & moment probuzeni).'%®

V prvni etap€ zhodnoceni soucasné situace ma kouc¢ovany €as a prostor se zamyslet
a zvazit svou soucasnou situaci a ptipadné problémy. Cilem je vytvoreni efektivniho
diavérného koucinkového vztahu, porozuméni situaci a souvislostem ohledné

koucovaného a stanoveni oblasti rozvoje.

198 BIRCH, Paul. Koucovani: Inspirujte ostatni ke zlepSeni vykonu. 1. vyd. Brno: CP Books, a. s., 2005,
s. 9-10.

199 DEMBKOWSKI, Sabine, Fiona ELDRIDGE a lan HUNTER. 7 krokii efektivniho koucovani. 1. vyd.
Brno: Computer Press a. s., 2009, s. 91.
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Druhé etapa kreativniho brainstormingu napomaha pii hledani alternativ feSeni.
Umoziuje koucovanému odhalovat §irsi spektrum alternativ a podporuje schopnost
kreativniho mysleni s cilem nalézt nové moznosti, sméfujici K novym formam chovani.
Cilem je vytvoieni velkého mnozstvi alternativ, které ma koucCovany pii rozvoji
konkrétnich cilti a feSeni pied sebou.

Ve tieti etapé jde o ujasnéni konkrétnich cild. Kou¢ wusiluje o to, zvolit
a konkretizovat cil, ktery ma pro koucovaného vysokou osobni podstatu a dulezitost.
Kou¢ by mél vSak upozornit na cile, které dle jeho nazoru neposunou klientiv zivot
vpred.M'® v této fazi Ize vyuzit metodu SMART. Je dileZité ujasnit méfitka, aby mél
koucovany diikaz o dosazeni cile.

Ctvrta etapa zahajeni moznosti podnécuje koudovaného K vytvofeni souhrnného
seznamu moznosti kK dosazeni poZzadovaného cile, které si stanovil Vv pfedchozi etapé.
Kou¢ stimuluje koucovaného, aby piekrocil sviij normalni ramec ,,rutinniho* chovani
a mysleni, aby dokézal vytvofit Siroké spektrum alternativ, kdy originalnost a novost ma
vEtsi vyznam nez kvalita a uskutecnitelnost.

V paté fazi vyhodnoceni jsou stanovena kritéria, dle nichz budou moznosti
systematicky hodnoceny a fazeny podle dulezitosti i priorit pro akéni plan. Zde lze
vyuzit strukturovany bodovy systém, ktery koucovanému pomiize ohodnotit moznosti.

Sesta etapa spo&iva v sestaveni platného akéniho planu v pisemné podobé, na malé
akéni kracky v ¢asovém rozmezi. V akénim planu jsou identifikovany konkrétni
¢innosti, které budou posouvat kou¢ovaného za jeho cilem, k némuz se zavazal.

V posledni etapé jde o vyzvu koucované¢ho K ¢inu a podpofe Kk ziskani jeho

. r . R ; v . ’ “ e 111
vytrvalosti a zavazku, aby si udrzel zadouci smér a dosahl svych kone¢nych cilt.

3.7.4 Metoda SMART

Metoda SMART se vyuziva pfi vymezovani a konkretizaci cili a soucasné jako
kontrola vystizné a piesné formulace ocekavaného vysledku. Jelikoz jednim z cilt

koucovani je stanoveni idealniho cile, byl vytvofen tento model s akronymem SMART,

10 WOOD, David. Manudl profesiondlniho kouce: Jak ziskavat platici klienty a efektivné propagovat své
sluzby. 1. vyd. Praha: L. Pejchal, 2012, s. 9.
11 DEMBKOWSKI, Sabine, Fiona ELDRIDGE a lan HUNTER. 7 krokii efektivniho koucovani. 1. vyd.
Brno: Computer Press a. s., 2009, s. 91-155.
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jehoz Cesky vyznam vyjadiuje slovo chytry, sjeho pomoci 1ze zhodnotit zvoleny cil
& vysledek, ktery by mél spliiovat nasledujici kritéria:**2

e Specific (Specificky) - srozumitelny, jasné formulovany a konkrétni.

e Measurable (Méfitelny) - dosazeny vysledek ¢i Cil je mozné zhodnotit.

e Ambitious, Acceptable (Ambiciozni, akceptovatelny) - naro¢ny a stimulujici cil.

e Realistic (Realisticky) - dilezity, realizovatelny a zvladnutelny cil.

e Time-bound (Terminovany) - cCasové ohrani¢eny casovy limit trvani

a dosazeni. ™

Zejména U jednotlivetl je relevantni, aby cil ¢i vysledek prosel vSemi kritérii
SMART. Vysledkem je precizné stanoveny cil, ktery odpovidd mozZnostem
a schopnostem jedince, ktery je daného cile ochoten dosahnout. Vzhledem
k individualni motivaci nebo Zivotni situaci jedince mize byt cil subjektivné vniman
jako nezajimavy a fadni. Pfikladem mohou byt cile stanovené z vnéjSku od nadtizeného.
Diky tomu je motivace K realizaci nizka ¢i nulova. Lze vyuzit upravenou metodu
SMARTER, doplnénou o ,,E*“ Exciting (Vzrusujici) a ,,R*“ Recorded (Zaznamenany),
néktefi autofi uvadéji Rewarting (UzZiteny, prospésny), ¢imz lze dosahnout lepsich

vysledki. ™

3.7.5 Analyza SWOT

V piipad¢ analyzy SWOT se jedna se o jednoduchy a srozumitelny diagnosticky
nastroj, ktery Ize vyuzit jako pomicku ve fazi koucovani, kdy napoméhéd koucovanému
uvédomit si, kde je nyni a formulovat jeho soucasny redlny stav. Na zdklad¢ této
analyzy lze pfesnéji zmapovat soucasnou situaci koucovaného a zachytit vSe, co miize
ovlivnit realizaci cile. Tato analyza zahrnuje ¢tyii okruhy:

e Strenghts (Silné stranky).

e Weaknesses (Slabé stranky).

e Opportunities (Ptilezitosti).

e Threats (Hrozby).

"2 HORSKA, Viola. Koucovani ve Skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 74.

3 CRKALOVA, Anna a Norbert RIETHOF. Privodce svétem koucovini a osobnostni typologie:
Inspirace pro praxi. 1. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 113-114.

U HORSKA, Viola. Koucovani ve Skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 74-75.
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Z hlediska silnych stranek se jedna o vlastnosti, znalosti a dovednosti, které mize
jedinec vyuzit, jsou to zdroje, které ma Kk dispozici a Ize na nich dale stavét. Slabé
stranky piedstavuji problém ¢i piekazku, jsou to ony chybéjici znalosti, dovednosti
a schopnosti, kterymi jedinec nedisponuje a jez bude potiebovat. PtileZitosti a hrozby se
orientuji do budoucnosti. Ptilezitosti jsou pozitivni, zejména co nového mohou piinést,
€O z nich lIze vytézit, co se pfi tom jedinec nauci a jak to ovlivni jeho zivot. Prekazky
identifikuji vSe, co miize jedince ohrozovat, jaké piekazky pfi cesté K cili mohou nastat,
jaké budou disledky nedosazeni pozadovaného cile ¢i jak tyto disledky budou

roox 115
zavazne.

3.8 Profesni organizace kouci

Existuji tfi zakladni organizace sdruzujici profesionalni kouce. Tyto organizace
vytvotily standardy neboli pozadavky na kvalifikaci kouctd, aby bylo mozné posoudit
jejich vzdé¢lani, zkuSenosti, praxi a schopnosti vzdélani uplatnit, ¢im je mozné
garantovat, ze prace dan¢ho kouce povede k zadoucim vysledkim. Kvalifikaéni
standardy kouCovani a posuzovani, kdo je napliiuje, jsou smyslem akredita¢nich
systémi, které rozpracovavaji profesni organizace koucli na svétové urovni
Mezinarodni federace koucu (ICF), na evropské Evropska rada pro mentoring a kou¢ink
(EMCC) a na narodni tirovni Ceska asociace kouct (CAKO). Akreditadni systémy
téchto organizaci jsou prakticky totozné, coz je vyznamné pro zaruku odborné kvality
kouCovani vSude na svété. Smyslem je garantovat zakazniklim profesionalni Groven
danou jednim ze t¥{ akredita¢nich stupiit.**°

International Coach Federation (Mezinarodni federace kouct) je nejsilngjsi profesni
neziskovou organizaci kouct na svété. Tato organizace jasn¢ vymezuje ptistup, chovani
a jednani, jaké jeji Clenové pod pojmem koucovani nabizeji, dale definuje hlavni
kompetence, eticky kodex a vysoké profesni standardy pro kouce. A zaroven zajistuje
nezavislou certifikaci pro kouce a tréninkové skoly. Organizace ICF sdruzuje ptes

17 000 kou&t v 95 zemich celého svéta a od roku 2005 i v ramei Ceské republiky.*’

1S BOHONKOVA, Irma. Sdm sobé koucem: Cesta k vispéchu v praci i v Zivoté. Olomouc: Poznani, 2010,
S. 48-50.

U pARMA, Petr. Uméni koucovat. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, s. r. 0., 2006, s. 27.

17 |CF CZECH REPUBLIC, z. s. ICF - International Coach Federation (Mezindrodni federace koucii) [online].
Praha, 2013 [cit. 2014-05-03]. Dostupné z: http://www.coachfederation.cz/cz/o-nas/icf-global.html
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European Mentoring & Coaching Council (Evropska rada pro mentoring a koucink)
je neziskova organizace sdruzujici jednotlivce i organizace nabizejici sluzby tykajici se
mentoringu a kouc¢inku, mimo jiné aktivné podporuje jejich prosazovani a osvojovani.
Zastituje akreditaci koudt, poskytuje Skoleni a odborny dohled a spolu s ICF CR
a CAKO tvoii spoleénou Etickou platformu EPPOK (Eticka platforma profesnich
organizaci koucd) Sposlanim posilovat a prosazovat védomé etické chovani
profesionalnich kouc¢t a vSech zucastnénych vtomto procesu. Organizace EMCC
pusobi Vv 19 zemich v ramci Evropy, sdruzuje pies 5000 ¢lent a od roku 2009 se
zastoupenim v Ceské republice.™®

Ceska asociace kouci je nezavislou a neziskovou organizaci, sdruzujici &leny, ktefi
se koucovani aktivné vénuji, ¢i jsou V procesu piipravy na roli profesionalniho kouce
(interniho ¢&i externiho). Tato organizace puisobi od roku 2004 vyhradné v ramci Ceské
republiky. Jejim vyhradnim cilem je kultivace trhu, neustalé zvySovani kvality
koucovani a jeho propagace se zietelem na dodrzovani profesnich i etickych standardi
a vyménu informaci vtomto oboru. Dale se asociace zabyva vytvatenim standardi
umoziujici akreditaci, pfipravnych kurzi a certifikaci kougn. ' Systém akreditace
kou¢t v ramei Ceské asociace kouct (CAKO) zahrnuje tii stupné - akreditovany koug
(AC), akreditovany profesionalni kou¢ (APC) a nejvyssi stupenn je akreditovany kouc

supervizor (ACS).'?°

3.9 Prinosy koucovani

Koucovani poskytuje nesporné vyhody nejen kou¢ovanému, ale pozitivné se projevi
I v podniku, ktery si osvoji kulturu koucovani.*! Pozitivni vliv koutovani na podnik Ize
spatfovat ve zlepSeni pracovni atmosféry, vztaht, efektivnéjsi rozvoj schopnosti,
dovednosti pracovnikti a radost z prace i ze Zivota. Nejvyznamnéjsi piinos spociva ve
zvySeni vykonnosti a produktivity kou¢ovanych pracovniki, uvolnénim jejich skrytého

potencialu prostiednictvim posilovani vnimani reality a zvySovanim odpovédnosti.

8 EUROPEAN MENTORING COACHING COUNCIL. O EMCC CZECH [online]. 2009 [cit. 2014-05-
03]. Dostupné z: http://www.emccouncil.org/cz/cs/o_emcc_czech

19 CESKA ASOCIACE KOUCU. O asociaci [online]l. 2012 [cit. 2014-05-03]. Dostupné
z: http://lwww.cako.cz/cs/o-asociaci/

0P ARMA, Petr. Uméni koucovat. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, s. r. 0., 2008, s. 27.

121 SUCHY, Jiii a Pavel NAHLOVSKY. Koucovdni v manazerské praxi: Klic K pozitivnim zméndm
a osobnimu ristu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2007, s. 60.
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Z hlediska pracovnikt je pfinosem systematicky rozvoj a podpora jejich schopnosti
ucit se a lépe si zapamatovat nové poznatky.'® Kou& neradi, ale podporuje vlastni
iniciativu koucovaného, ¢imz podporuje takzvany ,sebereprodukcni efekt”, ktery
vyjadiuje, Ze vSe co Clovek sam aktivné vytvoril, si vybavuje mnohem snadnéji nezli to,
co pouze pasivné piijal.’?® Z toho plyne pozitivni zména postoji a hodnot, kdy i
koucovany uvédomi, ¢eho by chtél v zivoté dosdhnout a sam si vytvofi vlastni moznosti
feSeni, jak stanovenych cili dosdhne. Vyslednym efektem je zvySeni odpovédnosti
a sebediavery koucovaného a uspokojeni potieby seberealizace a osobniho rozvoje.124
Prostiedi prodchnuté kulturou koucovani podnécuje tviiréi mysleni jednotlivetl i tymu.

Z hlediska nadtizeného V pozici kouce je piinosem piedevsim uspora Casu, kdy
zaméstnanci chtéji nést veétsi odpovédnost za vysledky své prace a neni tieba je
kontrolovat. Nadiizenému tak zbyva ¢as vénovat se ukolum, které nalezeji pouze jemu
ana které az dosud nemél dostatek casu. Dalsi vyhodou jsou Iépe motivovani
zaméstnanci, ktefi pocit'uji ocenéni a jsou podporovani vV tom, co dé€laji i v neustalém

125

sebezdokonalovani.”™ Koucfovéani zvySuje sebediivéru pracovnika, ¢imz se rozviji

divéra nadiizeného v daného pracovnika.'?® P¥i kouGovani se vychazi z toho, ze ¢lovek

ma potencial na to, aby zvladl dany tkol i bez pomoci. Mini se tim skute¢nost, ze

127
K.

povazujeme-li ¢lovéka za schopného, tak se schopnym stane a naopa V podnicich,

Vv nichz si ¢lovéka dovedou vazit a cenit, je ochota pfevzit iniciativu a jednat 1 bez vyzvy
podstatné vyssi. V organizacich, v nichz si ¢lov€ka nevazi, zplsobi, ze lidé délaji pouze

to, co se jim fekne a pouze tolik, kolik musi.*?®

122 WHITMORE, John. Koucovani: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 168-169.

128 SLAMENIK, Ivan a Josef VYROST. Socidlni psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,2008, s. 92.

' HABERLEITNER, Elisabeth, Elisabeth DEISTLER a Robert UNGVARI. Vedeni lidi a koucovani
V kazdodenni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 26.

125 WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, 169-170.

126 SULER, Oldfich. 5 roli manazera: A jak je profesiondlné zvladnout. 1. vyd. Brno: Computer Press, a.
s., 2008, s. 219.

2T DANKOVA, Michaela. Koucovdni: Kdy, jak a pro¢. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2013,
s. 21.

128 WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a preprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, 169.
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3.10 Bariéry koucovani

| v pfipadé koucCovani je zapotiebi piekonavat rizika, bariéry a uskali, z ¢ehoz
plyne, ze tuto metodu nelze aplikovat ve vSech piipadech ¢i situacich. Koucovani ma
sveé limity, které jsou dany vnéjSimi a vnitinimi bariérami, poptipadé¢ kombinaci obou

dvou.*?®

Pricemz se mohou objevit uskali ¢i pfekazky jak na strané kou¢ovaného, tak na
stran¢ kouce, které brani Vv procesu koucovani. Oba ucastnici mohou mit predsudky,
negativni prvni dojem ¢i ocekavani, pocity ménécennosti, vysoké nebo nizké
sebevédomi, odlisné hodnoty a postoje nebo rozdilné osobni charakteristiky. Nejvetsi
bariérou je vSak situace, kdy klient nechce spolupracovat, klade odpor, vnitin¢ se brani
¢i sabotuje samotny proces koucovani, zpochybniuje kvalifikovanost kouée i budouci
uspésnost celého procesu, neni ochoten spolupracovat a zavazat se K realizaci

130

konkrétnich krokti sméfujicich k pozadované zméné ¢i cili.™ z hlediska vnitinich

a vnéjsich bariér koucovani se jedna zejména o nasledujici ptipady.

3.10.1 Vnitini bariéry koucovani

Z hlediska subjektivnich ptekazek na strané kouce ¢i nadiizeného, lze spatiovat
bariéry Vv sebelimitujicich nazorech ¢i piesvédcenich. Zejména u vedoucich pracovniki,
ktefi novym mékkym metodam nedivétuji a domnivaji se, ze dosavadni styl vedeni
se nelisi od stylu vedeni, vnémz se vyuziva koucovani, pficemz skutecnost je vzdy
naprosto odli$nd. Limitujicim faktorem muze byt pfetrvavajici ndzor vedeni, Ze jedinym
motivujicim faktorem, jsou penize. Dalsi pfekazkou miize byt nedostatecna sebeduveéra,
nizké sebevédomi a obava z netuspéchu koucovani. Zejména obava z profesniho selhani
a potencialni moznosti, ze se vyskytne nefesitelna situace, na kterou nadiizeny ¢i kouc
nebude znat odpovéd’ a nebude tim dosazeno pozadovanych V}'/sledkﬁ.131

Z pohledu prekazek na strané¢ koucovaného se mohou objevit rezistentni Situace,
kdy jiz nechce byt koucovan z nejriaznéjsich divodu, jako je napiiklad samotny nezajem
0 osobni rust, ktery se objevuje V situacich, kdy ma jedinec strach ze zmény, z opusténi

komfortni zony a nasledkl, jez zména pfinese (napiiklad nové povinnosti). Jedinec

129 WHITMORE, John. Koucovani: Rozvoj osobnosti a zvySovini vwkonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, 160-162.

B0 HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 47.

B \WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, 166-167.
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se nesnadno vyrovnava Skazdou zménou a vnima ji jako zatéz.”™* Dalsi situaci je

subjektivni pocit kou¢ovaného, ze doposud nedoslo k zadnému zlepSeni. To muze byt
vyvolano nedostateéné vybudovanym vzajemnym vztahem, nesouladem osobnostnich

typt mezi Ucastniky ¢i nespravné definovanym cilem.'*

3.10.2 Vnéjsi bariéry koucovani

Z hlediska vnégjsich bariér, lze spatiovat pfedevsim podnikovou kulturu, kterd neni
v souladu s timto pfistupem, kdy se vedeni snazi prosadit filozofii koucovani jako
soucast nové kultury, ptfiCemz ostatni davaji prednost iluzi bezpec¢i souasného stavu.
Tato situace nastava V piipad¢, kdy v podniku nefunguje dobra komunikace
a zaméstnanci Nejsou vuci zménam a novym postupum piili§ duvetivi a povazuji je
spiSe za manazersky trik, nezli za zmény nutné k zvyseni vykonnosti a vytvoteni lepSich

134

vztahii v podniku.”™" Nejefektivnéj§i piistup pii zavedeni koucovani byva, kdyz je

pfijato jako styl vedeni lidi a je aplikovano napii¢ celym podnikem od nejvyssiho
vedeni aZ po fadové zaméstnance.’®® Z t&chto déivodd plynou dalsi bariéry, zejména
obavy, ze plosné zavadéné koucovani vyzaduje pfiliS mnoho casu a vynalozenych
nakladl oproti jinym stylim vedeni.

Dalsi pfekazkou mohou byt zaméstnanci ocekavajici presné instrukce, co maji délat,
respektive vyzaduji, aby jim nadfizeny sdéloval, co maji délat a nechtéji nést vlastni
odpovédnost. ZvysSeni odpovédnosti vyvolava v zaméstnanci neklid a zejména osoby,
které samy sebe pfili§ neceni, maji S pfijetim odpovédnosti potiZze. Zaroven se vedouci
pracovnici ¢asto mylné¢ domnivaji, ze pfi zavedeni koucovaciho pfistupu v podniku
ztrati svou autoritu a moc, o niz se opiraji pfedevSim autokraté. Kazdy vedouci
pracovnik téZi ze svych odbornych znalosti a podfizeni ocekavaji, ze své znalosti
Vyuiije.136 | v piipadg, Ze je vedouci v pozici kouce specialista na dané téma, je velkym
rizikem jeho sklon davat odborné rady koucovanému, coz jde principialné proti smyslu

kouCovani. Smyslem kouCovani je pomoci koucovanému, zjistit co potebuje a nalézt,

132 HORSKA, Viola. Koucovani ve skolni praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2009, s. 49.

133 CRKALOVA, Anna a Norbert RIETHOF. Privodce svétem koucovini a osobnostni typologie:
Inspirace pro praxi. 1. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 215-216.

B34 WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vwkonnosti; metoda transpersondlniho
koucovani. 3., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, 163-164.

3% CRKALOVA, Anna a Norbert RIETHOF. Privodce svétem koucovini a osobnostni typologie:
Inspirace pro praxi. 1. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 216.

138 \WHITMORE, John. Koucovdni: Rozvoj osobnosti a zvySovdni vykonnosti; metoda transpersondiniho
koucovani. 3., dopl. a pteprac. vyd. Praha: Management Press, 2011, 164-165.
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CO V sobé ma za zdroje, aby si s kazdym tkolem dokazal pfijatelnym zplsobem sam
poradit. Tudiz je lhostejné jakymi odbornymi znalostmi kou¢ disponuje. Rizika
spoc¢ivaji vV tom, ze kou¢ bude v pokuseni vkladat svou odbornost, pficemz by se m¢l
drzet vyhradné kladeni otazek a podnéth rozsitujici zorny thel koucovaného. Jednim
z diivodt, pro¢ neposkytovat rady je, ze koucovany casto nesd€li vSechny podstatné
informace o problému a poskytne-li kou¢ radu, koucovany ji zrealizuje, a nedopadne-li

zalezitost dobfe, odpovédnost je piesouvana zpét na kouce a nikoli na koudovaného. ™’

137 SUCHY, Jiti a Pavel NAHLOVSKY. Koucovini Vv manaZerské praxi: Kli¢ k pozitivaim zméndam
a osobnimu ristu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, s. s., 2007, s. 62-63.
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4 KOUCOVANI V PRAXI

Tato cast se bude zabyvat profesnim koucovanim a naslednym vyhodnocenim
pozitivnich vlivli a pfinosu vychdzejiciho z redlnych koucovacich sezeni ve vybraném
podniku, ktery se rozhodl krozvoji potencialu svych zaméstnanci pomoci
individualniho koucovani. Na zaklad¢ ziskanych vysledkli budou navrzena feSeni na
zefektivnéni zavadéné metody kouCovani a oblasti dalSiho profesniho rozvoje
pracovnikd v tomto podniku. Prvni koucovani se Vv podniku uskute¢nilo v zafi 2014.
V této praci bude uveden fiktivni nazev Olymp, s. r. 0. pro zachovani anonymity
podniku. Pozornost bude soustiedéna na popis podniku, jeho stru¢nou charakteristiku,
organizacni strukturu podniku, piedesly i souCasny stav vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, cile a ocekavani podniku od koucovani zaméstnancti. Dale budou
uvedeny zakladni parametry a strategie prvni koucovaci zakazky vtomto podniku.
Soucasti této prace bude vyhodnoceni individualnich dotaznikd s vyuzitim Skalovani,
mapujici vysledky absolvovanych vSech tfi koucovacich sezeni se vSemi pracovniky
Z oddéleni zékaznického servisu. Déale bude vyhodnocena uspésnost vnitropodnikového
koucovani pomoci komparace dosazenych vysledk s o¢ekavanim podniku v podobé
pfedem stanovenych parametri, tedy zdali bylo s pomoci koucovani dosazeno vsech
stanovenych cilt. Zavére¢nému vyhodnoceni budou podrobeny i individualni vysledky
koucovacich sezeni, jejich ptinos pro jednotlivce a zpétnd vazba od pfimého manazera,
ktera poskytuje objektivni pohled na viditelna zlepSeni koucovanych od tieti osoby
v podniku. Tato prace bude téz doplnéna o vlastni zkuSenosti z absolvovanych dvou
mimopracovnich koucovacich sezeni, mapujici individudlni vnimani G¢inkd, pfinost
a dosazeného rozvoje. Smyslem i cilem je tedy vyhodnotit pozitivni vlivy a celkovy
piinos koucovani na jednotlivce a na jeho realny posun, a to jak v pracovnim, tak
V soukromém Zivotg.

Mnoho podnikli se téchto novych metod rozvoje lidského potencidlu obava
a nekteti je striktné odsuzuji. Nedtivéra je zptisobena nedostatkem informaci o realnych
ucincich a vysledcich na celkovou podnikovou kulturu i efektivnost podniku. Piedevs§im
nedostatek informaci o této metodé¢ je pfi¢inou ostychu a nedivéry z pohledu podnik.
Tato prace by méla byt nejen praktickym zdrojem informaci, ale i souborem realnych
a konkrétnich vysledki koucovani dosazenych v praxi podniku. Zdali uspésné zavedena

koucovaci kultura piispiva k aktivnimu rozvoji vnitiniho potencialu pracovnikd.
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4.1 Charakteristika podniku

Jedna se o podnik, ktery pro tcely této prace ponese nazev Olymp, S. r. 0. Mezi jeho
hlavni obory podnikani patii pohostinstvi a ubytovaci sluzby. Tato spole¢nost je na trhu
jiz 15 let. Byla zalozena dvéma bratry ve spolupraci S investorem z Velké Britanie.
V soucasné dobé spolecnost uspé$né¢ expanduje a méd pod sebou jiz tfi podniky
s celkovym poctem Sedesati zaméstnanc.

Prvni podnik je na trhu jiz od samého zalozeni spolecnosti. Je jim klub Vv SirSim
centru Prahy. Ve svych pocatcich se jednalo o maly bar, ktery se proslavil svymi
netradi¢nimi tematickymi vecery a piijemnou obsluhou. Soucésti téchto tematickych
vecertl byvaly mnohdy 1 znamé osobnosti ¢eského showbyznysu. Diky své poloze témér
Vv centru Prahy se tento klub stal také vyhleddvanou lokalitou mnoha cizincti a turista.
Postupem casu a se silici prosperitou se tento bar zacal postupné rozristat. Byl rozsiten
o dalsi patro, ve kterém byl postaven dal$i bar S moznosti dalSich show, ktera zde byla
pravidelné klientim poskytovana. Souc€dsti nového baru je také casino S velkym
vybérem vyhernich automati od téch klasickych az po ruletu. V dalSich letech se
prostory téchto dvou bard rozrustaly o dal§i mistnosti pro moznost zabavy pro vice
klientl a to vV ramci moznosti objektu, ve kterém je bar zfizen. Jedna se o vrchni bar,
kde byla v leto$nim roce vybudovana také relaxacni zona s pohodlnymi kiesly a ktery
se pies den meéni v piijemnou kavarnu.

V roce 2013 investovali majitelé spole¢nosti do dal$iho podniku. Tentokrat vsadili
na lukrativnéjs$i lokalitu 1 zazemi a zfidili dal§i klub v samém centru Prahy. Volba padla
na krasnou historickou budovu s bohatou a velice netradi¢ni minulosti. Tento podnik
byl zafizovan Vv trosku jiném duchu neZ prvni klub. Jednd se o luxusni nocni klub
poloze, ale i diky této budove, ktera je k luxusu predurcena. Jedna se o bar S moznosti
taneCni zabavy pro klienty. Nabizi také oddélené boxy na sezeni pro klidnéjsi zabavu
Vv kruhu nejblizsich. Poskytuje tedy moznosti zabavy jak pro partu pratel, tak moznost
pro sezndmeni. Samoziejmosti je Siroké spektrum michanych népoja, které serviruji jen
ti nejlepsi barmani. Podnik je v provozu druhym rokem a postupné se dostava do
povédomi klienti, a to jak novych, tak stavajicich klientl prvniho podniku s tradici.

Tretim podnikem je hotel. Jedna se o odliSny koncept oproti pfedchozim dvéma

podnikim, které ptinaseji klientim ptredev§im zabavu a bohaty no¢ni zZivot plny hudby.
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Tento hotel byl spolecnosti nové zrekonstruovan a byl mu vdechnut novy zivot. Jedna
se 0 maly tfipatrovy z vnéjSku velice nenapadny hotel v centru Prahy. Jeho interiér je od
samého pocatku rekonstruovan jako luxusni Ctyrthvézdickovy hotel. Cely hotel je
vybudovan ve velice nenapadnych a piijemnych odstinech hnédé a bézové barvy, které
poskytuji svym klientim pohodIné a relaxacni prostfedi. Zdi jsou oblozeny tmavym
dievem a pfipominaji luxusni pansky klub ze znamych americkych filma 60. let.
V tomto duchu je vedena i mala restaurace s barem, ktera se nachazi v piizemi hotelu
spolecné srecepci. Restaurace je krom dievéného oblozeni vybavena mohutnym
dfevénym stolem a luxusnimi kozenymi boxy, které poskytuji soukromi jednotlivym
skupindm hostl. Zdi jsou vyzdobeny starozitnymi obrazy a velikymi zrcadly
vV mohutnych dfevénych ramech. Celou atmosféru dokresluje tlumené svétlo.

V soucasné dobé€ se V hotelu buduji také malé soukromé lazn€. V centru téchto lazni
je sauna. Po pfijemné straveném Case V sauné muze klient jesté relaxovat v komfortnich
sedacich soupravach, které jsou soucasti téchto lazni. VSe je oblozené kvalitnim
mramorem. Kvalita a pohodli klienti jsou pro vedeni spole¢nosti na prvnim misté

aruku v ruce s tim jde i zakaznicky servis, ktery poskytuji zaméstnanci v§em klientim.

4.1.1 Cile podniku

Cil tohoto podniku je od samého zadatku zcela jasny, a to poskytovat klientim
moznosti, jak pfijemné travit svilj volny €as se v§im pohodlim a komfortem. A to jak
formou vecerni zabavy ve dvou nocnich klubech ve spolecnosti pratel, ptijemné hudby
vsamém centru Prahy, tak Vv poklidu luxusniho hotelu a nové také relaxaci
v nadhernych laznich se saunou 1 relaxacni zénou.

Vizi a poslanim tohoto podniku je udrzet si tento vysoky standard a i nadale ho
zvySovat a zlepSovat ve prospéch klientli. Pro spolecnost je samoziejmé prioritni také
zpétna vazba klientl, kterd je vyzvou pro zkvalithovani sluZeb a nastavovani novych
cili a vysSich standard do budoucna. Pro udrZeni této vize, kterou si spolecnost
zvolila, je krom prostiedi velice dilezity kvalitni tym zaméstnanci, ktery se drzi
je samotné vedeni spolecnosti a dalsi jeji dulezité slozky. Organizacni struktura

spolecnost je standardni liniova.
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Obrazek 2 Organizacni struktura podniku

Majitel spolecnosti

!

Jednatel spolecnosti

Zastupce jednatele

HR manager, Financni Marketingovy
3 3 % IT manager
Firemni kout manager manager

Vedouci

zakaznického Barman HR asistent Finanéni asistent IT specialista
servisu

Zastupce
vedouciho

Provozni pracovnik Technicky Asistent
recepce pracovnik barmana

Manager
zakaznického Manager gastro Manager obchodu

servisu

Marketingovy
asistent

Obsluha casina

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vedeni sidli v samostatné ziizenych kancelafich v blizkosti podniki. V ramci
tohoto ustfedi jsou vSechny dulezité slozky, tedy majitel, jednatel, finanéni a ucetni
oddé¢leni, IT oddé¢leni, marketingové oddéleni a HR oddéleni. Dalsimi divizemi
spolecnosti jsou zakaznicky servis, gastro oddéleni a obchodni oddéleni sidlici ptimo na
jednotlivych provozech a starajici se o plynuly chod vSech podnikii. Dalsi sluzby
spojené S bezproblémovym chodem spolecnosti jsou zajistovany externimi dodavateli.

Jednu z kli¢ovych roli ve spolecnosti napliiuje HR oddé€leni, které se stara jak
0 nabor, tak o zauceni, udrzeni, motivaci a rozvoj téch nejlepsich zaméstnancti. Kvalitni
zaméstnanci jsou zakladem celého podniku a krom vysokych naroki, které jsou na né
kladeny, je jim vénovana vysoka péce. V minulosti byla v ¢ele vedeni HR oddéleni
psycholoZka, ktera se krom béZzné HR agendy starala také o rozvoj zamé&stnanct. Aby
byl tento rozvoj co nejlépe méfitelny, prochazeli zaméstnanci psychologickym
testovanim, které slouZzilo ptfedevSim pro spravné nastaveni vzdélavacich a rozvojovych
aktivit. Nasledn¢ prochazeli vzdélavacimi programy, které jim byly Sity na miru.
Pomoci specialni metodiky testdi byla po dokonceni vzdé€lavacich programi také
vyhodnocovéana jejich uspéSnost a S vystupy bylo nadéale pracovdno a prace se
zamestnanci tim byla neustale rozvijena.

Krom vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci podnik dba pfedevS§im na vnitrofiremni
kulturu a pratelské prostfedi na pracovistich. Podnik kazdoro¢né porada teambuildingy,

firemni akce a vecirky, které stmeluji tymy napfi¢ vSemi divizemi spole€nosti. Diky
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neustale se vyvijejicim trendiim na poli prace s lidskym kapitalem se snazi jit spole¢nost
stale kuptedu. V roce 2014 podnik pfistoupil Vramci rozvoje zaméstnancti K nové
metod¢ prace se zaméstnanci, a to individualnimu koucovani. Podnik se rozhodl
investovat do vycviku vlastniho vnitrofiremniho kouce. Volba padla na manazerku HR
oddéleni, kterd prosla pulrocnim intenzivnim vycvikem koucl od Systemického
institutu, ktery spada pod Ceskou asociaci kou¢i. Po Uispé$ném zakondeni tohoto
vycviku obdrzela certifikat akreditovaného kouce (AC) a podnik tim ziskal

kvalifikovaného kouce. Nasledna prvni koucovaci zakdzka je obsahem této prace.

4.1.2 Cile podnikového koucovani

Cilem prvni koucovaci zakdzky je primarn¢ sezndmit zamestnance s novym vzorem
rozvoje, jimz je individualni prace s jednotlivci a rozvoj jejich konkrétniho potencialu.
Oproti pfedchozim kurziim a vzdélavacim aktivitam v podniku se jedna o zcela novy
rozmér, kdy zaméstnancim nejsou vstépovany nové znalosti, ale je vyuzivana
individualni vnitini motivace a pfedevsim jejich skute¢ny potencial.

V ramci této metody je oproti standardnim rozvojovym aktivitdm kladen ddraz na
skute¢né hledéani lidského potencidlu jednotlivych zaméstnancti a moznost jeho vyuziti
v praxi. Je jim poskytnut prostor pro sebevyjadieni a moznost podilet se vice na chodu
podnikii. Krom této rozvojové aktivity je zde samoziejmé i druhotny efekt, kterym je
zvySeni loajality zaméstnanci ve vSech smérech od spokojenosti S pocitem jistoty
a vyjimecénosti K moznosti vice se zapojit do vedeni a chodu podniku. Tento druhotny
efekt je samoziejmé také velice dulezitym prvkem prace se zaméstnanci a je nedilnou
soucasti této metody. Pro zacatek byl vybran vzorek pracovniki oddéleni zakaznického
servisu. Toto oddé€leni je pro spole¢nost klicové, protoze jeji pracovnici jSOU V prvni
linii pfi komunikaci s klienty. Jsou prvnimi lidmi, se kterymi ptijde Klient do styku,
ajsou na n¢ kladeny vysoké pozadavky. Jejich kvalitativni rozvoj je pro spolecnost
velice dilezity a firma si tim buduje dobré jméno. Pravé prvni dojem je zasadnim
parametrem pro piichozi klientelu a podnik si je této skute¢nosti pIné védom, proto bylo
toto oddéleni vybrano jako prvni.

Vyse uvedena ocekavani jsou hlavnimi parametry a pfedevsim cili koucovaci

zakazky. Respektive jde o kvalitativni profesni zlepSeni vedoucich pracovniki
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zakaznického servisu dle stanovenych oblasti rozvoje. Pro vyhodnocovani Gspésnosti

této zakazky byly stanoveny nasledujici parametry.

Tabulka 1 Parametry k vyhodnoceni kou¢ovaci zakazky

Parametry
Zvyseni kvalifikace vedoucich smén, znalost rutin a jejich dodrzovani.

ZlepSeni prace s podiizenymi.
Komunikace s podiizenymi a manazery.

Zvyseni motivace vedoucich smén 1 podtizenych.

Zvysovani odbornosti podiizenych, znalost rutin a jejich dodrzovani.

Zpétna vazba jednotlivych vedoucich pracovniki k této metodé rozvoje.
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.1.3 Zakladni naleZitosti koucovaci zakazky

Pro podnik byl zvolen formalni zpisob koucovani s pfedem naplanovanym
a strukturovanym rozhovorem, jehoz cile byly pfedem vymezeny. Struktura otdzek je
uvedena v piiloze C. Zadani od vedeni spole¢nosti bylo pfedevsim zvysit motivaci
a loajalitu  pracovniki z oddé€leni zakaznického servisu a zlepsit jejich praci
s podfizenymi, zejména motivaci podiizenych, podpofit jejich osobni rozvoj, podavani
zpétné vazby podiizenym, zkvalitnéni sluzeb zdkaznického servisu a dal§i. Samotna
koucovaci strategie je slozena z cyklu tii individualnich koucovacich sezeni s kazdym
vedoucim pracovnikem. Rozestup mezi jednotlivymi sezenimi je jeden mésic. Na jedno
sezeni byl vymezen €as V rozmezi 1,5 az 2 hodiny. PficemzZ kazdé ze tii setkani mélo
svou specifickou napln. Prvni setkani - seznameni se S koucovanim, co to je, co
obsahuje a obnasi. MozZnost zadat si vlastni zakdzku na koucovani dle vlastni motivace
ana té skouCem pracovat. Druhé setkani - rekapitulace vlastni zakazky, co bylo
zrealizovano, pfipadné pokraCovani v této zakazce. Soucasné zakazka od tfeti strany,
ato od nadfizeného manaZera. V ¢em on vidi mozZnosti pro dalsi rozvoj jednotlivych
vedoucich pracovnikli. Prace na této zakazce a hledani moznosti, jak provést zmény
v uvedenych oblastech. Treti setkani - rekapitulace z druhého setkani. Co bylo
zrealizovano. Dalsi potfeby vedouciho pracovnika. Rekapitulace celého obdobi, co se

zménilo a co |ze udélat, aby byl tento stav setrvaly, piipadné co je mozné dale zlepsit.
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4.1.4 Vnitropodnikové koucovaci rozhovory

Autentické zdznamy vnitropodnikovych koucovacich setkani uvedené V ptiloze A
umozni hlubsi a detailnéjSi prozkoumani prace kouce s jednotlivymi pracovniky
a pohled na vysledky jejich spoluprace. Uvedené zaznamy budou zpracovany Vv podobé
tabulek, které budou obsahovat stézZejni body rozhovoru kouce s klientem, zejména
téma spoluprace, cile klienta, jeho souCasny stav, zavéry z daného sezeni a cile do
pristiho setkani. Klienty jsou vedouci pracovnici z odd€leni zakaznického servisu.
Autentick¢ zadznamy obsahuji strucné shrnuti vSech tfi koucovacich setkani
S jednotlivymi pracovniky a ilustruji zejména praci kouce S otdzkami, které iniciuji
Klienta k zamysleni a naslednému nalézani vlastnich feseni konkrétnich pracovnich
¢1 osobnich problémovych situaci. Kazdé nasledujici sezeni zaznamenava pokrok 1 dalsi
podnéty K rozvoji daného pracovnika, podnéty k pfemysleni a reflexi danych rozhodnuti
v minulosti. Samotné vystupy z koucovacich rozhovorti budou obsahovat autentické
zaznamy absolvovanych tii sezeni u péti pracovnikii z oddéleni zakaznického servisu,

U nichz neni mozné uvést celd jména.

Tabulka 2 Uastnici vnitropodnikového koucovani

Jméno Vék Dosazené vzdélani Délka praxe v podniku
Dominik 20 let SS s maturitou 1 rok
Daniel K. 23 let S§ S maturitou 1 rok
Daniel V. 30 let SS s maturitou 3 roky
Jan 28 let Vyuceny kuchaf, ¢isnik 2 roky
Marek 22 let SS s maturitou 2,5 roku

Zdroj: Vlastni zpracovani

Népln prace vedoucich pracovnikid zdkaznického servisu spocivd zejména
Vv zajisténi plynulého provozu recepce, dale poskytovani zdkaznického servisu, vedeni
tymu podfizenych a delegovéani ukold, motivace a pravidelnd kontrola podtizenych,
zajisténi plynulého chodu podniku V provoznim case, zajiSténi nestandardnich
a krizovych situaci, obsluha veskerych IT systémill v rdmci recepce, plnéni ukolt od
nadiizeného a pfedavani zpétné vazby a administrativa spojena S chodem podniku
arecepce. Od téchto pracovnikil je vyzadovéna znalost a obsluha vSech technickych
zafizeni V ramci budovy a dodrzovani i1 uplatiiovani stanovenych standard a manuali.
Souhrn téchto ¢innosti se vztahuje na vSechny ucastniky koufovéni, jelikoz jsou na

stejné pozici @ maji totoznou odpoveédnost.
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4.2 Vyhodnoceni dotazniki

Obsahem této kapitoly je vyhodnoceni odpovedi plynouci z dotaznikového Setieni
po uskuteCnéném vnitropodnikovém koucovani s vedoucimi pracovniky z oddéleni
zakaznického servisu. Dotaznik byl navrzen tak, aby zachytil ptinos a vlivy koucovani
na jednotlivé pracovniky. A také aby bylo mozné s pomoci Skalovani kvantifikovat
jinak neméfitelné kvality koucovani. Jelikoz kazdy koucovany vnima své pokroky
individualn€é, Skalovani umoZznilo vytvofit statistické vyhodnoceni UspéSnosti
a celkového piinosu koucovani pro pracovniky na zakladé jejich osobné vnimanych
pokrokti. Dotaznik dale zahrnuje otdzky zachycujici vnimdni pozitivnich vlivii na
pracovni 1 mimopracovni Zivot pracovnika, vnimané nedostatky uskutecnéného
koucovani a ndméty na zlepSeni individudlnich sezeni v daném podniku. Osloveno bylo
vSech pét vedoucich pracovnikl zakaznického servisu. Odd¢leni bylo zvoleno pro prvni
koucovaci zakazku, jelikoz je pro podnik vyznamné a tito pracovnici jsou prvnimi
lidmi, se kterymi pfijde zdkaznik do styku. Z tohoto diivodu je jejich kvalitativni rozvoj
pro spolecnost velice vyznamny. Nize uvedené otazky jsou doplnény o autentické
a doslovné odpovédi dotazovanych pracovnikd.

1) Byl/a jste jiz v minulosti koucovany/a, nebo je toto Vase prvni zkusSenost?

e V minulosti jsem koucovany nikdy nebyl. Toto byly mé prvni tii schiizky

koucovani.

e Tyto 3 sezeni byly mé 1. zkusenosti s koucovanim.

e Je to moje prvni zkuSenost.

e Je to ma prvni zkuSenost.

e Toto je ma prvni zkuSenost.

Z uvedenych odpovédi vyplyva, Ze absolvovana tifi sezeni byla pro vSechny
ucastniky prvni zkuSenost s koucovanim. Je tedy na misté¢ podotknout, ze dotazovani
nemohou Srovnavat S jinym koucovanim, avSak pfes pocatecni obavy ho pfijimaji
vsichni dotazovani velice pozitivng, coz je z hlediska implementace kouCovani pozitivni
faktor. Bez ohledu na vék se dotazovani doposud Vv zadném piedeslém zaméstnani
nesetkali s kouCovanim, coz muze byt zplsobeno nizkou informovanosti podniki
0 vedeni lidi pomoci koucovani, nedaveérou vici této metodé, dodatecnymi naklady
spojenymi S kouCovadnim a pfisuzovanim této metody pouze velkym celosvétovym

spole¢nostem, které maji dostatecné zdroje na rozvoj svych zaméstnanci.
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2) Uspokojilo absolvované koucovani Vase ocekavani ¢i nikoliv a pro¢?

Uspokojilo mne, ale nebranil bych se dal§im sezenim.

Ur¢ité ano. Jsem rad, ze jsem mohl probrat svou praci s kolegy a jsem rad i za
zpétnou vazbu na mé.

Uspokojilo, pii praci s podiizenymi i s nadiizenymi.

Uspokojilo.

Uspokojilo. Je prijemné, kdyz se nékdo zajimd o mé pocity a potieby V praci

a pomaha mi S jejich napliiovanim.

Z odpoveédi vyplyva, ze kouCovani je pro ucastniky nejen prvni, ale i pozitivni

zkuSenosti. Nekteri ucastnici vyjadiuji spokojenost, jelikoz kou¢ovani umoziuje probrat

jejich praci a ziskat zpétnou vazbu, spatiuji pozitiva V projevovaném zajmu podniku

0 jejich pocity a potieby V praci, nehledé na naméty na pokracovani sezeni. Dulezitym

faktem zustava, ze se Gcastnili sezeni S pozitivnim a nikoli negativnim o¢ekavanim.

3) Domnivate se, Ze by Vam pomohlo spiSe skupinové nebo individualni

koucovani a proc?

Urcité bych si chtél vyzkouset skupinové koucovani z divodu, ze bych se
dozvédél ostatni nazory jinych lidi.

Lepsi je individudlni, a pak tfeba skupinovy vystup z n¢j. Myslim, Ze mame
| rtizné problémy, které bychom ve skuping fesit nechtéli.

Individualni, probere se toho vice.

Individuélni. Ve skuping jsem stydlivy.

Oboji ma urciteé néco do sebe, ale preferoval bych spise individudlni koucovani.

S vyjimkou jedné odpovédi se ukazalo, Ze vétSina dotazovanych je spokojena

s individudlni formou koucovacich sezeni. Pouze jediny ucastnik vyjadfil zdjem

vyzkouset skupinové koucovani, aby ziskal i nazory svych spolupracovnikii. Ostatni

ucastnici preferuji diskrétnost a soukromi individualnich sezeni, kdy se mohou kouci

plné otevfit a fesit pracovni 1 osobni zaleZitosti.

4) Vyhovuje Vam interni kou¢, anebo byste radéji uvital/a kouce externiho

a z jakého diivodu?

Ano, vyhovuje mi interni koug, jelikoz vidi i1 zlehka do nasi agendy a prostfedi,

ve kterém pracuji.
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e Urcit¢ interni. Myslim si, Ze bude mnohem Iépe rozumét, o c¢em mluvim, ve

spojitosti s praci.

e Interni, da se mluvit o vSem a zna firmu.

e Diky tomu Ze se zname uz déle tak rad¢ji externi.

e Vyhovuje mi interni koug, jelikoz se pfed nim dokédzu mnohem vice otevfit.

Z uvedenych odpovédi je patrné, ze pracovnikim vyhovuje kou¢ interni. Spatiuji
vyhody v komunikaci, kdy kou¢ zna jejich praci i samotné prostiedi podniku ve kterém
pracuji. Tento odborny vhled kou¢i umoziuje snazs§i pochopeni a orientaci v nastalych
problémovych situacich na pracovisti a nasledné citlivéji reagovat pii kladeni otazek.
Pracovnici maji moznost diskutovat o detailnich ptipadech v podniku, které by externi
kou¢ neznal. Jediny Ucastnik by vSak preferoval kouce externiho, jelikoz se s internim
uz delsi dobu znaji. Divodem obav mlize byt nesoustiedéni se a odbihani od tématu.

5) Jakym zpiisobem se uskute¢néné koucovani odrazi v pristupu K Vasi praci?

e V¢tsi kontrola podiizenych a sebe sama, uréovani priorit.

e Urcite se snazim zlepsit to, co byl vystup od mého manaZera.

e Koucovani se odrazi k mému pfistupu K praci pozitivné.

e (Qdrazi se tak, ze vim, kde mam co zlepsit. A podle toho pak pracuji (aby to bylo

lepsi).

e SnaZzim se fidit radami, které zde Cerpam, tudiz kladné&.

Z odpovédi je patrny pozitivni vliv koucovani, jez prispiva ke zlepSovani ptistupu
pracovnikll K praci a to zejména pfti kontrole podfizenych a uréovani priorit, dale se
mohou zdokonalovat diky konkrétnim namétim na zlepSeni od svého manazera. Diky
této zpétné vazbe védi, co konkrétné maji na sobé zmeénit a jak na sobé& dale pracovat.

6) Vérite, Ze koucovani pomaha rozvijet Vas potencial a pomaha Vam v praci

S podiizenymi?

e Ur¢ité, mohu se na koucovani dozvédét i mensi rady, jak do zivota, tak do

pracovniho prostiedi, kde se hodné vénuji podiizenym.

e Urcit¢ pomaha. Na zacCatku jsem mél problém si nékdy na své podiizené

dupnout. To si myslim, ze jsem se i diky kou¢ovani naucil.

e Ano pomaha.

e VEfim, ze ano.

e Vé&iim, Ze koucovani pomaha rozvijet miij potencial 1 praci S podiizenymi.
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Odpovédi na tuto otazku dokazuji, ze vSichni dotazovani véri, ze kou¢ovani pomaha
rozvijet jejich potencidl a pomaha pfi praci S podfizenymi. V nékterych ptipadech je
naro¢néjsi, jak uvadi jeden dotazovany, si na podfizené ,,dupnout”. Tedy vyuzit
autoritativni styl vedeni a ptidélovani tikolli, zejména Vv podnicich, kde panuje pratelska
atmosféra, kterd pln¢ odpovidd podminkam v tomto oddéleni zdkaznického servisu.

7) Co si myslite, Ze by Vam kromé koucovani nejvice pomohlo v rozvoji Vaseho
potencialu a dovednosti?

e Nebranil bych se par hodin stravenych s mentorem a par hodin S rodilym

mluvéim - Anglického jazyka.

¢ Asin¢jaky manazersky kurz.

e Stabilni tym.

e MNG OKT

e Jednoznaén& VS a zkusenosti.

Z uvedenych odpovédi vyplyvaji naméty, které by kou¢ovanym pomohly Vv rozvoji
jejich potencialu a dovednosti. Jsou uvedeny hodiny s mentorem, lekce anglického
jazyka a manazersky kurz, dale stabilni tym a vysokéa Skola. Tato Skoleni dopliujici
znalosti pracovniki by mohl zaméstnavatel zajistit v ramci jejich kariérniho rozvoje,
koresponduje-li vyuzitelnost dodatecnych znalosti S pozici daného pracovnika.

8) Jaké Kkonkrétni vlivy koucfovani spatfujete jako nejpFinosnéj§i pro Vas
okamzity nebo budouci osobni rozvoj?

e Préce s lidmi a ur€ovani priorit.

e Prace S podiizenymi, jak jsem psal vV bodu 6. Dozvédél jsem se zpétnou vazbu na
sebe. Vim, co mam na sobé& ted’ zlepSit. Snazim se, aby na mé a mj tym byla
kazda dalsi zpétna vazba jen dobra.

e Reseni problémi kdyZ nastanou a nedekat az se nakupi.

e Poukazani na nedostatky.

e Napiiklad zajem firmy o mé zdokonaleni, jelikoz to mé& pohani dopfedu kK mym
dal$im rozvojim.

Dle uvedenych odpovédi spatiuji koucovani nejpiinosnéjsi vlivy pro okamzity

i budouci rozvoj ptedevSim praci S podifizenymi, urCovani priorit, ziskavani zpétné
vazby, poukazovani na nedostatky, podnéty K neustalému zdokonalovani a rozvoji,

feSeni nastalych problémi zamezujici jejich kumulaci. A predev§im zajem podniku
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0 zdokonalovani vlastnich pracovnikd, ktery je motivuje K neustalému rozvoji

a zdokonalovani se. Zejména védomi, ze podnik dba o jejich rozvoj.

9) Pozorujete zlepSeni VaSich pracovnich schopnosti po absolvovani koucovani?

A kterych konkrétné?

Ano pozoruji, vice se snazim vénovat kolegim z divodu lepSich vztahii mezi
sebou a vzajemného pochopeni.

Prace s kolegy ze vSech divizi a komunikace s nimi. Organizace mého tymu.
Organizace prace.

Komunikace s nadtizenym.

Na vsSechny jsem nemél Cas, ale urcité jsem se zlepsil v organizovani préce.

Pozoruji: empatie, komunikace, sebedtvéra, ptimocarost.

Po absolvovanych sezenich se vSichni dotazovani shoduji, Ze koucovani piispélo

k zlepseni jejich pracovnich schopnosti. Zejména v oblastech organizace tymu i prace,

pozitivni vliv spatfuji i ve zlepSeni vztahli a komunikace na pracovisti a vzajemného

pochopeni. Dotazovany uvedl i zlepSeni osobnich vlastnosti jako empatie, komunikace,

sebedlivéra a ptfimocarost. Je tedy patrné, Ze 1ze formovat jednotlivé vlastnosti, které se

mohou stét silnymi strdnkami daného ¢lovéka, na nichz 1ze déle stavét a rozvijet je.

10) Pocit’'ujete pozitivni vliv koucovani i ve Vasem osobnim mimopracovnim Zivoté,

pripadné v ¢em konkrétné?

Zlehka pocit'uji, Vtom smyslu, Ze si dokazu lépe naplanovat ukoly, které je
potieba zaridit.

Jeding asi to, Ze nemam dostatenou pokoru, jak jsem se diky koucovani
dozvédél od nadiizeného. To se snazim zlepsit.

Ano po koucovani mam cistou hlavu a nenosim si praci doma v podobé Spatné
nalady.

Nepocit'uji, V osobnim zivoté jsem jak vyménény.

Zatim si myslim, ze ne, ale véfim, Ze po vicero hodinach by mi mohlo byt

koucovani velmi uzite¢né i V mém osobnim zivoté.

Na zaklad¢ ziskanych odpovédi je patrné, Ze koucovani ma pozitivni vliv i na

osobni mimopracovni Zivot koucovanych. Koucovani mélo pozitivni dopad na osobni

zivot pracovnikil ve zlepSeni planovani ukold, uvédomeéni si nizké pokory vici okoli.

Dotazovany uvadi, Ze po koucovani ma ,,cistou hlavu* a nenost si praci domli v podobé
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Spatné nalady. Koucovani totiz umoziuje zaméfit se na veskeré pracovni potize, na

jejichz vyteseni, bez pomoci koucovani, mnohdy Vv podnicich nezbyva cCas.

11) Na c¢iselné stupnici (0 — 10) si na prvni stupnici stanovte a znazornéte Vas

vychozi stav pred koucovanim a na druhé Vas nasledny posun V profesnim

evwr

rozvoji po absolvovani koucovacich sezeni. (Pri¢emz ,,0° je nejnizsi hodnota

a ,10% je maximalni hodnota, tedy poZadovany pokrok ¢i konecny stav).

Tabulka 3 Vysledky $kalovani

Jméno Ll Celkovy posun
Stav pied koucovanim | Stav po koucovani

Dominik 40 % 70 % 30 %
Daniel K. 60 % 80 % 20 %
Daniel V. 50 % 90 % 40 %
Jan 50 % 80 % 30 %
Marek 70 % 90 % 20 %
Celkovy prumér 28 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V uvedené tabulce jsou uvedeny vysledky Skalovani, celkovy posun a pramér

ucastnikt koucovani. U vSech ucastniku téi absolvovanych koucovacich sezeni byl

naméfen zna¢ny posun V profesnim rozvoji. Naméfené vysledky lze povazovat za

potvrzeni pozitivnich G¢inkd koucovani na profesni rozvoj pracovniki v podniku. Po

absolvovani tii sezeni byl péti ticastnikim naméfen v priméru 28% posun V profesnim

rozvoji. Je tedy otazkou, kam az je mozné se dostat vV profesnim rozvoji pomoci metody

koucovéani. Podnik by vSak mél nadale uplatiiovat principy kouCovani a rozvijet

potencial svych zaméstnanci.

12) Myslite si, Ze bez pomoci kouce byste se k danému FeSeni dopracoval/a i sam/a?

e NejspiSe bych se k tomu dopracoval sam, ale trvalo by mi to o 10 let déle, takhle

vim, co jsem d¢lal Spatn¢€ a co mohu napravit.

e Asine. Diky sezenim mé i postupné napadaly véci, které bych poteboval zménit

a s nékym probrat.

e Dopracoval, ale bylo by to na delsi dobu.

e Nevim, ale urcité to urychlilo.

e Té&Zko fici, ale myslim si, Ze po néjaké dobé¢ asi ano.
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Pfevazna vétsina dotazovanych je nazoru, Ze by se k danému feSeni dopracovala

sama, ale v delsim horizontu. Vyjimkou je vSak odpovéd’, kdy dotazovany uvadi, ze by

se ziejmé svépomoci K feSeni nikdy nedopracoval, jelikoz diky sezeni se objevuji véci,

které by potteboval zménit a S nékym probrat. Celkovée lze fici, Ze koucovani urychluje

proces nalézani feSeni a odpovédi na konkrétni problémové situace na pracovisti.

13) Myslite si, Ze Vas nadrizeny vnima Vase pokroky?

Ja vto doufam, snazim se d¢lat praci co nejdislednéji tak, aby byl mdyj
nadfizeny spokojeny.

Doufam, Ze ano.

Doufam, Ze ano.

Urcité ano.

V to plné doufam.

Z odpovédi vyplyva nadéje vSech dotazovanych, Ze nadfizeny vnima jejich profesni

pokroky. Nasledujici kapitola, ktera bude srovnavat dosazené vysledky s o¢ekavanymi

cili podniku, poskytne odpovéd na to, zdali nadfizeny vnima pokroky koucovanych

pracovniku a zdali shledava koucovani jako tispé$nou metodu K jejich rozvoji.

14) Co osobné vnimate jako nejvétsi nedostatek ¢i problém pii koucovani?

Nic, myslim si, Ze nas kou¢ vi, co potiebujeme a proto jsem S nim spokojeny.

Z mé strany to bylo asi pfijmout zpétnou vazbu, ale zvladnul jsem to.

Z4dny nedostatek nevidim.

Nic mé nenapada

JelikoZ je to mé prvni koucovéani, tak nemohu porovnat S jinymi. I presto Zadny

problém, ¢i nedostatek nevnimam.

Naprosta vétSina dotazovanych nespatfuje Zadny problém ani nedostatek pfi

koucovani a jsou spokojeni s dosavadnim stylem koucovani v jejich podniku. Vyjimku

tvofi dotazovany, pro n¢hoz bylo nesnadné ptijmout zpétnou vazbu, coz posléze zvladl.

15) Stihl/a jste s kou¢em probrat v§echno, co jste chtél/a?

Nestihl, je vice véci, které bych potteboval ujasnit, co se tyce pracovniho
prostiedi.

Ano.

Pokazdé¢ se néco najde, co se da probrat.

Nemyslim si.
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Co se ty¢e mych nedostatk(, tak zatim asi vSe. Pfesto si myslim, ze ¢as vyplavi

na povrch mnoho dalSich véci.

Z odpovedi vyplyva tendence dotazovanych K pokracovani vnitropodnikového

koucovani, jelikoz nektefi spatfuji v souc¢asném i budoucim horizontu nékteré okolnosti

tykajici se pracovnich zalezitosti, které by bylo zapotiebi jesté ujasnit a vytesit.

16) Napadaji Vas néjaké naméty na zlepSeni koucovani ve Vasem podniku?

O které konkrétni zmény by se jednalo?

Bylo by ptinosné mit koucovani i s jinou osobou, jelikoz ma kazdy jiné nazory.
Mozna by koucovani potitebovali nékteii barmani. Kolikrat neznaji praci OKT
nebo SPO a pak se divi, ze naptiklad OKT nemtize v n¢jaké situaci zasahnout
podle jejich predstav. U SPO se tfeba ptaji, co kdo déla atd.

Ne nenapadaji.

Nenapadaji, myslim si, Ze je to o pfistupu V kazdém z nas.

Podrobnéjsi rozebrani komunikace s podnapilymi lidmi.

Z odpovédi vyvstavaji konkrétni naméty na zlepSeni koucovani v daném podniku.

Dotazovani spatiuji pfinos V kouCovani i S jinou osobou nez dosavadni, jelikoz kazdy

Clovék je jedinecny a ma odliSné ndzory na dany problém. DalSim névrhem je plosné

vyuziti vnitropodnikového koucovani ve vSech oddélenich v podniku, aby nedochazelo

k neshodam ohledné rGznych piedstav naplné prace mezi oddélenimi. Specifickym

navrhem na zlepSeni je podrobné;jsi rozbor komunikace s podnapilymi lidmi.

17) Jak vidite idealni stav Vaseho Zivota v budoucnosti?

Dlouhodobé& zaméstnany Vv jedné firmé s prilezitosti obasného podnikani.
V tom pracovnim neustalé zlepSovani a kariérni rist.

Rodinny Zivot, prace co mé bavi.

V tuto chvili netusim.

Byt sdm svym panem.

Na otazku zaméfujici se na budouci stav, maji krom jedné vyjimky vSichni

dotazovani jasnou predstavu a vizi idealniho stavu zivota v budoucnosti. Zejména stalé

zamé&stnani, prileZitosti K podnikani, kariérni rust, rodinny Zivot a byt sam svym panem.

Koucovani pracovnici maji moznost nahlédnout do perspektivy svého budouciho

rozvoje v ramci jejich pozice v podniku a potencionalniho kariérniho rastu.

64



18) Jaky je Vas Zivotni cil?

e Uplné stejny jako v bodé predeslém. Jen bych dodal, Ze chci zajistit plné moji

rodinu, tak jak bude potieba.

e V daleké budoucnosti bych chtél jednou podnikat. Mit svou firmu a tu vést.

e Rodina, stabilni zam¢&stnani.

e Momentaln¢ cestovat po svété a naucit se jazyky.

e Plnit sny sam sob¢ a ne mému $éfovi.

Otazka ohledné cild je velice dulezita, dava podniku jasnou pfedstavu o tom, kam
dany clovek smétuje a kam by se chtél ve svém zivoté dostat. Predevsim pak v ¢em
dany clovek spatfuje své poslani a jaky je jeho zivotni cil. Z odpovédi dotazovanych
plynou odli§né zivotni cile, zejména stabilni zamé&stnani, plné zajisténi rodiny, zalozeni
vlastni firmy a podnikani, cestovani po celém svété a uceni se jazykim a v posledni
fad¢ plnit sny sam sobé a ne svému $éfovi. Posledni odpovéd’ charakterizuje tendenci
vystoupit ze statutu podtizeného a zalozit si vlastni podnikani nebo Zivnost a byt panem
svého Casu 1 financi a plnit si vlastni Zivotni sny.

19) Je néco co Vam nyni brani v jeho realizaci?

e Prilezitosti, vék a zkusSenosti.

e Nejvice asi zkuSenosti. AZ jednou budu citit, Ze jsem pfipraven, tak chci vlastnit

firmu. K takovému cili jsou potieba i penize a kontakty.

e Ne.

e Zatim nic.

e (Odvaznost, napady a posléze finance.

Z odpovédi na posledni otdzku je patrné, Ze u nékterych dotazovanych stéle
prevladaji bariéry, které jim brani v realizaci jejich cilli. Jedna se zejména o standardni
prekazky jako prilezitosti, vék, zkuSenosti, penize, kontakty, odvaha a napady.

Celkové vysledky dotaznikd potvrzuji vyznamny piinos metody koucovani
Vv rozvoji koucovanych, respondenti evidentné¢ rozumi podstaté¢ koucovani a vnimaji
pozitivni vlivy i své vlastni pokroky, coz dokazuji i vysledky skalovani. Kou¢ovanym
pracovnikiim vyhovuje interni kou¢ a pozoruji zlepSeni jak ve svém V pracovnim, tak
I mimopracovnim zivoté. Z odpovédi také vyplyva, Ze koucovani urychluje proces

feSeni problémi na pracovisti.
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4.3 Komparace vysledkii s cili podniku

Cilem této kapitoly bude vyhodnoceni uspésnosti koucovaci zakazky s hlavnimi
parametry, které byly stanoveny jako stéZejni cile podniku. Koucovaci strategie byla
sestavena z cyklu tifi individualnich koucovacich sezeni S péti pracovniky oddéleni

zakaznického servisu, tato sezeni budou vyhodnocena z hlediska dosazeni stanovenych

parametrii a doplnéna o hodnoceni manazera podniku.

Tabulka 4 Vyhodnoceni aspéSnosti koucovani

Parametr

Vyhodnoceni koucovaci
zakazky

Hodnoceni manazera

Zvyseni kvalifikace
vedoucich smén,
znalost rutin a jejich
dodrzovani.

VEtsi uvédomeéni si dulezitosti
znalosti rutin a vSech zavaznych
postuptl. Individudlni prace na
zlepSeni téchto ¢innosti.

K uvédomeéni ¢astecné doslo,
nicméng¢ stale spatiuji
problémy s dodrzovanim
rutin - nutnost castéjsi
kontroly ze strany manaZera.

ZlepSeni prace
S podfizenymi.

Individualni feseni jednotlivych
podiizenych a moZnosti jak
S nimi pracovat, jak zlepsit jejich
praci a eliminovat nedostatky
véetné zpétné kontroly.

Citim zlepseni pfi zaucovani
novych kolegi, chybi vSak
kontrola stavajicich kolegt

pii plnéni rutin.

Komunikace
S podiizenymi a
manazery.

Nastaveni lepSich parametri pro
praci S podfizenymi - vybudovani
respektu a zaroven pratelsky
ptistup. Dale nastaveni
oteviengjs$i komunikace
S manazerem.

Vnimam znatelné zlepseni
komunikace. Pfedevsim
zlepSeni, Ze pracovnici maji
zajem veéci fesit.

ZvySeni motivace
vedoucich smén i
podfizenych.

ZvySeni motivace U vedoucich
smén diky moZnosti ucastnit se
koucovani - vidi zajem firmy na
jejich rozvoji a spokojenosti.
Motivaci podtizenych nelze
soudit.

Rozhodné kladn€ vnimayji, ze
se pro né firma snaZzi néco
udé¢lat. Pozitivni motivace

K jejich rozvoji.

ZvySeni odbornosti
podfizenych, znalost
rutin a jejich
dodrZzovani.

Prace vedoucich smén na
zlepSovani prace podiizenych
a dikladna znalost rutin a jejich
dodrZovani - zpétna kontrola
vcetné znalostnich testi.

Castecné zlepSeni, ale
prozatim jsme na zacatku,
tézko hodnotit.
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Parametr VyhodnoceI,n koucovaci Hodnoceni manazera
zakazky
Zpétna vazba Pozitivni zpétna vazba na Zpétna vazba na koucovani
jednotlivych koucovani. Vyhovujici interni | je kladna. Reseni problému
vedoucich kou¢ diky znalosti jejich prace | probiha efektivnéji, rychleji
pracovnikl K této | a moznosti vétsi otevienosti pii a snizuje se mnozstvi
metodé rozvoje. komunikaci. VS§ichni u sebe vytykani opakujicich se chyb
vnimaji zlepseni, které by pracovnikd. Interni kou¢ je
Z jinych okolnosti trvalo mnohem nepretrzité k dispozici
déle. Velice kladné hodnoti v podniku.
zadani manazera a védi, na Cem
maji pracovat a mohou to
detailné probrat. Radi by za ¢as
pokracovali v individualnim
koucovani.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ vysledki komparace lze konstatovat Casteéné, ¢i uplné dosazeni cill
koucovaci zakazky ve vztahu ke stanovenym parametrim. Z hlediska vyhodnoceni této
zakazky u vedoucich pracovnikli zakaznického servisu bylo dosazeno zlepseni znalosti
a uvédoméni si dulezitosti rutin, déale usili vedoucich pracovnikli na zlepSovani
podfizenych, individualizaci vedeni podfizenych a rozsifeni moznosti, jak zlepsit jejich
praci a eliminovat nedostatky, vybudovani respektu a soucasné ptatelského piistupu
Kk podiizenym, nastaveni otevienéj§i komunikace S manazerem a zvySeni motivace
nadfizenych pracovnikli diky moZnosti ucastnit se koucovani. Pracovniky byl vniman
zajem podniku na jejich rozvoji, tuto skutecnost lze povazovat za pozitivni vliv na
loajalitu vu¢i podniku, coz miZze mit v dlouhodobém horizontu pozitivni dopad
na snizeni fluktuace. Zpétna vazba pracovniki na vnitropodnikové koucovani byla
pozitivni. Kladné¢ hodnoceno bylo predevSim zadani od manaZera, které umoZnilo
koucovanym pracovnikim zjistit a detailné probrat, v ¢em se mohou zleps$it a na ¢em
maji u sebe pracovat. Doslo tedy K jistému a nezanedbatelnému zkvalitnéni sluzeb
zékaznického servisu jako celku.

Hodnoceni manazera zprosttedkovalo pohled na vnimané pfinosy i nedostatky
v praxi. Byla uvedena zlepSeni V oblastech zaucovani novych kolegi, c¢éaste¢ného
uvédomeéni Si dilezitosti rutin a vSech zavaznych postupl, znatelné zlepSeni
komunikace, zajem feSit problémy i V samotném vnimani podpory podniku V jejich
rozvoji. Ohledné zvySovani odbornosti podfizenych bylo uvedeno ¢aste¢ni zlepSeni,

avsak z hlediska zavadéné metody koucovani, kterd je na svém pocatku, nebylo mozné
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bezprosttedné hodnotit. Ohledné¢ vnimanych nedostatkii byly uvedeny problémy

s dodrzovanim rutin, chybé&jici kontrola stavajicich kolegl pfi jejich plnéni a nutnosti

Casté kontroly ze strany manazera. Zpétna vazba manaZera na tuto metodiku rozvoje

byla pozitivni, zejména ohledné rychlejsiho a efektivnéjSiho feSeni problému na

pracovisti a snizeni opakujici se chybovosti pracovnikil zdkaznického servisu.

4.4 Vystupy z individualnich sezeni a zpétna vazba manazZera

V této kapitole bude uveden stru¢ny souhrn individudlnich vystupti vSech

koucovanych vedoucich pracovnikli zékaznického servisu doplnény o zpétnou vazbu

manazera, ktera poskytuje tfeti pohled na vnimany pokrok, ¢i viditelna zlepSeni

koucovanych od ptfimého manazera v podniku.

Tabulka 5 Vystup z individualnich sezeni

« . . | 2.koucovani 3. koucovani T
. 1. koucovani .. T Zpétna vazba
Klient . - zadani zpétna vazba, -
vlastni zadani ” p manazera
manazera shrnuti
Eliminace Zauceni kolegy Vzhledem Honza byl jeden
stresu na zastupce, odchodu a z kvalitngjsich koleg,
Z necekanych | zlepSeni prace | predavani prace nicméné vzhledem
- situaci, mit na specialisty, nem¢l ¢as na k jeho blizicimu se
8 | sméné jednoho | lepsi kontrola realizaci. odchodu zapomina
¢lovéka, na rutin Zpétna vazba Castéji na rutiny. Nebyt
kterého se a neodkladani pozitivni. jeho konce, koucink by
muze ukolt. mél smysl.
spolehnout.
Nastaveni Prace snovym | Novy kolega - Danova komunikace je
spoluprace kolegou, spokojenost, lepsi, ale musi se naucit
S podfizenymi, zauceni. komunikace davat zpétnou vazbu i
vybudovani ZlepSeni S manazerem velké Spatnou. Pokud mé
respektu komunikace | zlepSeni. Celkoveé problém, v§e V ném
a presto mit | S nadfizenym. spokojen. kumuluje a jednou za
S pratelsky meésic pfijde a vse chce
D pfistup a umét fesit. (Pozitivem je, Ze
'g kontrolovat ma zajem situaci fesit).
- dodrZovani Je unaveny z neustalého
rutin zaucovani novych
a zadanych kolegl a potieboval by
ukold. trochu vice pokory
v komunikaci
s nékterymi
nadiizenymi.
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1. koucovani

2. koucovani

3. koucovani

Zpétna vazba

NI vlastni zadani zadavm Zpetna vaz’ba, manazera
manazera shrnuti
Schopnost lepsi | Zamysleni se Vedeni ZlepSeni ve vnimani
prace nad zpétnou | kompletniho tymu. | zpétné vazby, bohuzel se
s podfizenymi | vazbou, drzé Novy manual na nepodatilo u ngj
i a obhajeni jednani, krizové situace. dosahnout piijimani
f vlastniho opravnéna Snaha dodrzovat | odpovédnosti a stale ma
GE) rozhodnuti pfed | zpétna vazba od | postupy a kvalitni | tendence vSe zbyte¢né
S tymem i sdm nadfizeného, komunikaci. a nesmyslné
pted sebou. kvalita Vyjadiuje komentovat.
odvedené prace, spokojenost.
standardizované
feSeni situaci.
Zlepseni feSeni | Nefesit situace Nyni nacvik Marek se daleko vice

krizovych po svém, nebat | krizovych situaci | ,oteviel* a je ochoten
situaci, prace se zeptat a nastavovani komunikovat, pokud ma
X na znalosti nadfizeného. dalsich problém, tak uz prijde.
& | standardizovan | Najit si téetiho zjednoduseni Je tieba zlepsit
= ych postupt ¢lena tymu. | jejich agendy. Je si v mimofadnych
a je si sebou jist&jsi v praci | udalostech, zde je velmi
nejisty. s lidmi a je nejisty.
spokojen.
Zkvalitnéni | Nastaveni rutin | Nemél kompletni | Postupné se zlepSuje,
prace tymu vedouciho tym, ani cas stejné jako vSichni
a zlepSeni smény, vénovat se kolegové, i jemu
vlastnich rutin. pracovat na | ptvodnim ukolim. vypadévaji rutiny
o zapomngétlivosti | Nastavi si vSak | (problém celého OKT).
= a pokore priority své prace. | Dominikv problém pfi
I V ramci Rad by absolvoval | zaucovani je, ze véci,
] hierarchie osob. dalsi cyklus které mu ¢lovek
Upfesiovani | kouCovani, aby se | vysvétli, tak odsouhlasi,
zadani od mohl opravdu | ale nezapise a za par dni
nadfizeného, vénovat se na né opét zepta.
aby nedé¢lal zlepSovani své
chyby. prace.

Zdroj: Vlastni zpracovani

V uvedené tabulce je vidét zpétnd vazba od manazera V podniku, ktery ma na

starosti koucované vedouci smén z oddé€leni zakaznického servisu a je S nimi v pfimém

kontaktu. Manazer nezastira skutecnost, ze pro kvalitni pracovniky ma koucovani

V podniku sviij smysl. Soucasné z vysledkii dotaznikového Setfeni Si 1ze povsimnout

spokojenosti pracovniki 1 Se samotnym vnitropodnikovym koucovanim, diky némuz

maji moznost se na chvilku zastavit a zamyslet se nad svou praci. Evidentni pokroky lze

zaznamenat po absolvovani druhého sezeni se zadanim od manazera, ktery vypracoval
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jednotlivym pracovnikim naméty na zlepSeni dle jejich individualnich dispozic
a vnimanych pracovnich nedostatkt, nad nimiz se méli zamyslet a posléze je s kou¢em
vyfesit. Samotny manaZzer totiz nema moznost vénovat vétsSinu svého ¢asu jednotlivym
pracovnikim a pravé tuto zalezitost feSi interni kou¢, S nimz mohou vSe potiebné
podrobné rozebrat a podivat se na dany problém z riiznych uhli pohledu a najit feSeni
bez Casového presu, ktery je pifi feSeni problematickych zalezitosti na pracovisti
negativnim faktorem.

Na zakladé zpétné vazby na vystupy z individudlnich koucovacich sezeni spatiuje
manazer pozitivni vlivy predevsim Vv oblastech zlepSovani komunikace pracovnikd,
V rostoucim zajmu fesit problémy, coz zamezuje jejich kumulaci v budoucnu. Dal§im
pozitivnim faktorem je zlepSeni vnimani zpétné vazby, a to jak pozitivni, tak i negativni

a celkové vétsi otevieni se a ochota vice komunikovat.

4.5 Vyhody a nevyhody vnitropodnikového koucovani

Shrnutim dosavadnich informaci a vysledkd koucovaci zakazky lze zformulovat
zaveéry, spocivajici v ptehledu vyhod a nevyhod implementované metody koucovani
v podniku. Protoze samotna implementace metody v sob¢é skyta velky potencial pro
podnik, avsak skyta i fadu rizik, ktera se mohou pfi vyuzivani této metody naskytnout.

Tabulka 6 Vyhody a nevyhody vnitropodnikového koucovani

Vyhody Nevyhody
Detailni rozbor a hledani i tvorba feSeni na | Dosud nevyuzité koucovani ve vSech
specifické  problémové  situace  na | odd€lenich, omezené pouze na okruh
pracovisti. vybranych pracovniki.

Ziskani dulezité zpétné vazby od kouce 1
manazera. Pracovnici védi, co na sobé€
mohou zlepsit.

Problémové piipady pracovniki, ktefti
obtizn€ pfijimaji negativni zpétnou
vazbu od nadtizeného.

Individudlni feSeni problémi S internim
koucem, ktery zna prostiedi podniku a
praci koucovanych. Podnikové koucovani
umoznuje upiimnou i divérnou konverzaci
o skrytych vlastnostech osobnosti, které
mohou blokovat vnitini potencidl.

Vysledky vnitropodnikového koucovani
lze pozorovat az v delSim casovem
obdobi, jelikoZ riist vykonu a potencialu
pracovnikii  neprobiha  radikdlnim
»skokem®, ale prostiednictvim trvalych
malych zlepSeni.

ZlepSeni pracovnich schopnosti, vztahl
nadiizenych 1 podfizenych a zlepSeni
komunikace. Koucovani se zaméiuje na
rozvoj potencialu a silnych stranek, které
pracovnik vyuziva ke splnéni svych cild,
jakoZ 1 cilli podniku.

Efektivita profesniho koucovani se
projevi ve stabilnim tymu, ¢i odd€leni,
které prochézi koucovanim spolecné.
Zna¢na  fluktuace v podniku by
zamezila dlouhodobému rozvoji
pracovniki dle potieb dané pozice.
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Vyhody Nevyhody
Koucovani wurychluje proces nalézani | Profesni koucovani neni jednordzovou

feSeni konkrétnich problémovych situaci | zaleZitosti, ale systematickym
na pracovisti. dlouhodobym procesem rozvoje.
Bezprosttedni feSeni nastalych problémi | Citlivost koucovanych na soukromi pii
na pracovisti zamezujici jejich kumulaci | feseni individualnich osobnich
v budoucnosti. problémi.

Uvédoméni si zivotnich i profesnich cilti i | Doposud nevyuzité vyhody
priorit a prace na jejich realizaci. skupinového koucovani.

7 dlouhodobého hlediska se koucovani | Casova naro¢nost, kou¢ se musi vénovat
vyplati, podnik tim buduje lepsi vztahy se | kazdému individualné¢ a tim se cely
zameéstnanci a ziskéava si jejich loajalitu. proces casové prodluzuje.

Jednorazova investice do  vySkoleni | Finan¢ni naroc¢nost, koucovani je
interniho kouce, za vyuziti jeho sluzeb jiz | mnohem nakladnéjsi oproti klasickému
neplati. Na individudlnim koucovéani musi | Skoleni. Na Skoleni vSak mize u
pracovnici sami pifemyslet a museji byt | pracovniki  dojit K nesoustfedéni,
pozorni a aktivni. Kou¢ naléza motivaci | nepochopeni a neosvojeni si rad lektora
pracovnikli ke zlepSeni, klade cilené | a vysledny efekt bude nulovy. Koué
otazky, hovoii s nimi o tom, jak se sami | nemiZe pracovnikim vS§tépit své feSeni,
chtéji zlepsit a co pro to udélaji. ale spoléh4, Ze na néj ptijdou sami.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka obsahuje znacné mnozstvi kladd i zaport, které se vyskytly v pribéhu
sledovaného obdobi implementace, avsak koucovani jako metoda vedeni a rozvoje lidi
ma Vv podniku sviyj vyznam. Vyuziva skute¢ny potencial a vybizi pracovniky premyslet
0 sobé, 0 své praci a sméfuje ke zméné mysleni i postojii, posouvani vlastnich hranic
mySleni, rozSifovani moznosti feSeni, posilovani odpovédnosti, zvySovani vykond,
motivace i potencialu. Je zde rozdil od ostatnich direktivnich zpisobt prace s lidmi
a zvySovani jejich vykonu jako poradenstvi, trénink nebo mentoring, které vyuZzivaji
zavislosti pracovniki na osob¢ lektora ¢i nadfizeného, ktery jim predava své ,,know-
how*. Oproti tomu koucovani vytvaii pozitivni zmény V podnikové kultufe smérem
K vétsi nezavislosti pracovnika na osob& kouCe a vytvaii samostatné, vykonné,
vyrovnané a spokojené pracovniky, ktefi efektivnéji dosahuji pozadovanych cilt diky
nalézani vlastnich feSeni S vyuzitim osobnich znalosti, dovednosti a silnych stranek pfi
odstrafiovani bariér, které brani plnému vyuziti vlastniho potencidlu a tim i dosazeni
poZadovaného vykonu.

Pii zvazovani podniku mezi investicemi do profesionalniho externiho kouce, Ci

vycviku vlastniho ¢lovéka na pozici interniho kouce, mohou byt mezi variantami
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zna¢né diference. Rozhodovat se lze na zakladé referenci, vysledkt nebo finanénich,
casovych ¢i jinych kritérii dle moznosti podniku. AvSak vyznamnym aspektem pfi
rozhodovani byla skute¢nost, ze podnik Kladl vétsi diiraz na osobni rozvoj pracovniki
nezli na finanéni pfinos. Av8ak ob¢ slozky jsou spolu vzajemné propojeny a nelze je
oddélit. Jelikoz rozvojem a zdokonalovanim pracovnikli z oddéleni zakaznického
servisu dojde k celkovému zkvalitnéni poskytovanych sluzeb pro nové i stavajici klienty
podniku a tato pozitivni zména Se projevi na spokojenosti vSech klientd s poskytovanym
servisem 1 sluzbami a celkové investice do koucovani se mize mnohonasobné vratit.
Samotné piinosy koucovani jsou vSak zavislé na vnitropodnikové kultufe a individualni
praci kouce a pracovnika. Jsou tedy v kazdém podniku jedine¢né, protoze kazdy podnik
ma jiné cile a priority. Jedna se o efektivni vyuZiti koucovani na specifické cile.
Koucovani v§ak umoziluje rozvijet pracovnika a zarovent dosahovat podnikovych cili.
Vybrany podnik se rozhodl pro vycvik vlastniho vnitropodnikového kouce
prostfednictvim Systemického institutu, jehoz akreditacni fad vychdzi z mezinarodné
uznavanych standardi, které garantuji odbornou kvalifikaci nové vyskolenych
profesiondlnich kouci. Investice do vzdélani vlastniho interniho kouce se jevila jako
nejvyhodnéjsi varianta. I v tomto pfipadé je vstupni investice do samotného s$koleni
vysoka, avSak z dlouhodobého hlediska se vyplati, jelikoZ vnitropodnikového kouce 1ze
Vv podniku flexibilné vyuzivat pti dosahovani jakkoliv narocnych podnikatelskych cila
zejména pii zkvalitiovani pfistupu pracovnikii K zakaznikim, zlepSeni komunikace
a prace s podtizenymi, zvySovani vykond, zvladani stresovych situaci a ¢asového tlaku.
Vnitropodnikovy kou¢ je uzitecny jako prostfednik v ptipadech, kdy se sam pracovnik
ani s pomoci manazera nedovede dopracovat k pozadovanym vysledkim. Nekterym
pracovniktiim sta¢i velmi malo (zména thlu pohledu na problém), ostatnim je zapotiebi
vénovat vice ¢asu. Koucovani lze povazovat za nastroj k dosahovani dlouhodobych
atrvalych zmén u jednotlivych pracovnikt, které se pozitivné projevi ve zkvalitnéni

vnitropodnikové kultury a vysledki podniku.
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5 NAVRHY RESENIi PRO PODNIK

Tato kapitola se bude zabyvat navrhy na zefektivnéni nové implementované metody
koucovani v podniku a doporuceni oblasti dal§iho rozvoje profesniho zivota pracovnikd.
Zakladni navrhy budou postaveny zejména na vysledcich z koucovacich rozhovorii
a dotaznikového Setieni, které odhalilo fadu prileZitosti. Metoda koucovani byla na
svém pocatku vyuzita u vedoucich smén v oddéleni zakaznického servisu.

Na zéklad¢ ziskanych vysledki i ndméth od kouCovanych byla stanovena fada
navrhii. Vzhledem ke skute¢nosti, ze vétSina kouCovanych nespatiuje zadny problém
ani nedostatky v dosavadnim stylu vnitropodnikového koucovani a na zakladé kladné
odezvy je prvofadé pii zavadéni metody koucovani do nového oddé€leni v podniku
pokracovat v zakladni koucovaci strategii. Tato strategie je slozena ze tii sezeni, kdy
prvni setkani obsahuje seznameni se S touto metodou a zaméfuje se na vlastni zadani
pracovnika, druhé se zabyva rekapitulaci prvniho setkani a zadanim od manazera a tieti
obsahuje shrnuti ptedchozich dvou a zpétnou vazbu. Avsak pro oddéleni zakaznického
servisu je nutné nastavit koucovaci strategii jinym zptisobem, z hlediska vyssi efektivity
a navazat Vv rozmezi ¢tvrt az pul roku realizaci dal$iho cyklu koucovani, ktery bude
sestavat pouze ze dvou sezeni S koucem S rozestupem dvou mésict, aby mohl pracovnik
efektivné realizovat cile a tkoly plynouci z prvniho setkani. Z ptedchozich tii sezeni
s mési¢nim rozestupem totiz vyplyva, Ze pracovnici neméli dostatek Casu se pfipravovat
na nasledujici setkani s kou¢em. V prubéhu doby bude vsak interni kou¢ v podniku
nadfizeného manazera. Druhé setkani bude zahrnovat skupinovy vystup vsech
koucovanych z daného oddé€leni a rekapitulaci prvniho setkani, pfi némz se skupinové
zhodnoti pozadované vysledky S dosazenymi a stanovi se naméty pro dalsi rozvoj.
Skupinové setkdni umozni obohatit cely proces o vzajemnou podporu, inspiraci
a nazory ostatnich spolupracovnikil. Pfi¢emz u prvniho sezeni, které se zabyva podnéty
od nadfizené¢ho, mlze byt vV opodstatnénych ptipadech vyuzito vyhod externiho kouce,
kdy objektivni vnéjsi pohled mlzZe byt rozSifen o nové nazory. Tedy 1 pfes skutecnost,
7e kouCovani povazuji profesni vhled interniho kouce za piiznivy. Dalsim krokem
podniku by mélo byt systematické zavadéni metody koucovani do zbyvajicich odde€leni
v podniku a uplathovano i u manazeri z oddéleni obchodu, financi, marketingu, IT

a gastro. Pro vrcholovy management spole¢nosti, tedy majitele a jednatele 1ze doporudit
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vyuziti externiho exekutivniho kouce, ktery by mohl byt ptinosem pfi feSeni dulezitych
rozhodnuti a pfi stanovovani dlouhodobych cili podniku.

K navrhovanym oblastem dal$iho rozvoje pracovniki, které nelze rozvijet metodou
kocovani, by bylo pfinosné pro pracovniky, ktefi pfichazeji do styku se zakazniky,
zatadit vzdelavaci kurzy se zaméfenim na komunika¢ni dovednosti azejména na
vyjednavani, zvladani namitek, zvladani naro¢nych situaci, rozvoj asertivniho chovani,
pfedchazeni konfliktim a fe¢ téla. DalSimi oblastmi rozvoje muize byt prace
s podiizenymi, zejména kontrola a motivace, podavani zpétné¢ vazby, pozitivni
komunikace, naslouchani a empatie. Tyto oblasti lze rozvijet i prostfednictvim
nejruznéjsich rozvojovych Skoleni. Dal§imi oblastmi rozvoje mohou byt jazykové kurzy
anglického, italského a ruského jazyka, slouzici K ziskani novych znalosti, které
pracovnikiim nyni schézi ptfi komunikaci se zahrani¢ni klientelou. Ptipadné efektivni
kombinaci téchto jazykovych ¢i komunika¢nich dovednosti S kou¢ovanim, kdy si kazdy
pracovnik sam nastavi, jakym zptisobem nové dovednosti vyuzije Vv praxi, aby bylo
docileno co nejvetsi efektivity a umoznilo to danému jednotlivci vytézit z kurzu
maximum. Poslednim bodem je feSeni rutinnich ukold a krizovych situaci Vv praxi,
zejména S podnapilymi a agresivnimi zakazniky. Predev§im vypracovani manualu
a podrobngjsi rozebrani komunikace i chovani v souladu s pravnim fadem i provoznim
fadem podniku, aby byli pracovnici vV takovych situacich pfipraveni i chranéni.

Z hlubsiho pohledu do nitra podniku je patrné, Ze vnitropodnikovy kou¢ funguje
jako vyznamny spoj dtlezitych informaci v podniku. Interni kou¢ ma piehled o déni
v podniku a souc¢asné¢ mu manazefi sdé€luji drobné neshody a problémy, které nemaji ¢as
fesit. A pravé s kou¢em maji pracovnici moznost se zastavit a pracovat jednak na svém
osobnim 1 profesnim rozvoji, ale 1 feSit zadani od svého pifimého manaZera v podobé
zpétné vazby a namétd na zlepSeni. Rozhovor pracovnika s kou¢em umozni eliminovat
problémy a nedorozuméni na pracovisti jiz na samém pocatku, aby v budoucnu nedoslo
k Zadnym Skodam, zpusobenych nepfetrzitou kumulaci nevyifeSenich problému, ¢i
mezilidskych vztahli a rozvoje vzdjemné komunikace na pracovisti. Vyuzitim kouce lze
docilit lepsiho fungovani i rastu podniku a zamezit jeho stagnaci. Kou¢ovani umoziuje
rozvijet vnitropodnikovou kulturu, komunikaci, ovliviiuje vykony pracovnikd a tim

I potencial celého podniku.
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6 ZIVOTNI KOUCOVANI

Tato kapitola bude vénovana osobnim zkuSenostem z absolvovanych dvou
zivotnich koucovani a naslednému vyhodnoceni redlného posunu v soukromém Zzivoté.
Pijde zejména 0 ziskané zkuSenosti a postichy z danych sezeni. Nize uvedena sezeni
budou stru¢nou formou zachycovat dosazeny pokrok V osobnim zivoté koucovaného
a celkovy piinos Zivotniho kou¢ovani. Zivotni kou¢ovani je zéleZitosti individuélni,
umoziuje zabyvat se specifickymi Zivotnimi otazkami a problémy, S nimiz se ¢lovek
potykd. Z pfedchoziho vyhodnoceni dotaznikd vyplyva, Ze je zivotni koucovani
dopliikem Kk profesnimu a navzajem se prolinaji. Uvedené osobni zkuSenosti jsou
spojeny s vyuzitim externiho nestranného kouce. Prvni sezeni obsahuje vystupy
Z koucovani s Jitkou Rathauskou a druhé sezeni s Renatou Kronowetterovou. Obé
setkani jsou jedine¢na a umoznuji zachytit vysledek Zivotniho koucovani v praxi a dojit

k zavére¢nému vyhodnoceni obou setkani.

6.1.1 Vystup z prvniho Zivotniho kou¢ovani

Prvni absolvované zivotni koucovani se uskutecnilo v Praze dne 19. ¢ervna 2014.
Klientem byl student Jakub Kotek a profesionalnim kou¢em byla Jitka Rathauska. Tato
kapitola bude obsahovat vysledny efekt Zivotniho koucovani a zamysleni se nad feSenou
problematikou z jiného thlu pohledu, transformaci myslenek a zavéry celého sezeni.

Samotné téma, které bylo Skoucem rozebirano, se zaméfovalo na Spatnou
organizaci Casu a piiliSné svédomi. Tedy svédomi délat néco a potlacovat vSe ostatni.
Po absolvovaném koucovani se pohled na danou problematiku zménil. Pifedevsim diky
moznosti soustiedéni a zamysleni se nad danym tématem, které ¢loveka tizi, moznost
rozebrat ho a nasledn€ zménit uhel pohledu. Pfedev§im obava ze Spatné organizace Casu
tkvéla ve ztrat¢ kontroly nad védomym ovlddanim studijniho a volného casu.
S rostoucimi naroky studia se volny ¢as snizil na nepatrnou ¢ast dne, aby bylo mozné
vénovat Skolnim povinnostem sto procent veskerého casu. Nejednalo se vSak o zndmku
Spatné organizace Casu, nybrz o fakt, ze pfechodem na vysokou skolu doslo K ptevzeti
vétsi zodpovédnosti za vlastni zivot a pfilisSné svédomi jen vede a pohani ¢loveéka
k Gspésnému absolvovani studia. Nejednalo se o bariéru, ktera by odpirala volny ¢as
a zabranovala ¢lovéku zit. Jednalo se o vlastni vnitini fad, ktery je nutny, pokud chce

clovék néceho dosdhnout. Na druhé strané byl tento fad vniman, do jisté miry, jako
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omezovani sebe sama, Ze Ize vse ostatni potlacit a ziistat pouze u povinnosti. Pfi¢emz se
jednalo pouze o efektivné soustiedény volny ¢as vyuzity ve prospéch studia. Nejednalo
se tedy 0 problém, ale 0 normalni lidsky vyvoj neboli ,,zrdni*“. Novym poznatkem byla
skutecnost, ze kouCovanim nelze zménit osobnost, a pokud ma clovék momentalné
velké svédomi a cilevédomost, jedna se pouze o jeho benefit. Jedna se o naprosto
spravnou zivotni fazi zivota. Pokud ma ¢lovek skolu nebo praci na nejvyssim zebticku
hodnot, je to znak vysoké cilevédomosti, nikoli $patné organizace ¢asu. Je to jista forma
nezavislosti, kdyz jdeme za svym cilem.

Pfedev§im nevnimat vSe jako problém, ale jako vyznamnou cast naSeho zivota
a ¢ast nasi osobnosti, které se takto projevuje. Pieskocit a urychlit cely tento proces, aby
se Clovék mohl dostat ihned do rovnovahy, je nemozné. Je dulezité spatfovat
vyjimec¢nost toho, kdy ¢lovek dovede efektivné alokovat volny ¢as jen na to, na ¢em mu
opravdu zalezi, kdyz jde pfimo za svym cilem. Soucasné kazdy ¢lovék ma odlisSnou
polaritu vlastnosti, nékdo mtze disponovat maximalni zodpovédnosti a jiny ji méa na
nule. Dalsimi vlastnosti mohou byt cilevédomost, lenost, pracovitost a dalsi. Osobni
vlastnosti byly vnimany jako svédomi, ale byla to vnitini zodpovédnost. Zalezi tedy
vyhradné¢ na poméru a struktufe individudlnich vlastnosti daného ¢lovéka. Z ¢ehoz
plyne, ze efektivni nakladani s Casem na dulezité véci je jednou ze silnych stranek.
Respektive sto procent c¢asu vénovaného Skole je vtento moment opravdu
nejpiinosnéjsi stav a je naprosto v poradku pievzit zodpovédnost za sviyj zivot. Vysoka
Skola k tomu zpravidla donuti nehledé na to, ze to bylo skvé€lé rozhodnuti pro zivot.
Mysl je momentalné naprogramovana pouze na jeden cil, tedy na tspésné absolvovani
studia. Po skole je rozhodnuti ¢isté na kazdém z nas, jakou praci si najdeme a do jaké
urovné se budeme chtit dostat, kazda dalsi vyzva vSak zvysi nasi zodpovédnost.
V zaméstnani se ¢loveék dostane na jinou troven odpovédnosti i priorit a bude moci
efektivné rozd¢lit ¢as na pracovni povinnosti a osobni Zivot. Tedy ovladat svou
budoucnost tim, Ze budeme-li chtit profesné riist a zvySovat své naroky a odpovédnost
Vv praci, zakonité se posune nase zodpovédnost o néco vys a budeme ji moci védomé
ovliviiovat. Kazdy z nas sméfuje do stavu rovnovahy a do stiedu vlastni polarity, ale
ihned se tam dostat nelze. Jedna se o dlouhodoby proces a u kazdého muze i Zeny se
1isi, ale nakonec se kazdy ¢lovék dostane do rovnovazného bodu. Pokud vSak i v praci

neodezni osobni sklony k workoholismu, je nutné najit hlavni pticinu.
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Osobni zadani po absolvovaném koucovani bylo zamyslet se nad osobnimi
hranicemi a nastavit si vlastni pozitivni hranice pro praci i osobni zivot a definovat si
idealni praci. Protoze vSe, co si Clovék dovede sam piedstavit, lze poté i snaze
realizovat. Co si ¢loveék nedokaze ani piedstavit, tak to nemize ani vzniknout. Proto je
dilezité zamyslet se nad idealnimi stavy naptiklad idealni prace. Pokud si nékdo klade
takové otazky, mozek si tak roz§ifuje moznosti. A tim je mize snaze realizovat. Kdyz se
kdokoli zamysli, co by sam cht¢l, tak si potom Iépe udrzi i vlastni hranice, kam az chce
zajit, co obétovat a cemu chce sviij Cas vénovat. Nelze vSak definovat presné parametry,
ale pouze ramcové. Kazdy si musi uvédomit, co chce. Stanovit si naptiklad tii zékladni
pozadavky a od toho odvijet vSe ostatni. Musime vSak znat své talenty, silné stranky
aco muzeme svétu nabidnout. Pevné se drzet vlastnich hranic pomaha pii hledani
idealni prace. Z ¢ehoz také plyne, ze idedlni praci Ize nalézt jen tehdy, je-li tato prace
v souladu s klicovymi hodnotami dané osoby. V piipadé, Ze dand pracovni pozice
nesplni zakladni stanovené pozadavky, je dobré hledat dal. Po skole je dobré nastavit si
vlastni hranice, ¢eho chce ¢loveék v zivoté dosahnout, o to bude snazsi formulovat
budouci povolani. Dal§im zadanim bylo shrnout vSechny silné stranky a rozvijet je, aby
mél kazdy sam v sob&é pevnou oporu. Mezi osobni silné stranky patii zejména
zodpovédnost, cilevédomost, piizpiisobivost, rychld adaptace a u€eni se novym vécem.
V pribéhu sezeni se objevilo i nékolik dilezitych podnétii. Zejména po dokonceni
studia nepfetrZité rozvijeni jazykové vybavy prostfednictvim jazykové skoly ¢i studiem

MBA a plany na vlastni podnikéni skrze zalozeni vlastniho divadla.

6.1.2 Vystup z druhého Zivotniho koucovani

Druhé absolvované Zzivotni koucovani se uskute¢nilo v Praze dne 6. ledna 2015.
Klientem byl Jakub Kotek a profesionalnim koucem byla Renata Kronowetterova.
V této kapitole bude uveden vysledny myslenkovy posun doplnény o zamysleni nad
feSenou problematikou z pohledu ucastnika sezeni.

Téma, které¢ bylo pfedmétem koucovaciho setkdni, se zaméfovalo na nalezeni
budouciho povolani, ¢i zjisténi idealni prace po uspésném zakonceni studia. Novy
pohled na soucasnost umoznil pfijmout skutecnost, ze za osobnim idealizovanym snem
Z détstvi se miiZe skryvat i néco jiného a hlubsiho. Je velké pravdépodobnost, Ze na trhu

prace na clovéka ceka idedlni prace, ale S momentalnim stavem mysli ji nelze
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identifikovat. Nejdulezitéj$i je zacit myslet takzvané ,,out of the box“. Tedy myslet
mimo krabi¢ku a snazit se dosdhnout feSeni bez ohledu na konvencni piedpoklady.
Jelikoz kazdy ma svilj uzavieny svét myslenek, je podstatné uvolnit prostor pro novy
pohled na véc. Z détstvi i ze Zivota si mnoho z nas vytvaii falesné paradigma, ze prace
je néco nepiijemného, co cloveka tizi. Pokud v sobé nékdo objevi praci, ktera ho bude
bavit a naplilovat a stane se zaroven i koniCkem, je to idedlni stav. Nehled¢ na to, Ze
kazdy z nas si v hlavé i ve skuteCnosti vytvaii svou vlastni realitu. Pokud mé n¢kdo
praci, ktera mu nevyhovuje a svaluje vinu na ostatni, je to pouze vysledek mysleni
a ¢int. Kazdy je totiz tviircem vlastniho Zivota a musi zacit myslet na svou pozitivni
budoucnost a idealni praci. Poté co ¢lovek uvniti sebe sama identifikuje svou ideélni
praci, odhali zaroven i cil, ke kterému sméfuje. Dilezité je také vyhledat osoby, které
jiz tohoto cile dosahly a nasledovat jejich usp&$né kroky a chovani. TakZze pokud
si ¢lovek udrzi jasné hranice a stanovi si jasné vize idealniho povolani, piilezitosti se
objevi.

Nejdulezitéjsi zivotni rozhodnuti kazdého ¢lovéka nebo absolventa je, zda podnikat
anebo byt zaméstnan. Kazda varianta ma své klady i zapory, ale zacit podnikat je pro
mladého clovéka bez zavazkli vyhodna pfrilezitost. Nechat se zaméstnat miize byt az
jako nasledujici moznost. Nehledé na to, ze Vzaméstnani nelze nalézt vsSechny
parametry idealni prace. Zejména financni 1 ¢asovou svobodu, volného ducha, byt
spokojeny a délat pouze to, co ¢lovéka bavi. Ostatné v podnikani plati, ze ¢lovék neni
porazeny, dokud sam neuzna porazku. Pokud podnikani nevyjde na prvni pokus, Ize to
vnimat pouze jako lekce, z nichz se pouc¢ime. Dostane-li se ¢loveék na dno, nejedna se
0 bezvychodnou situaci, ale o pouceni, jak na sobé vice pracovat. A pravé na tomto
sezeni byl identifikovan vnitini sabotér, ktery odrazuje od vSech moznosti néco zkusit
Zobav, ze by to nemuselo vyjit. Tento vnitini sabotér sméruje Clovéka upinat se
K nejistym jistotam zaméstnani v néjakém podniku, kde ho mohou kdykoliv propustit.
Prioritou je utiSit projevy vnitiniho sabotéra a Cerpat ze silnych stranek a véfit, Ze vSe co
zkusime, se podafi anebo nas to alespon nauci néco do zivota. Ozkouset si vSechny
zivotni lekce. Predevsim, Ze kazdy pohovor, ¢i jakdkoliv iniciativa najit idedlni praci
posune c¢loveéka vice, nez kdyby sedél doma u internetu a hledal ptilezitosti. Vnitini
sabotér pouze negativné sdéluje, Ze pfijimaci pohovor dopadne negativné, Ze Renata

Kronowetterova odmitne koucovaci sezeni a dalsi. V tu chvili ¢lovék sabotuje sam sebe.
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Ale pokud dany krok u¢ini, rdzem zjisti, Ze to neni nic tak negativniho. Ze bylo
zbytecné se stresovat. Doslova se paralyzujeme svym vlastnim strachem a stresem. V tu
chvili je kazdy sam sobé nejvétsim nepfitelem. AvSak ve chvili, kdy piekoname strach
aobavy, vSe pujde naprosto bez sebemenSich problému. Stejny ptipad je
i v piipads hledani idealni prace. Clovék musi jit na kazdy pohovor pro tu zkusenost,
prilezitost, at’ ho to néco nauci, at’ si z n¢ho néco odnese a nikoli jit na pohovor se
strachem z odmitnuti. Ugastnit se pohovoru s tim, co mizeme nabidnout my, za co bude
chtit dany podnik zaplatit. Lidi jednaji naprosto obracen¢, hledaji, kde oni mohou sehnat
penize. Spravné ale je rozmyslet, kde ¢lovék muze prispét nejvetsi pridanou hodnotou,
za coz mu podnik zaplati. Musime nejdiive davat a potom brat, nikoli naopak. A ¢im
vice dame, tim i vice ziskame. Pfikladem muze byt vytizeny manaZer, ktery na sob¢
pracuje, ale nemd naprosto zadny C€as na osobni Zivot. Jeho Usili je vykoupeno vysokou
finan¢ni odménou. To vsak neodpovidad ciliim osobni idedlni prace. Je zde finan¢ni
svoboda, ale ¢asova jiz nikoliv. Proto je podstatné urovnat si priority. Dal§im moznym
krokem je vyuziti finanéni gramotnosti a ukladat napiiklad cast piijmu stranou, kde
bude riist uéet finanéni nezavislosti. Clovék viak musi zait velmi brzy. Je ziejmé, ze
zamé&stnani z dlouhodobého hlediska evidentné nenaplni cile, které byly stanoveny za
zacatku koucovani. V piipadé, Ze by i pies to bylo zvoleno zaméstnani, tak se jako
nejvhodnéjsi varianty jevi persondlni management, marketing, prace a komunikace
s lidmi.

V prubéhu sezeni se naskytla moznost ucasti na dvoudennim | firewalkingu
spojeného s transforma¢nim seminafem. Tento seminaf umoznil zamyslet se a naudit se
stanovovat jasné a specifické vize, sestavit vlastni ,,vision board®“, vyuzivat mentalni
techniky, ménit své paradigma z détstvi, vyuzivat zédkon pfitazlivosti a zménit piistup
K zivotu, jelikoz jen my ovliviiujeme svou realitu. Samotny ptechod ptes sklenéné
sttepy a rozzhavené uhliky umoznil dokazat, ze pfi spravném nastaveni mysli lze
zvladnout cokoliv, tfeba i1 projit ohném. Pfedev§im ovladat vlastni strach a poznani, Ze
hranice lidskych schopnosti jsou dél, nez si myslime. Jde o to spravné ovladat svou
mysl, Ze hranice jsou tam, kde si je sami urcite. Dal§im dilezitym krokem Vv Zivoté je
dokazat opustit pohodli konformni zony a udélat krok kupiedu, pfekonat vlastni strach.
Logicky zdavodnit, ¢eho se vlastné bojime. Stat se tviircem vlastniho Zivota a nikoli

obéti. Predevsim pfestat ustupovat od zivota, ktery skutecné chceme zit. Jelikoz vse, co
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vysild nase podvédomi, ovliviiuje naSe kroky a dané kroky ovliviiuji nase vysledky.
V piipad¢€, ze mysl bude piesvédéena, ze je Clovék zbyteény a pouhd obét’ systému,
ucini minimum krokl a ziskd mizivé vysledky. Pro Uspésny a spokojeny zivot je
zapotiebi zménit mysleni. Osobnim dikazem muze byt i velky uspéch, kdy Ize po osmi
letech ze dne na den prestal koufit jen diky tomu, ze ¢loveék prestane myslet jako kurak.
Cimz byl pfesné vystihnut princip sebekouéovani. Clovék musi mit pevné nastavené
hranice. Dal$im dulezitym faktorem V Zivoté, a zejména pii hledani prace, je nebat se
porazky a nenechat se odbyt. Miize to byt totiz jen signal, Ze délame néco Spatné a je
nacase piehodnotit situaci. PfedevS§im nasledovat osobni cile, posilovat a rozSifovat
siln¢ stranky a eliminovat své slabé stranky jako je nizka sebediivéra, omezena mysl

a sabotérstvi sebe sama.

6.1.3 Vyhodnoceni obou setkani

Celkovy osobni pfinos obou dvou Zzivotnich koucovacich sezeni je vyznamny.
Zatimco prvni sezeni se zabyvalo problémy spocivajici ve Spatné organizaci Casu
| pfilisného svédomi a jen nepatrné se dotklo okruhu budouciho povolani, druhé se plné
vénuje otdzce cemu se vénovat po dokonceni studia a rozviji moznosti feSeni otazek
a cil ohledn¢ pracovni budoucnosti. Tato dvé sezeni patii mezi prvni osobni zkuSenosti
s kou¢ovanim a nehledé¢ na tuto skuteCnost, splnila nadmiru vSechna ocekavani.
Pozitivnim faktorem bylo zejména spojeni individudlniho koucfovani S vyuzitim
externiho nestranného koude. Clovéku to umozni odpoutat se od predsudki. Striktné
dodrzovany eticky kodex kouce uklidni klienta a umozni ni¢im nelimitovanou
a otevienou komunikaci o jakémkoliv tématu. Vyznamny je novy nestranny pohled
externiho kouc¢e na danou problematiku. Novy vhled umozni c¢lovéku zménit
pfistup mysleni a uvolni prostor pro novy pohled na danou problematiku. Na zakladé¢
osobni zkuSenosti 1ze fici, Ze kou¢ovani pomaha rozvijet a uvoliiovat lidsky potencial.
Koucovanim vSak nelze zménit osobnost ani ziskat odborné znalosti. Princip koucovani
spoéiva Vv tom, e odbornik na dané téma je vzdy koucovany. Clovék musi sam rozvijet
své dovednosti a znalosti pomoci uceni se a zdokonalovani se. Dvé absolvovana
koucovaci sezeni umoznila vyfeSeni vSech osobnich spornych otdzek a problémul ze
soucasnosti. Je tedy evidentni, Ze v mimopracovni oblasti je zivotni koucovani skute¢né

efektivnim nastrojem rozvoje, jelikoZz v nékterych pfipadech hleddni se miZe dana
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osoba ke spravnému feSeni skutecné dopracovat mnohem rychleji, nez bez pomoci
kouce. Coz je v dnesni dob¢ zrychlujiciho se zivotniho tempa velice diilezité. Pomoci
Skalovani a vyuziti ¢iselné stupnice, kdy ,,0“ je nejnizsi hodnota a ,,10* je maximalni
hodnota, tedy pozadovany pokrok, byl vyhodnocen posun v osobnim rozvoji. Pied
absolvovanym koucovanim byl vychozi stav na bodé ,,5“ tedy padesat procent
a kone¢ny stav je v bod¢ ,,8“ tedy osmdesat procent. Z ¢ehoz plyne, Ze zbyvajici body
9% a,,10 mohou signalizovat budoucimu absolventovi magisterského studia napiiklad
dva na sebe navazujici kroky, které¢ znéji realizace a uspéch. Vyznamnym faktorem pii
koucovani je i charakter kouce a je dulezité, aby charakter kouce a koucovaného nebyl
ve vzajemné polarité. Nepsanym pravidlem je, Zze z téchto diivodd mize kouc¢ nebo
koucovany odmitnout koucovaci zakazku. Takové koucovani by nebylo uzite¢né ani pro
jednu stranu a nejen klient, ale i kou¢ musi chtit spolupracovat. Osobni vzajemna
»chemie® je vzdy rozhodujicim faktorem uspéSnosti celého koucCovani. AvSak
akreditovani koucové jsou zarukou nejen kvality, kterou klient ocekava, ale i tim, ze

jsou to inspirativni, vzdélani a pozitivni lidé, kteti chtéji pomahat.
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7 ZAVER

Diplomova prace zabyvajici se rozvojem profesniho i osobniho Zzivota ¢loveéka
pomoci individualniho koucovani zahrnuje teoretickou i praktickou ¢ast. Logicka
struktura obou ¢asti umoznuje uceleny pohled na zkoumané téma. Teoretickd Cast se
opira o poznatky zakotvené v odborné literatufe a prakticka ¢ast je vénovana realnym
poznatklim ziskanym z nové¢ implementované metody profesniho koucovani s internim
kouCem V praxi podniku a soucasné¢ Cerpa z vlastnich zkuSenosti z absolvovanych
zivotnich koucovacich sezeni s profesionalnimi kouci.

StéZejnim cilem této prace bylo vyhodnoceni realného ptfinosu a vliva zZivotniho
i profesniho koucovani Vv praxi. Profesni koucovani bylo nejprve vyhodnocovano
pomoci dotaznikového Setfeni Vv jedné mensi prazské spolecnosti, ktera se rozhodla
investovat do vnitropodnikového kouce, aby umoznila dosahovani profesniho rozvoje
svych pracovnikl. Implementace koucovani byla v podniku na svém pocatku. Vzorek
respondentll pochazi z oddé€leni vedoucich smén zékaznického servisu, které bylo
vybréano jako prvni oddéleni pro koucovaci zakazku. Samotné vysledky dotaznikového
Seteni poskytuji redlny pohled na celkové vniméni vnitropodnikového koucovani.

Z odpovédi respondentil je patrné, Ze spatiuji pozitiva V projevené podpoie podniku
V jejich rozvoji, ktera je motivuje k dosahovani lepsich vykont a K profesnimu rustu.
Uptednostiuji spiSe soukromi individudlnich sezeni s internim koucem, ktery zn4 jejich
praci i prostfedi podniku. Za nejpiinosnéjSimi vlivy koucovani povazuji dotazovani
zejmeéna urcovani priorit, praci S podfizenymi, ziskavani zpétné vazby, feSeni nastalych
problému, upozornovani na nedostatky a podnéty K jejich neustalému zdokonalovani.
Primarnim cilem profesniho koucinku bylo zvySovat pracovni vykony, ale dotazovani
se shoduji, ze mélo 1 pozitivni vliv na jejich osobni mimopracovni zivot.

Vyuziti metody Skalovani umoZnilo u vSech ucastnikli tfi absolvovanych
koucavacich sezeni naméfit primérny 28% posun V profesnim rozvoji. Statistické
ovéteni je dokladem pozitivnich ucinkd profesniho koucovani v podniku. Z odpovédi
také vyplyva, ze kouCovani urychluje proces nalézani feSeni a odpovédi na problémové
situace na pracovisti. Naprostd vétSina dotazovanych nespatiuje zadny nedostatek a jsou
spokojeni s dosavadnim stylem vnitropodnikového koucovani a vyjadiuji tendence
k jeho pokracovani. Respondenti také uvedli vlastni Zivotni cile a bariéry V jejich

dosaZeni. Je tedy otazkou dalSiho vyzkumu, zdali se tyto bariéry podati Vv pribéhu
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dalsich koucovacich sezeni odstranit. Dalsimi sméry, jimiz by se mohlo badani
V tematické oblasti vénovat, by mohlo byt vymezeni faktori brénicich Ceskym
podnikiim Vv zavadéni koucovani a nalézt feSeni. Financ¢ni analyza nakladl a piinosu
kouCovani, zdali se investice V dlouhodobém horizontu vyplati. Dale zaméfeni Se i na
sledovani u¢inkti neformalniho koucovani v ramci kazdodenni komunikace v podniku.

Komparaci dosazenych vysledkli koucovaci zakézky s cili podniku byly zjistény
pozitivni vysledky jak z hlediska vyhodnoceni vnitropodnikového koucovéni, tak
i hodnoceni z pohledu manazera, ktery kladn¢ hodnotil vzristajici uvédoméni si
dalezitosti rutin a postupti u pracovniki, zlepSeni pfi zaucovani novych kolegt,
zrychleni procesu feseni problému, znatelné zlepSeni motivace, komunikace a zajem
véci fteSit. Individudlni zpétnd vazba manazera na vnimand zlepSeni jednotlivych
pracovniki je kladna i vzhledem K prvni uskute¢néné koucovaci zakazce v podniku.

Na zakladé ziskanych vysledk z dotaznikového Setfeni a z analyzy koucovacich
rozhovori byly stanoveny navrhy na zefektivnéni nové zavedené metody koucovani pro
budouci realizaci v podniku a navrhy oblasti dal§iho rozvoje pracovniku, které by byly
pro podnik ucelné a jejich realizace v praxi by umoznila vyrovnat uvadéné nedostatky.

Celkovy pohled na zivotni koucovani a jeho propojenost S profesnim byl uzavien
osobnimi zkusenostmi ze dvou absolvovanych sezeni s Jitkou Rathauskou a Renatou
Kronowetterovou. Vyhodnocenim obou dvou individualnich setkdni byly zachyceny
pozitivni u€inky Zivotniho koucovani v praxi a celkovy pfinos Zivotniho koucovani
vypovidajici o skute¢ném posunu vV osobnim Zivoté.

Na zaklad¢ vysledku prace lze konstatovat, Zze bylo dosazeno vSech stanovenych
cilt, které hovoti ve prospéch metody koucovani jako ucinného nastroje pro rozvoj
lidskych zdroji a jejich potencidlu. Principy koucovani predstavuji jeden z nejhlubsich
a nejpiijatelngjSich zptsobli dosahovani osobniho ristu i efektivnosti a stale vice se
dostavaji do povédomi lidi, ktefi ho pfijimaji, vyuzivaji a pfedavaji. Neskromnym
pfanim této prace je, aby se koucovani stalo standardni soucasti kazdé podnikové
kultury, vztahti na pracovisti i v Zivoté. Pfedevsim okamzik kdy se presvédceni, postoje,
hodnoty a chovani lidi, které jsou pro kouCovani typické, stanou vzajemné piijatym
pravidlem jednani. Co jiného by mohlo pfedstavovat prospésnéjsi ukol dnesni

spole¢nosti?
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Priloha B - Vzor dotazniku

Zpétna vazba vnitropodnikového koucovani

Jméno:

Vek:

Nejvyssi dosazené vzdélani:

1) Byl/ajste jiz v minulosti kou¢ovany/a, nebo je toto Vase prvni zkusenost?

2) Uspokojilo absolvované kouc¢ovani Vase o¢ekavani ¢i nikoliv a pro¢?
3) Domnivate se, ze by Vam pomohlo spise skupinové nebo individualni koucovani a

proc?
4) Vyhovuje Vam interni kouc, anebo byste radéji uvital/a kouée externiho a z jakého
dtvodu?

5) Jakym zpasobem se uskutecnéné koucovani odrazi v ptistupu k Vasi praci?

6) Véfite, Ze koucCovani pomaha rozvijet Vas potencial a pomaha Vam vV praci
S podfizenymi?

7) Co si myslite, ze by Vam kromé koucovani nejvice pomohlo Vv rozvoji Vaseho
potencidlu a dovednosti?

8) Jaky konkrétni vlivy spatfujete jako nejpfinosnéjsi pro Vas okamzity nebo budouci
osobni rozvoj?

9) Pozorujete zlepSeni Vasich pracovnich schopnosti po absolvovani koucovani? A
kterych konkrétng?

10) Pocit'ujete pozitivni vliv koucovani i ve VaSem osobnim mimopracovnim zivoté,
pfipadné v ¢em konkrétne?

11) Na ¢iselné stupnici (0 — 10) si na prvni stupnici stanovte a znazornéte Vas vychozi
stav pted koucovanim a na druhé Va§ nasledny posun V profesnim rozvoji po
absolvovani koucovacich sezeni. (Pficemz ,,0“ je nejniz§i hodnota a ,,10“ je
maximalni hodnota, tedy pozadovany pokrok ¢i konecny stav). (Zakrouzkujte)
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Pfed koucovanim Po koucovani

12) Myslite si, ze bez pomoci kouce byste se k danému feseni dopracoval/a i sam/a?

13) Myslite si, Ze Vas nadiizeny vnima Vase pokroky?

14) Co osobné vnimate jako nejvetsi nedostatek ¢i problém pii koucovani?

15) Stihl/a jste s kouc¢em probrat vSechno, co jste chtél/a?

16) Napadaji Vas n¢jaké naméty na zlepseni koucovani ve Vasem podniku? O které
konkrétni zmény by se jednalo?

17) Jak vidite idealni stav Vaseho Zivota v budoucnosti?

18) Jaky je Vas zivotni cil?

19) Je néco co Vam nyni brani v jeho realizaci?
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Priloha C - Struktura otazek

Struktura 1. koucovani

Konkrétni body

Uvod

Co je koucovani.

Diskrétnost, ptipadné jen obecny vystup vedeni vzajemné
odsouhlaseny.

Ceho chceme doséhnout, proé tu jsme.

Casovy harmonogram (3 setkani po 1 mésici).

Prostor pro dotazy k uvodu.

Jeho cile

V ¢em by se klient chtél zlepsit, na ¢em spolu budeme pracovat?

Kde vnima své nedostatky?

Jaky je cilovy stav?

Soucasny stav

Co vSe Vv tuto chvili uz zvlada a ovlada?

Chce jeste néco zlepsit a v jaké miie?

Rozdé€leni tkoll na zlepSeni dle priorit?

Na ¢em budeme pracovat

vvvvvv

Jaky je cilovy stav u vybranych priorit?

Co uz umi a déla?

Co se jesté musi doucit?

Casovy harmonogram

V jakych krocich na tom bude pracovat a jakym zplisobem?

V jakém casovém horizontu?

Muize mu Vv tom né&jak pomoci nadfizeny/jednatel?

Jaka bude moje role, v ¢em mu mohu pomoci ja?

Co si z dneSniho sezeni odnasi?

Co mu to pfineslo?

MV

Kdy se uvidime pfiste?

Struktura 2. koucovani

Konkrétni body

Uvod

Co se zménilo od minule a zda vibec néco?

Ukol od minule - jeho zadani.

Ptinesl si klient téma, na kterém bychom mohli pracovat?

Zadani od nadfizeného:

Ma sam pocit, Ze by na tom chtél zapracovat, Ze jsou tam nedostatky?

Zavér

Co si z dne$niho sezeni odnasi?

Cil do pristé

Na ¢em tedy bude do ptisté pracovat?

Co mu to pfineslo?

Kdy se uvidime pfiste?

Struktura 3. koucovani

Konkrétni body

Uvod

Co se zménilo od minule a zda vibec néco?

Zpétna vazba na
predchozi setkani

Minule jsme tu méli zadani od nadfizeného. Co je nového Vv téchto
vécech?

Ma klient n&jaké téma na dnesni setkani co by chtél fesit?

Zpétna vazba

Jak vnima celkoveé koucouvani které probéhlo?

Odnesl si z toho néco nového, posunulo ho to nékam?
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