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Abstrakt

Tato bakaldrska prace se zabyva rozvojovou metodou koucovani, kterou podrobnéji popi-
suje a prozkoumava z pohledu zaméstnancl a samotnych profesiondlnich koucl. Cilem této baka-
larské prace je analyzovat a popsat vyuZiti rozvojové metody koucovani u zaméstnancl firem
v Ceské republice a zéroven z pohledd vybranych akreditovanych koucd, a na zakladé téchto infor-
maci porovnat odpovédi obou subjektd. V teoretické Casti prace popisuje podstatu koucovani a
kompetence kouce. Prakticka ¢ast analyzuje vyuZiti koucovani u zaméstnancl a popisuje nazory a
zkusenosti z praxe jednotlivych koucl, pomoci kvalitativné kvantitativného Setfeni. Ziskané infor-
mace a odpovédi obou subjektl jsou nasledné porovnany. Pfinosem bakalarské prace jsou prede-
vsim ziskané odpovédi na tfi zakladni vyzkumné otazky — zjisténi dlivodl neposkytovani koucinku
zaméstnanclm ve firmach, dlvodl neudasti koucovani zaméstnancl a vytyéeni hlavnich prinosl
koucovani. Nasledné na zakladé zjisténych informaci také navrZeni pro kouce a doporuceni pro za-
méstnavatele pro budouci rozvoj jejich zaméstnanc(, a tim soucasné zvyseni spokojenosti na pra-
covisti. Obecné zavéry bakalarské prace a naslednd doporuceni mohou byt vyuzity veskerymi spo-
le¢nostmi, které se chtéji na rozvoj zaméstnancll prostfednictvim koucinku zaméfit.

Klicova slova

koucovani, kouc, rozvojova metoda, spokojenost zaméstnancu, rozvoj zaméstnancd, fizeni a vedeni
lidi, efektivita



Abstract

This bachelor thesis considers the development method of coaching, examined from per-
spectives of employees and professional coaches in detail. The aim of this bachelor thesis is to an-
alyse and describe the use of development method coaching from perspectives of employees of
companies in the Czech Republic and also from perspectives of the accredited coaches. The theo-
retical part of the thesis describes the principle of coaching and the competencies of the coach. The
practical component analyses, through the use of qualitative quantitative survey, the experience of
employees and describes the opinions and experiences of selected accredited coaches from their
practice. The answers and information provided by both subjects are then thoroughly reviewed.
The benefits of this bachelor thesis are in particular answers obtained for three basic exploratory
questions —identifying the reasons for non-participation, the reasons for non-provision of coaching
to employees and to find the main advantages in using the coaching process. Recommendations
are then able to be proposed to employers based on the information obtained allowing for the
future development and increased satisfaction of employees in the workplace. The conclusion of
bachelor thesis and subsequent recommendations can be useful for all companies that want to
focus on development of employees through coaching.

Key words

coaching, coach, development method, employee satisfaction, development of employees, leader-
ship, efficiency
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Uvod

Oblasti zajmu této bakalafské prace je koucovani jako metoda rozvoje zaméstnancu, kterou
jsem se rozhodla podrobnéji prozkoumat z pohledu zaméstnanci a zarover z pohledu samotnych
koucld. Rozvojova metoda koucovani ¢i koucink se ¢im dal tim vice stava populdrni a vyuzivanou
metodou. Koucovani patii v soucasné dobé k ¢asto skloriovanym terminiim ve firmach a stéle ¢as-
téji i v osobnim Zivoté. V soucasnosti se ve spolecnostech klade velky dliraz na implementaci raz-
nych metod rozvoje osobnostnich i pracovnich dovednosti zaméstnancd, ale také na styly vedeni
lidi. Kouc€ovani je jedna z vyuZivanych metod v téchto oblastech, avsak je zaroven stdle povaZovana
za moderni metodu a novinku na trhu v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanc.

Tematicky se prace zaméruje na koucovaci proces a jeho podstatu. | pres ¢asté sklofovani
tohoto pojmu v manazerském prostredi, zabyvame-li se pracovnim prostfednim, povazuji manaZzefi
koucovani za metodu, ktera se ni¢im neodliSuje od dosud pouzivanych metod vedeni. V disledku
toho je moZné se setkat s despektem, znevazovanim této metody a nesprdvnou aplikaci pfi vedeni
lidi. Dale tak dochazi k nedplnému vyuZiti schopnosti a vlastnosti zaméstnanctll a k nevyuZiti poten-
cidlu firmy, ktery je pravé mozny ukazat spravnym vedenim lidi, a to zejména klicovych zamést-
nancl. Vétsina firem se v poslednich letech sice rozhodla zaméfit na rozvoj lidskych zdroja, z du-
vodu pfichazenich novych zmén zpulsobeny postupujici globalizaci a rozvojem novych technologii,
ale je nutné si uvédomit, Ze mit pouze dostatek kvalitnich zaméstnanci s poZzadovanymi odbornymi
znalostmi nestadi. Velice dileZitou soucasti prace zaméstnancd je jejich celkova motivace, angazo-
vanost v praci a maximalni vyuZziti jejich potencialu, jelikoZ pouze tak mohou zaméstnanci pfinést
diky svym aktivnim ptistuplm pfidanou hodnotu dané firmé a prispét tak k dosazena lepsich vy-
sledk.

Z téchto dlivod( jsem si jako téma své bakalarské prace zvolila jednu z ic¢innych metod vy-
uziti skrytého lidského potencialu, a to je pravé koucink. Dalsim dlivodem pro vybér tohoto tématu
je skutecnost, Ze ve vétsiné pripadd nema spoleénost konkrétni predstavu o koucovacim procesu a
jeho prinosech. Casto se také stava, ze lidé maji o koucovéni negativni doslech a je vniman jako

s

maodni zaleZitost, tudiz se néktefi jednotlivci k vyuzZiti koucinku stavi s uréitym despektem. DalSimi
pri¢inami vybéru tohoto tématu jsou vlastni zkuSenosti s koucovacim procesem v roli koucujiciho,
ale také zkouska v roli kouce, prostfednictvim prvniho modulu vzdélavaciho kurzu Kou¢ a z toho
plynouci zajem o osobni i profesni rozvoj tykajici se koucovani i v budoucnu.

Predmétem prace je snaha o srozumitelné vysvétleni definice, podstaty, vyznamu, pfinos(
a prubéhu procesu koucovani, nebot pravé to ma zasadni vliv na vyuziti kouéovani ve firmach a
rozvoj zaméstnanca.

Hlavnim zdmérem a cilem bakalafské prace je analyzovat a popsat vyuZiti koucinku jako
metody rozvoje zaméstnancl ve firmach. Zdrojem informaci je odborna literatura, viastni zkuse-
nosti s kou¢ovanim a tuzemské prazkumy.

Bakalafska prace je rozdélena do dvou C€asti. Teoreticka cast se bude zabyvat predevsim
uvodem do problematiky koucovani, pfedstavenim procesu koucovani a popisem role kouce a jeho
pozadovanych kompetenci. Prakticka ¢ast bude zaméfena na komparaci shromdazdénych dat z do-
taznikového $etieni zaméstnancd firem v Ceské republice a z rozhovord s vybranymi akreditova-
nymi kouci s dlouholetou praxi.



Metody v praci uzité vychazi z vySe uvedenych dispozic a parametr(l. Pfedné pUjde o pozo-
rovani, tridéni, rozbor a popis. Soucasné bude vyuZito schematickych a grafickych prvkd.
Bakalafska prace zapocne zjisténim soucasného stavu poznani dané problematiky. Ddle te-
oretickou ¢asti, ktera se bude zprvu zabyvat Uvodem do problematiky, rozvojem zaméstnanc,
vzdélavanim zaméstnancll a vedenim a fizenim lidi. Dale vysvétlenim pojmu koucink a jeho historii,
rozborem typologie koucinku, pfedstavenim a popisem pribéhu procesu koucovani a na zavér po-
pisem profese kouce a vlastnosti, kterymi by mél kouc¢ disponovat. Prakticka ¢ast, vychazejici z pre-
deslych teoretickych poznatkd, bude zaméfena na zjisténi informaci o vyuZzivani procesu koucovani.
Nejprve se bude zabyvat predstavenim cil(i bakalarské prace, dale analyzou dotaznikového Setreni
a nasledné analyzou kvalitativni metody Setfeni pomoci rozhovor( s jednotlivymi kouci. V praktické
¢asti se budou zjistovat tfi hlavni vyzkumné otazky:
- Proc vétsina zaméstnancli nema ve firmé koucovani k dispozici?
- Zjakych divodd mnoho zaméstnancl nikdy koucovani nevyuZzilo?
- Jaké pfinosy ma rozvojova metoda koucovani predevsim?

Na zavér pfijde vyhodnoceni, souhrn vysledk(, srovnani vysledk( a na jejich zakladé stanoveni na-
vrhi a doporuceni.

Zavéry této bakalarské prace pak mohou byt podkladem pro rozhodovani firem v otdzce
uplatiiovani koucovani jako efektivni metody pro rozvoj zaméstnancu.
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1 Rozvoj zaméstnancu

Tato kapitola se vénuje teorii rozvoje zaméstnancl, vychovy a vzdélavani zaméstnanc,
péci o pracovniky, vedeni a fizeni lidi a rozdily mezi nimi. Uvadi zdkladni manazZerské styly situa¢niho
vedeni a zdUraznuje vyznamnost lidskych zdrojli v organizaci, coZ Uzce souvisi s tématem bakalarské
prace.

,Zaméstnavatelé si stdle vice uvédomuji, Ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost je
v rozhodujici mife zdvisld na pracovnicich a jejich schopnostech, jejich motivaci a pracovnim cho-
vdni, jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli, a Ze je tedy nutné jim vénovat ndleZitou
péci.” (Koubek, 2007, str. 343)

1.1 Vychova a vzdélavani zaméstnanct

,Vychova a vzdéldvdni predstavuji proces smérujici k rozvijeni pozndni a k upevnéni (i

zméné postoji, chovani a jedndni ¢lovéka pri uplatriovani poznaného v socidlnich a pracovnich vzta-
zich a pri vykonu praktické ¢innosti.” (Bartak, 2015, str.7)
Pro kazdého podfizeného ma vyznamnou hodnotu jak profesni, tak i socialni vzdélavani. Dllezita je
motivace vzdélavaného, ¢im vice vzdélavani ¢i vychova zaméstnance odpovida jeho zajmdm a po-
trebam, tim je pak vysledek hodnotnéjsi. Jak uvadi Bartdk: ,jddro vychovného procesu spocivd
v tom, aby si jednotlivec doved! vytvofit. Upevnit svou hodnotovou orientaci a dospél k harmonic-
kému a vnitiné sourodému systému motivaci, postojd, orientaci a aspiraci.” (Bartak, 2015, str.10)

Vychova v SirSim smyslu byva definovana jako zamérné plsobeni na rozvoj osobnosti. Be-
nes dodava, Ze vychova je definovana jako zamérné ovliviiovani vychovaného. Vychova sleduje cile,
tzn., je uréena prevainé ke zméné dispozic k jednani a chovani v souladu s danym cilem. Priicha ve
své knize uvadi, Ze vychova v uzsim slova smyslu je chdpana jako: , vychova dobrych mravi, je spjata
s vychovou mravni, vlasteneckou, k rodicovstvi apod.” (Prlicha, 2013, str. 56)

Dale také ochota a snaha stat se z objektu postupné vyznamnéjsim subjektem vzdéldvaciho procesu
aktivné spolupracujicim na dosahovani Zadoucich cilG.

Vzdélavani je druhym zakladnim pojmem a predstavuje dlleZitou oblast spolecenského a
ekonomického Zivota. Prolind se celym Zivotem osoby. Nejéastéji zacina ve Skolnich vzdélavacich
institucich a ddle pokracuje dalsim osobnim a profesnim vzdélanim ¢lovéka. Muzik podotyka, ze
profesni vzdélavani spada do konceptu celoZivotniho uceni, protoZe patti z hlediska délky k nejdel-
Sim v Zivoté Clovéka.

Vychova a vzdélavani maji kognitivni slozku, pozndvaci slozku, a konativni slozku neboli
slozku vykonovou. Cilem obou je, ve vzdjemné vazbé, tvorba, upeviiovani, prohlubovani a rozsiro-
vani védomosti a dovednosti a rozvoj profesnich, socialnich a osobnostnich zpUsobilosti ¢lovéka.
Samotny pojem vzdélavani je mozné definovat jako institucionalizovanou ¢innost, ktera je zamé-
fena na ziskavani informaci, védomosti a dovednosti (Muzik, 2012, str. 23)

,Pod pojmem vzdélavani se rozumi pfevdzné proces zprostiedkovdni znalosti, dovednosti a
rozvoj schopnosti. Vzdéldvdni je tak prevdiné didaktickou zdleZitosti, otdzkou sprdvné vyuky” (Be-
nes, 2014, str. 15)



Bartdk (2015, str. 11) dodava, Ze vzdélavani je planovitou Cinnosti, kterd pomaha naucit se spravné
a nasledné poznatky vyuZivat v praxi a Zze mezi vzdéldvanim a rozvojem neni jasnych hranic.

1.1.1 Pojeti vzdélavani a rozvoje

Pozadavky na znalosti a kompetence ¢lovéka v moderni spole¢nosti se stale méni a ¢lovék,
aby mohl fungovat jako pracovni sila, musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsi-
fovat. ,Vzdéldvdni a formovadni pracovnich schopnosti se v moderni spole¢nosti stdvd celoZivotnim
procesem.” (Koubek, 2007, str. 252)

Jak dale uvadi Koubek (2007, str. 253) ve své knize ,zdkladem uspésného podnikdni a uspés-
nosti jakékoli firmy je flexibilita a pripravenost na zmény”. Flexibilitu organizace vytvareji flexibilni
lidé, ktefi jsou pfipraveni na zménu a zaroven ji akceptuji i podporuji. Proto je v dnesni dobé péce
o vytvareni pracovnich schopnosti pracovnik( organizace zfejmé tim nejdulezitéjsim ukolem perso-
nalni prace. V soucasné dobé jiz nestaci tradi¢ni vzdélavani zaméstnanci jako je napftiklad zacvik ¢i
doskolovani, ale stale vice jde o rozvojové aktivity, jelikoZ pravé tyto aktivity formuiji flexibilitu pra-
covnikl a jejich pfipravenost na zmény.

Péce o vzdélavani a rozvoj pracovnikd predevsim spoluvytvari dobrou zaméstnavatelskou
povést organizace a usnadniuje ziskavani a stabilizaci pracovnikd, jelikoZ formovani pracovnich
schopnosti zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které pak hraji ddlezitou roli
v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani, tedy i pracovni chovani, a védomi (potfeby, zajmy, hod-
noty, postoje a normy), i motivaci pracovnika. Odrdzeji se tedy i ve vztazich na pracovisti, vyrazné

ovliviiuji procesy vytvareni tymUl a rozhodné i individualni a kolektivni pracovni vykon. (Koubek,

2007, str. 253)

1.2 Vedeni a fizeni lidi

Téma vedeni a fizeni lidi spada do manazerskych funkci. Vedeni lidi v podstaté znamen3, Ze
jsme néco naplanovali, zorganizovali, zajistili dané pracovniky a pak uZ nam nezbyva nic jiného nez
pracovniky spravné vést, aby pracovali v Zadouci kvalité smérem k naplnéni ndmi vytycenych cilG.
Vedeni lidi je tedy dany proces, ktery ovliviiuje lidi takovym zplsobem, aby jejich ¢innost pfispivala
k dosazZeni cilll organizace. Vedeni je zaroven soucdst fizeni, povaZzovana za hlavni napli manazer-
ské prace. Pfi vedeni jde tedy o schopnost presvédcovat jiné osoby o snaze dosazeni stanovenych
cilt neboli zpUsob, kdy se vedouci snazi ovlivnit chovani podtizenych. Neni to viak synonymem pro
fizeni. (Donelly, 1997, str. 458)

,Néktefi autori se domnivaji, Ze vedeni je synonymem pro rizeni, pro management. Tato
domnénka neni spravnd. Vidcové se nachdzeji nejen v manaZerské hierarchii, ale také v neformal-
nich pracovnich skupindch. Rozdil mezi vedenim a rizenim muZe byt definovdn ndsledujicim zpuso-
bem: Vedeni je soucdst fizeni, ale nikoliv celym fizenim. Vedeni je schopnost presvédcovat jiné, aby
se s nadSenim snaZili dosdhnout stanovenych cilt. Je to lidsky faktor, co ddavd skupinu dohromady a
motivuje ji v orientaci na cil. ManaZerské aktivity jako napf. pldnovdni, organizovdni a rozhodovdni
jsou véci bez Zivota do té doby, dokud vedouci neotevre u lidi stavidla motivace a nevede je ke spl-
néni cild.” (Donelly, 1997, str. 458)



,Rizeni lidskych zdrojii miZeme koncepcéné chdpat jako strategicky a promysleny logicky

pfistup k fizeni nejcennéjsiho majetku organizace — lidi, ktefi v ni pracuji a kteri individudlné i kolek-
tivné prispivaji k dosahovani jejich cili.” (Amstrong, 1999, str. 149)
Rizeni lidskych zdrojii by se tedy mélo zaméFit na zajmy managementu, strategicky pFistup, chapani
lidi jako cenného majetku, do néjz se investuje v zajmu dosazeni cilli podniku a posileni jeho zajm{,
dosahovani pridané hodnoty za pomoci lidi, a to prostfednictvim procesu rozvoje lidskych zdrojli a
fizeni pracovniho vykonu (nové pfistupy k hodnoceni zaméstnancl). Dale dosaZeni oddanosti lidi
cilim a hodnotam organizace a na potiebu silné podnikové kultury vyjadirené deklaraci vlastniho
poslani a hodnot podporované za pomoci komunikace, vzdélavani a procesy fizeni pracovniho vy-
konu. Rizeni lidskych zdroji v oblasti zaméstnavani a rozvoje lidi musi byt zaméfeno na dosazeni
konkurencni vyhody podniku pravé prostfednictvim lidi. Pracovnici jsou tedy tim nejdileZitéjsim
zdrojem, ktery ma podnik k dispozici, a v trznim prostredi jsou zpravidla i nejdrazS§im zdrojem,
zejména pokud se jedné o kvalifikované pracovniky.

Za tizeni povazujeme, kdyZ druzi plni nase ukoly. Vedeni znamen3, kdyZz druhym davame
prostor k vyjadieni a rozhodujeme spolecné. Vedeni lidi tedy znamena vychovavat lidi k samostat-
nosti a odpovédnosti. Smérovat je, vytvaret jim podminky, ale nechavat volnost na samostatné roz-
hodovani a vymysleni. Naopak fizeni znamena spiSe lidem fikat, co maji délat, jak to maji délat, kdy
to maji délat apod. Zalezi, zda chceme zvat do hry i dalsi zi¢astnéné osoby a chceme jim dat vice
moznosti pro sdéleni jejich nazorli nebo chceme do vSeho zasahovat a mit na vse vliv. Byt ve svém
pUsobeni aktivni. Ridit lidi bylo moderni spise na zac¢atku 20. stoleti, dnedni pfistup k managementu
jde viak jednoznacné cestou vedeni. Abychom si vSak ujasnili rozdily mezi vedenim a fizenim lidi,
jejich rozdily jsou vypsané v tabulce na druhé strané.
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Tabulka 1 - Rozdily mezi fizenim a vedenim

RiZENI

= Pldnovadni a tvorba rozpocti: stanoveni

podrobnych krokd a ¢asovych pland k do-
sazeni potfebnych vysledkd, nasledné alo-
kace zdroju nezbytnych pro jejich uskutec-
néni.

Organizovani a vybér pracovniki: vytvo-
feni urcité struktury pro splnéni planova-
nych poZzadavkd, vybér pracovnikl na
dand mista a v této strukture, delegovani,
odpovédnosti a pravomoci ke splnéni
planu, vytvareni pravidel a postupl, které
lidem pomadhaji udrzovat smér, a vyvoj
metod nebo systému ke sledovani vy-
sledkd

Kontrola a reseni problémd: sledovani vy-
sledkd a odchylek od planu, planovani a
organizace postup fesicich tyto pro-
blémy.

Vytvafi uréitou miru predvidatelnosti a
poradku a v souladu s tim ma potencio-
nal dosahovat kratkodobych vysledka
ocekavanych riiznymi zajmovymi skupi-
nami (nap¥. zdkazniky: vidy dodrZet ca-
sovy termin, akcionafi: neprekrocit roz-
pocet).

VEDENI
Stanoveni sméru: vytvoreni vize budouc-
nosti (Casto velmi vzdalené budoucnosti)
a strategii k dosazeni zmén potiebnych
pro uskutecnéni této vize.

Zapojeni lidi: komunikace sméru slovy a
Ciny vaci vsem, jejichZ spoluprace muze
byt potfebna pro vytvoreni tyma a koalic,
které vizi a strategie chapou a véfi v jeji
platnost.

Motivovdni a inspirovani: aktivizace lidi
k pfekonani zdsadnich bariér tvofenych
pravidly, byrokracii a zdroji tim, Ze uspo-
kojujeme jejich zakladni (¢asto opomi-
jené) potreby.

VytvaFi zmény, casto znacné rozsahle, a
ma potencial vést k mimoradné uZitec-
nym zménam (napf. vyvoj novych pro-
duktd pozadovanych zakazniky, novy pfi-
stup k fizeni lidskych zdroja, které firmé
pomtizZe zvysit konkurenceschopnost.)

(Zdroj: upraveno dle Hordkové, 2000, str. 136)
1.2.1 Manazerské styly vedeni lidi — situacni vedeni

Vedeni lidi patii do jedné z hlavnich ¢innosti manazer(, od kterych se ocekava, Zze budou fidit
své tymy, podfizené sprdvné motivovat a vést k cili, mentorovat a celkové vést jejich vliv vtymu i
v podniku. Manazefi pf¥i konani své ¢innosti, pfi fizenich podfizenych, pouZivaji rzné styly vedeni,
které nasledné odrazi vztah mezi nadfizenym a podfizenym, mezi zaméstnanci, a vysledky jejich
tymové prace. Situaéni vedeni je zplsob vedeni, ktery vychazi ze zasady, Ze razné lidi v tymu ve-
deme v rdznych situacich odlisnym zplsobem. Nékdy byva oznacovani také jako situacni leadership.
Autory této manazerské teorie, kde rozlisili ¢tyti faze optimalniho vyvoje plsobeni manaZera na
skupinu lidi, jsou Ken Blanchard a Paul Hersey. (Plaminek, 2018, str. 109; www.dusanjilek.cz)
Situacni vedeni Ize jednoduse znazornit nasledujicim grafem:
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Obrdzek 1 - Situacni vedeni lidi
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(Zdroj: upraveno dle Plaminka, 2019, str. 110)

V prvni fazi (ptikazovani) vyslovné dominuje kontrola nad podporou, ve druhé fazi (koucovani)
stoupa podpora, pfi zachovani vysoké urovné kontroly, ve treti (podporovani) se mira kontroly sni-
Zuje a lidem ve skupiné se dostava prevainé podpory a na zavér se v posledni fazi, vysledné fazi
vyvoje (delegovani), vytvari dostatecna dlvéra ve skupinu, tudiz neni nutna ani stala podpora, ani
stala kontrola. Vyvojové procesy, zndzornéné na obrazku ¢.1, se oviem mohou kdykoli zkompliko-
vat, zastavit nebo zvratit. Jestlize vSak dospéji k zavéru, dochazi k Uplné delegaci relevantnich uloh
na skupinu. ManaZer ma tak méné prace a mlZe se vice zaméfit na strategie a souvislosti. (Plami-
nek, 2018, str. 109)

Jakou formu vedeni manazZer pouzije zavisi i na profesni a osobnosti vyspélosti jedince, protoze
vyssi stupné vedeni lidi, jako je pravé koucovani nebo delegovani, nelze pouzit na kazdého zamést-
nance. Pokud podfizeny neni dostatecné vyspély a motivovany, mélo by to pak neefektivni vysle-
dek, tudiz ztrdta Casu i energie pro obé strany.

Mezi metody pouZivané zpravidla ke vzdélavani pfi vykonu prdce na pracovisti se tedy radi
pravé koucovani. Koucovani jako forma vedeni lidi ma spousty vyhod, je velmi efektivni Gcinnou
metodou, kterd podporuje seberozvoj aktivit, ma bezprostredni zpétnou vazbu a je intenzivni. Mezi
dalsi vyhody koucovani patfi soustavna informovanost pracovnika o hodnoceni své prace, dale me-
toda umoznuje Uzkou oboustrannou spolupraci vzdélavaného se vzdélavatelem, bezprostfednim
nafizenym, zlepsuje komunikaci mezi nimi a vytvari prostor pro stanoveni cili pracovni kariéry za-
méstnance. Je vSak potteba, aby manazer, v roli kouce, mél hlubsi znalosti a zkuSenosti v koucovani.
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Je také podstatné, aby vedeny pracovnik, v roli kou¢ovaného, byl ochotny a schopny pod takovymto
zpUsobem vedeni splfiovat ocekavany, pripadné lepsi vykon. (Bilkova, 2014, str. 27)

Koucovani je tedy doporucenou metodou se spoustou prinosl, na rozdil od spiSe jednorazové
instruktaze, predstavuje dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani pfipominek i pravidel-
nou kontrolu vykonu pracovnika nadfizenym ¢i lektorem, kou¢em. Jde o soustavné podnécovani a
smérovani vzdéldvaného k Zzadoucimu vykonu prace a k vlastni iniciativé, pficemz se bere v potaz
jeho individualita. (Koubek, 2015, str. 267)

Na koucovani, jako takové, se vsak detailnéji zamérime v nasledujici kapitole.
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2 Koucink

Druha kapitola vypovida o historii kouc¢ovani, definuje koucovani jako pojem a jako metodu
rozvoje a vedeni lidskych zdrojd. Uvadi definice koucovani a jeho charakteristiku, typologii kou-
¢inku, kde jsou uvedeny zakladni formy a metody koucovani, popisuje prabéh procesu koucovani
s jeho kroky a predstavuje profesi role kouce, jeho poZzadované kompetence a spravny vztah ke
klientovi.

,Podle neddvnych zprdv v Casopise Newsweek (2002) je koucovdni povaZovdno za jednu
z nejatraktivnéjsich profesi na planeté.” (Atkinson, 2009, str.7)

2.1 Historie koucinku

Portdl Koucinkcentrum.cz uvadi jako historicky upIné prvniho kouce filozofa Sokrata. Pfistup
athénského filozofa ke studentim se totiz stavél na kladeni zvidavych otevienych otazek, kterymi
je provokoval k zamysleni a nalezeni pravdy.

Zaklady metody koucovani lze najit v oboru humanistické psychologie z 60. let 20. stoleti. Uz
v té dobé se na ¢lovéka nahliZzelo jako na jednotku s potencionalem ristu. Jako jedni ze zakladatel
koucovani a autofi publikaci, ke kterym se hlasi, ¢i cerpa z nich celd fada ¢eskych koucd, jsou Ame-
riCan Timothy Gallwey a Angli¢an Sir John Whitmore. Oba se |éta zabyvali metodami zvySovani
osobni i profesni vykonnosti lidi. (Zdroj: MF DNES, jobdnes, Suchomel, 2008)

Timothy Gallwey je autor série knih, zacinajici The inner Game (Vnitini hra), kde vnitini hra
je dialog mezi Prvnim Ja a Druhym J4. Prvni Ja je nase super ego, nas vodic¢ a dané konstrukty, co se
¢asem vytvofi a hodnoti. Prvni J4 je tedy hlas, ktery sdéluje ptikazy a ndsledné je kvalifikuje. Druhé
Ja je néco v nas, co pfirozené umoznuje nas vykon. Druhé Ja oznacuje Gallwey toho, ke komu prvni
Ja hovoti. Druhé Ja Gallwey povaZuje za ¢lovéka jako bytost reprezentujici veskery vnitfni potencial
¢lovéka, vsechny vyuzZivané i nevyuzivané schopnosti, véetné schopnosti ucit se a rozvijet vrozeny
talent. Je to Ja, které jsme dlvérné znali, uz kdyz jsme byli détmi. VSechno, co Timothy poznaval,
ukazovalo na to, Ze nejlepsi vykon podavame, kdyz Prvni Ja mlci a nezasahuje Druhému Ja do toho,
co praveé déla. Tedy prvottidni vykon nastavd tehdy, mame-li vypnuté nase Prvni J3, a soustfedime
se pouze na danou akci, jsme jen v daném pritomném okamZziku, vyuzivame nasich kompetenci a
nemame zadna ocekdavani. (Zdroj: vlastni materialy ziskané prostfednictvim Koucink Centra, s.r.o.)

Americky spisovatel ve svych knihach vysvétluje novou metodu koucinku, osobniho a profes-
niho rozvoje ve spousty oblastech Zivota. Tenisovy trenér Gallwey ptirovnava koucovani ke sportu.
Lze tedy fici, Ze plivod koucovani je ¢astecné i ze sportovniho odvétvi. Dle historie byl pojem koucink
jako prvni spojen s oblasti sportu. Koucovaci pfistup ve sportu vznikl tehdy, kdyz trenérskou roli
prevzal ¢lovék, ktery danému sportu nerozumél, a tak se za ucelem efektivniho vedeni svého své-
fence chtél naucit zdkladni poznatky z daného sportu. Zacal od svého svérence tedy zjistovat, po-
moci otevienych otdzek, jak sportovec dosahoval vykonu, co pro to délal, co mu pomohlo k tomu,
aby odved| pInohodnotny vykon atd. Nakonec se ukdzalo, Ze hrac zvysil svou vykonnost podstatné
vice neZ s pfedchozim trenérem, a tak princip koucinku byl na svété. Milovnik sportu, tenisovy od-
bornik a kapitan tenisového tymu z Harvadovy univerzity, Timothy Gallwey, polozil zaklady soucas-
ného koucinku. Zaméroval se pfedevsim na to, co se v pribéhu procesu uceni odehrava v mysli a
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téle sportovce. Prohlasil totiz, Ze: ,Stav nasi mysli je mnohem silnéjsi souper neZ ten na druhé strané
dvorce.” Gallwey se tak stal prikopnikem sportovniho koucinku a jednim ze zakladatel( koucovani.
PfestoZe se jeho vétsina knih vénuje sportim, jeho metody byly aplikovany i v oblasti obchodu,
vzdélavani i zdravotnictvi. (Zdroj: www.koucinkportal.cz; www.koucinkcentrum.cz)

Sir John Whitmore byl autor nékolika knih o koucovani, kterd je zdrojem pro mnoho nasich i
zahraniénich kouc(, a dalsim prikopnikem vykonného koucovaciho prliimyslu, ktera stéla za rozsi-
fenim koucinku smérem do Evropy. Jeho kniha ,Kou¢ovani“ je v Cechach povaZovéna za zakladni
»ucebnici” koucinku. DFivéjsi automobilovy zavodnik se béhem své stdze v Americe seznamil se zmi-
rnovanym Timothy Gallweyem a jeho zpUsob préce s lidmi ho natolik upoutal, Ze se rozhodl ho sam
pouzivat a nadale Sifit po svém ndvratu na Britské ostrovy. (Zdroj: vlastni materialy ziskané pro-
stfednictvim Koucink Centra, s.r.o.)

Metoda koucinku jako pfistupu k préci s lidmi v obchodni sfétfe vznikla v 70. letech 20. stoleti
ve Spojenych Statech Americkych. V americkych podnicich oznacuje styl vedeni zaméfeny na osobu
a rozvoj, ktery mél spolupracovniky podnécovat k dalsimu osobnimu ristu a ke zlepseni vykonnosti.
(Fischerova, 2006, str.15)

V Spolkové republice Némecko se koucink rozviji od za¢atku osmdesatych let pod nazvem
vedouci pracovnik jako kou€. Tento postoj se postupné rozsifil z odbytu i do dalSich sekci podniku.
Soucasné se od poloviny 80. let vyviji pojem koucink jako profesionalni poradenstvi pro vedouci
pracovniky a pracovniky zodpovédné za projekty. (Fischerova, 2006, str. 16)

V Ceské republice se koucink rozviji od 90. let 20. stoleti. V prvnim desetileti 21. stoleti doslo
k zatim nejvétSimu rozvoji a s pfichodem nadndrodnich spole¢nosti na ¢esky trh se do jejich dcefi-
nych firem zacaly pfenaset praktiky pouZivané v zahranici a s nimi i kou¢ink zaméstnancu. (Brozova
Sevcikova, 2012, str. 10)

2.2 Definice koucovani

Koucink je ¢eskym ekvivalentem anglického slova coaching. PGvodnim vyznamem anglic-
kého slova coach je kocar tazenymi kofimi, tedy dostavnik. (Zdroj: www.thefreedictionary.com)
Samotné definovani pojmu je vSak velice obtiziné, jelikoZ neexistuje jednotna definice, kterd by byla
vSeobecné uzndvana. Kazda osoba, ktera se zabyva tématem koucovani, pfistupuje ke koucovani
svym vlastnim stylem, ktery se vzdy ponékud liSi od pfistupu ostatnich. Z pravé téchto vyse uvede-
nych divodu vychazime hned z nékolika definic, které jsou uvedeny v této kapitole.

Na koucovani lze nahlizet z nékolika Uhll pohledu. Témér kazda velka spoleénost vyuZiva
koucu, stejné tak jako vrcholovi sportovci a manazefi naptic viemi oddélenimi. Nelze vsak na me-
todu koucovani ze sportovniho hlediska nahliZet jako na bézné znamy zpUsob komunikace sportov-
nich kouél se svymi Zaky. V Castéjsich pripadech se totiZ setkdvame s autoritativnim stylem, dava-
nim rad a pokyn, pfikazd a instrukci s direktivnim pristupem. Naopak, v pojeti koucovani jako me-
tody ¢i stylu fizeni lidi by kou¢ nikdy nemél byt ten, ktery dava rady, pokyny ¢i instrukce.

Slovo kou¢ a koucink je dnes velmi moderni. Koucovani je ve skute¢nosti velmi rozsifeny
pojem. V soucasné dobé jiZ existuje fada definici pojmu a metody koucinku a ani Spi¢kovi odbornici
se na jednoznacné definici koucinku neshoduiji. Jak uvadi portal Koucinkcentrum.cz, definice, ktera
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nejlépe vystihuje podstatu koucovani je nasledujici: ,Koucink znamend cilené odstrariovani bariér
za ucelem pinéjsiho vyuZiti potencidlu jednotlivce vedouciho k lepsSimu poZadovanému vykonu.”
Definici koucinku lze také vysvétlit graficky nasledujicim zptsobem:

Vy’kon = Potenciél - Interference

(Zdroj: vlastni materialy ziskané prostfednictvim Koucink Centra, s.r.o.)

Ze vzorce lze tedy Fici, Ze ke koucinku pfistupuje tehdy, potfebujeme-li dosahnout urcitého
vykonu. Vykon je cokoli na ¢em klient chce pracovat. K dispozici mame sv(ij potencial — moznosti,
nadani, dispozice, ktery mGzeme dale rozvijet, a to také velmi ¢asto délame pomoci tréninku, men-
toringu, konzultovani, ¢etby a dalsi. Potencidl tedy zvySujeme vzdélanim. Malokdo jsme ale schopni
vyuzivat svUj potencial efektivné, jelikoZz nam praci s vlastnim potencidlem komplikuji rGizné psycho-
logické bariéry, kterym se v souhrnu tikd interference. Interference délime na vnéjsi a vnitini, vnéjsi
interference nastava, kdyz nam nékdo tzv. ,hazi klacky pod nohy”, tedy prekazka pfichazi zvendi.
Vnitfni interference je tzv. ,vnitfni brzda®“, kdy pochybujeme o sobé samém a danou bariéru si vy-
tvarime my sami. Vnitini pfekazka je tak vétSinou horsi nez prekazka vnéjsi. Zakladni vnitfni prekdz-
kou byva predevsim strach, naptiklad strach ze zmény a obava pred riskovanim. Mezi nejcastéjsi
interference fadime napfiklad pocit viny, nizké sebevédomi a maly respekt ke svych schopnostem,
predchozi negativni zkusenost, stres a Spatnd kontrola ¢asu, snéni bez konkrétnich pfedstav, plnéni
ocekavani druhych, kladeni sama sebe aZ na posledni misto a spousta dalSich. K prekonavani téchto
bariér slouzi pravé koucink. (Zdroj: materidly z vykladovych prednasek Koucink Centra, s.r.o.)

Dle britského poradce v oblasti rozvoje Sira Johna Whitmora Ize koucovani identifikovat
jako styl fizeni, ktery je protipdlem direktivniho Fizeni, pfikazovani a kontroly. Uvadi, Ze koucovat
znamena vytvaret podminky pro uéeni se a rast. Ve vykladovém slovniku Concise Oxford Dictionary
je kouc€ovani popsano jako synonymum k ,vyucovat, pomahat prekondvat obtize, pfipravovat, na-

znacovat, poskytovat fakta“. Ddle Whitmore ve své knize uvadi, Ze ,,Koucovdni uvolriuje potencidl
¢lovéka a umoZriuje mu tak maximalizovat jeho vykon.” (Whitmore, 2009, str. 18)

Hlavni myslenkou je tedy presvédceni o tom, Ze klient svij potencial, své schopnosti a dovednosti,
nevyuzivd maximalné, a to mu brani naplno vyuZivat ptileZitosti, kterych se mu v Zivoté dostava.
Praveé proto se cely proces koucovani zaméruje pfedevsim na mysl kou€ovaného, kde jsou utvarena
veskera jeho rozhodnuti. Z téchto divodu je ucelem koucovani odstranéni veskerych vnittnich in-
terferenci, které by mohly stat za jeho ptFipadny neudspéch.

Timothy Gallwey cely proces definuje jako ,uméni, jak prostrednictvim dialogu a zplsobu
jednadni vytvorit prostredi, jeZ ¢loveéku usnadni takovy pohyb smérem k zamysleni cilim, ktery mu
umozni nejenom téchto cilii dosdhnout, ale soucasné ho bude uspokojovat.” (Gallwey, 2010,
str. 206)

Koucovani je ty predeviim o zaméreni se na osobu klienta a jeho potieby. Ulohou kouée totiz neni
feSeni problém( klienta, ale naopak snaha pfimét kou¢ovaného k tomu, aby dosaZeni svého cile
vyresil samostatné, ¢imz pak ziskava pocit uspokojeni vice.
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Velmi vystiznou definici je od Paula Birche, ktery ve své knize uvadi Ze: ,, Koucovdni se za-
méruje na situaci, kdy jeden subjekt miZe vyrazné zlepsit vykonnost jiného subjektu. Je to o snaze
pomoci nékomu uskutecnit jeho sny a prani.” (Birch, 2005, str. 1)

Pomoci cilené poklddanych otdzek ze strany kouce Ize koucovaného pfivést k tomu, Ze si sdm uvé-
domi, co je jeho cilem, a jaké kroky je nutné vykonat k tomu, aby jej uskutecnil.

Podstata koucovani je tedy v tom, Ze diky dobre kladenym otdzkam si klient déla ,jasno”.
Diky tomu je pak schopen a ochoten kvalitné se rozhodovat o dalSim postupu a za toto rozhodnuti
prijima plnou zodpovédnost. Kvalitni rozhodovani pak prispiva k vysoké kvalité a kvantité vysledki
pfi zachovani dalsich klicovych parametr( nasi vykonnosti jako jsou rozvoj a radost. Shrnuje ¢esky
kou¢ Michal Ondracek. Pfi kou€ovani tedy dochdzi k vlastnimu poznani a uvédoméni si svych silnych
stranek a prednosti, které umozniuji smérovat klienta k nejvy$simu cili a maximalizovat tak jeho bu-
douci vykon.

Zavérem této kapitoly je uvedena posledni definice, ktera shrnuje vySe zminéné. , Kouco-

vdni neni pouhym ndstrojem, ale kreativni metodou, kterd podnécuje k osobnim zméndm, zkoumdad
chovani a postoje, vyzyva k prezkoumdni myslenkovych pochodii a osobniho ndhledu jednotlivce na
svét.“ (Stacke, 2005, str. 30)
Pro dosazeni cilG a zvySeni efektivity prace je tedy nutné stale pracovat na rozvoji vlastnich zpUso-
bilosti, prostfednictvim analyzy vnitfniho védomi klienta a vnéjsi pomoci ze strany kouce. Kouc¢ je
zejména privodem koucovaného, ktery mu pomaha rady ¢i instrukce nalézt a identifikovat v sam
sobé, nezavisle na tom, jakou formu a metodu koucovani pravé pouziva.

2.3 Typologie koucinku

V typologii koucinku se zaméfime na rozdéleni koucinku podle rGznych oblasti. Koucink lze
rozdélit na zakladé rdznych uhld pohledu do vice kategorii. Samotny proces koucovani Ize délit na
dalsi podskupiny, dle toho, jakou formu koucujici s kou¢em zvolili a jakou metodu kou¢ vyuZiva.
Predstavime si hlavni typy koucinku, ¢tyfi zakladni formy koucovani a vycet zakladnich metod kou-
covani. Prvni ¢ast této podkapitoly je vénovana tfem hlavnim typlm koucinku, druha ¢ast konkrét-
nim formdm koucovani a posledni ¢ast se zabyva metody koucovani, kterych je tedy uvedeno jen
par, jelikoZ se stéale objevuji nové modely vyuZivajicich odliSnych ptistup(.

2.3.1 Typy koucinku

Existuji tfi hlavni typy koucovdani — koucink po telefonu, koucink tvari v tvar a koucink elek-
tronickou postou.

Telefonické koucovani neboli telekoucink je nejpouzivanéjsim typem koucinku v zahranici.
Telekoucink je v zahranici tak rozsifen, Ze pokud hovofite o koucinku, maji ¢asto na mysli pfimo
koucink po telefonu. Provadi-li se koucink po telefonu, mizi pak problémy s ¢asem vynaloZzenym na
presun schlizky ¢i ¢ekani na klienta. Nejvétsi vyhodou a nejcastéjsim pfipadem je, Ze pomoci tele-
fonu se mohou klienti koucovat na jakoukoli vzddlenost, mohou se tedy koucovat klienti, ktefi se
od kouce nachazi ptili§ daleko a nemohou se Géastnit koucinku tvafi v tvér. V Ceské republice se
koucink po telefonu pfilis nepouziva, jelikoZ to ne vidy Ize nahradit koucinku tvari v tvar. Je zde
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pouzivan spiSe v pfipadech, kdy je potfeba vyresit néjaky problém rychle nebo za urcitym ucelem,
pro konkrétni pfipad. Vyhodou koudinku po telefonu je také z pochopitelnych divod nizsi cena za
koucink. Telekoucink béZné obsahuje dva az Ctyfi telefonaty mési¢né. Telefonické hovory trvaji vét-
Sinou pfriblizné 30-45 minut. Kou¢ musi své klienty pfedem informovat, jak dlouhé tyto telefonaty
budou. Rada profesionalnich kou¢@ nabizi $kalu moZnosti v rozmezi od dvou do deseti telefonat(
mésic¢né. Méli by pak vSak ponechat klientlim mozZnost zavolat kouci v pfipadé potfeby nad ramec
stanovenych telefonatl. Cena pak vsak bude pochopitelné odlisna. (Zdroj: vlastni materidly ziskané
prostfednictvim Koucink Centra, s.r.o0.)

Koucink v tvafi tvar je osobni setkani kou¢ovaného s klientem. Osobni setkani jsou vhodna
pro klienty Zijici ve stejném okoli jako kouc, feSici zadsadni problém. Tento typ koucinku je také
vhodny pro jednotlivce, ktefi jesté s koucinkem nemaji pfili§ zkuSenosti nebo zkusenosti Zadné. Trh
v Ceské republice je stédle zatim v pocate¢ni fazi, kdy vétsina koucinku probihd pravé timto zplso-
bem, coZ také znamena, Ze trh pro koucink tvafi v tvar je omezeny. Vétsina kouc¢t ma aktivni klien-
telu pro tento typ koucinku sloZzenou z 30-50 lidi, jelikoZ vétSi mnoZstvi je pak pro kouce jiz vycer-
pavajici. Z tohoto dlvodu se doporucuje kombinovat koucink po telefonu s kouéinkem tvafi v tvar.

Ke kou€ovani elektronickou postou dochazi pomoci emailovych zprav ¢i pomoci jiné elek-
tronické posty. Kouc si tak s kou¢ovanym vyménuje informace psanou formou. Tato forma se viak
v Ceské republice zatim témér nepouziva, jelikoz je nejméné efektivni a vylepsenou modifikaci je
»Chatova“ podoba, koucink prostfednictvim chatu na internetu. (Zdroj: vlastni materidly z vyklado-
vych prfednasek Koucink Centra, s.r.o.)

2.3.2 Formy koucovani

V ramci koucovani Ize rozlisit ¢tyfi zakladni formy koucovani, jedna se o individudlni kou-
¢ink, tymovy koucink, skupinovy koucink a sebekoucovani. Formy kouéovani jsou pouzivany v zavis-
losti na konkrétnich podminkach, jelikoz kazdy pfistup disponuje odliSnymi charakteristikami.

Podle poctu osob se rozlisuji dva zakladni typy koucinku — koucink individudlni a koucink
skupinovy. Individualni koucink je povazovan za zakladni model koucovani, ktery se v poslednich
letech vyuziva nejcastéji. Pfi individudlni koucovani, které nejcastéji probiha formou sezeni, se kouc
vénuje pouze a vyhradné klientovi. IndividudIni koucink byva ¢asové i finanéné narocny, ma vsak
spousty vyhod, jako jsou rozvoj sebedvéry, tvofivost, zvySeni pocitu vlastni odpovédnosti a odbou-
ravani myslenkovych stereotypl. Kouc¢ se predevsim soustfedi na potfeby klienta a poskytuje mu
maximalni péci. U tohoto typu koucinku je kladen velky dliraz na vlastni iniciativu a aktivitu kouco-
vaného. (Novakova, 2012, str. 9)

Maximalni koncentraci kouce na osobu koucovaného a jeho potteby dochazi k jedno-
dussimu navazovani vzajemného dlvérného vztahu. Nevyhodou vsak stale zlstavaji vyssi financni
naklady jednotlivych sezeni, a proto firmy ¢asto voli jiné formy koucovani z divodu Uspory nakladu.
(Suchy, Nahlovsky, 2012, str. 27)

Individualni koucink je ve firemnim prostfedi uren predevsim pro manaZery a vedouci pra-
covniky, ktefi se chtéji rozvijet ve svych schopnostech vést své podtizené. Profesni individualni kou-
¢ink jim mlZe pomoci nestagnovat na stejném misté, ale vzrlistat a posouvat se smérem k naplnéni
firemnich cila ¢i cil( vlastnich v profesni oblasti. Profesni neboli pracovni koucink se vénuje prede-
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vsim pracovnim tématdm. Zabyva se tématy tykajici se prace, jako je naptiklad pracovni spokoje-
nost, pracovni rozvoj, kariéra, vztahy na pracovisti, pracovni prostfedi a dalsi. Klienti mohou se
svymi kouci analyzovat rizné aspekty jejich prace. Tato metoda je ovsem vhodnd i pro talentované
jedince s dostate¢nym potenciondlem, ktery je pak diky této metodé vyuzZivanéjsi a ddle rozvijen.
Typickym pfikladem pro individudlni koucink je také Zivotni koucovani, tedy zaméreni se na osobni
Zivot klienta. Zivotni koucink fesi témata jako jsou rodina, pratelé, laska &i partnerstvi. Pracovni a
osobni Zivot se vzajemné velmi vyrazné ovliviuji, a tak zdokonaleni v jedné oblasti ¢asto navodi
pozitivni dopady i v ostatnich oblastech Zivota koucovaného.

Skupinovy a tymovy koucink patfi k dalSim formam, jakymi Ize pfistupovat k samotnému
procesu koucovani. Skupinovy koucink pracuje s homogenni skupinou lidi se stejnymi nebo podob-
nymi zajmy a potiebami, avsak cil jednotlivych Géastnikd sezeni je odliSny. Koucovani spolu v ramci
firmy pfilis nespolupracuji, nepodileji se na spolecném feSeni Ukolu a jsou odpovédni pouze sami
za sebe, za dosazeni vlastniho cile, coz je typické zejména pro potfebu dosdhnout pozadovaného
nancni nakladnost, jelikoz veskeré ndklady mohou byt rozdéleny mezi jednotlivé ucastniky dané
skupiny, poptipadé tymu.

Speciadlnim druhem skupinového koucinku je tedy tymovy koucink, jenzZ se soustfedi na sku-
pinu lidi se stejnym cilem. Tymovy koucink je charakteristickym rysem sounaleZitosti mezi jednotli-
vymi Cleny, ktefi sdileji spolecné hodnoty a pfesvédceni a své cile vidy podfizuji spolecnému cili
celého tymu. Tymovy koucink se vyuZiva v pfipadé zmény a je tedy vyZzadovdno zapojeni celého
tymu, vSech ¢lend tymu. U této formy koucinku je velice podstatna aktivita jednotlivych ¢len tymu,
ktera by méla byt podpotena snahou zapojeni se kolektivné prostfednictvim Uvah nad spole¢nymi
napady. Ukolem kouce je jednak podporovat spolupraci mezi jednotlivymi €leny tymu, ale také do-
pomahat k feSeni spole¢ného problému, ktery je predmétem celého procesu koucovani. Skutecnou
podstatu tymového koucovani lze vyjadrit pomoci zkratky DDT, definovana jako ,,dobrovolnost, dii-
véra a teamwork” (Suchy, Nahlovsky, 2012, str. 48)

Dle Edouarda Stackeho je v tymovém koucinku cilem kouée ,vyvolat chut prekonat sebe
sama ve prospéch ostatnich” (Stacke, 2005, str. 92)

Diky dosazeni vyssi vnitfni transparentnosti a zlepSeni spoluprace a komunikace v ramci celého
tymu se tak zvysuje kvalita vykonané prace a vzrista tak celkové uspokojeni ¢leni tymu. Tymové
koucovani pak posiluje odpovédnost v tymu a definuje spolecnou vizi, cil a strategii k jeho dosazeni.
Dochazi tak tedy k objeveni skrytého potenciondlu ¢lenli tymu a zlepSeni vztahli a komunikace
v ramci kolektivu. Zakladem Uspéchu je vsak uvolnéné a dlvérné prostredi, podobné jako u pred-
chozich forem koucovani.

(Lacinovd, 2014, str. 30-31; Novakova, 2012, str. 9; Suchy, Nahlovsky, 2012, str. 27-28, str. 44)

Posledni zmifovanou zdkladni formou koucovani je sebekoucovani. Sebekoucovani je
snaha o plné vyuZiti vlastniho potencionalu a vzestup vykonnosti bez pomoci kouce. Tato forma
vyzaduje velice silnou osobnost koucovaného, ktera jiz disponuje znalostmi s kouc¢inkem. Zakladem
je odhodlani kou¢ovaného zménit soucasny stav, rozvijet se a dosahnout svych cill, podobné jako
u ostatnich zmifiovanych forem koucovani. U této formy koucovani je vsak nutna daleko vétsi vile
a trpélivost, z divodu absence osoby kouce, ktery by mu poskytoval vnéjsi podporu. Jak vystihuje
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Radvan Bahbouh ve své knize: ,, Pokud chceme néco zménit, musime byt sami sobé vsimavymi pri-
vodci. Pak zjistime, Ze to, Ceho v Zivoté dosahujeme, neni ani tolik funkci ¢asu, ale funkci nasi chuti.”
(Bahbouh, 2013, str. 13)
Z této definice vyplyva, Ze dalsim dlleZitym predpokladem uUspésného sebekoudovani je nahlizeni
na sebe samotného ofima nezaujatého pozorovatele. Kou€¢ovany musi byt zcela pozorny ke viem
konanym ¢innostem a mit maximalni ddvéru ke svému vnitfnimu ja, coz dale podnécuje k tomu,
aby byl sdm k sobé plné otevieny a objektivni pfi posuzovani soucasného stavu.

Sebekoucovani je vhodnou formou koucdovani zejména jedna-li se o feSeni méné dulezitych
problému, dale jako jejich vhodna prevence a v neposledni fadé jako nastroj pro rozvoj svého po-

tencionalu. (Suchy, Nahlovsky, 2012, str. 32)

2.3.3 Metody Koucovani

V soucasné dobé existuje jiz veliké mnoZstvi metod, jakymi Ize koucovat své podfizené, po-
pripadé své klienty. V oblasti koucinku dochazi k neustalému vyvoji, koucink se ¢im dal vice dostava
do povédomi Siroké verejnosti a jeho podoba je tak ovliviiovana celou fadou dalsich sektord. Proto
jsou zde uvedeny tfi zakladni metody koucinku, kterymi jsou metoda GROW, metoda Inner Game a
metoda neurolingvistického programovani.

Mezi nejoblibenéjsi a nejcastéji pouzivané metody patii metoda GROW, ze které vychazi
spousty dalSich modell. Autorem této metody je jeden ze zminovanych zakladatell koucinku Sir
John Whitmore. Zakladem metody je vymezeni ¢tyf primarnich oblasti, které nasledné pomahaji
k efektivnéjsimu vyuZiti potencionalu koucovaného. V prvni fazi se jedna o stanoveni cilQ, dale o
zjisténi soucasného stavu, ve tieti fazi o hledani moznosti reSeni daného problému a zavérem roz-
hodnuti o konkrétnich krocich, které budou smérovat k naplnéni poZzadovaného cile. DlleZitym na-
strojem u této metody je pokladani vhodnych otazek, které kou¢ovanému pomohou vymezit jed-
notlivé oblasti. (Whitmore, 2009, str. 68-102)

Autor charakterizuje proces kladeni koucovacich otdzek podle akronymu GROW, v ¢eském
prekladu rdst. Kdy v prvni fazi G, jako ,goals”, v prekladu cile, se stanovuji dlouhodobé cile v ramci
celého procesu koucovani, ale i kratkodobé cile pro jednu koucovaci schizi. Tyto cile jsou oznaco-
vany za konecné. Ovsem i vytvareni cili ma urdita pravidla, kterd jsou pozadovana. Jedna se o vycet
vlastnosti zndzornénych na obrazku nize:

Obrdzek 2 - Model SMART

Specific (specificky)

Measurable (méfitelny)

Ambitious (ambicidzni)

Realistic (realisticky)

@QeOC

Timebound (¢asové ohraniceny)

(Zdroj: upraveno dle Whitmora, 2009, str. 72)
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Cile tedy musi byt stanoveny konkrétné, mély by byt méfitelné, chténé, readlné a je nutné si
pro cil stanovit casovy ramec, kdy ma byt cil(i dosazeno. V nasledujici fazi R znadici ,reality”, v pre-
kladu realita neboli skutecnost, se provétuje redlny stav dané problematiky a prozkoumava se sou-
Casna situace, ve které se koucovany nachazi. Jednd se o velmi podstatnou ¢ast celého procesu
koucovani, jelikoz jak tvrdi Whitmore: ,,Schopnost poddvat lepsi vykon je vysledkem zlepSeného vni-
madni reality dosaZeného béhem etapy zkoumdni reality.“ (Whitmore, 2009, str. 88)

Pomoci zavérll z predchozi faze pak dochazi ke treti fazi O —,,options”, v prekladu moZnosti,
kde se vyhledavaji a popisuji vSechny moZnosti a alternativy feseni, postupy Cinnosti a plan k jejich
uskutecnéni. Na zavér, posledni faze W neboli ,will“, v pfekladu vile, definuje individuaini Uroven
vlle a vlastni svobodné volby koucovaného vykonat své zaméry s pfesnym vymezenim toho, co
chce udélat, kdy s danou akci zacne a jak nadale bude postupovat. Tudiz volba konecného reseni
dané situace a definovani jednotlivych krokd, které kou¢ovaného povedou k dosaZzeni stanoveného
cile. Vysledkem celého procesu koucovani pomoci metody GROW je tedy sestaveni konkrétniho
planu, kde jsou pisemné zaznamenany veskeré sjednané kroky mezi kou¢em a kouc¢ovanym. Me-
toda GROW je vhodna pro vétsinu situaci a feSeni problematiky klient(. Autor metody GROW vsak
upozornuje, Zze model GROW nem(ze byt Uspésny, pokud jej nebudou kou¢ s kou¢ovanym vnimat
v kontextu dané reality a odpovédnosti vzhledem k moZnostem praktické aplikace zmén nebo po-
kud se zméni v natlakovou metodu ke korekci podtizenych. (Cipro, 2015, str. 112)

Metoda InnerGame je také velice zndmou metodou koucovani, jejimZz autorem je druhy
zminovany zakladatel koucinku Timothy Gallwey. Jak bylo jiz zminéno v historii kou¢ovani, Timothy
Gallwey se pohyboval ve sportovnim prostiedi, ke pravé zacal tento zplsob rozvoje osobnosti uplat-
rovat a pomoci téchto principl dosahoval se svymi zaky vyjimecénych vysledk(. Metoda Inner game
se pak rozsifila napfiklad do oboru vzdélani, pracovniho odvétvi i osobniho Zivota.

Podstatou této metody je zména zpUsobu prace a rozvoje schopnosti klienta, kterd se za-
klada na odliSném pohledu na samotny proces uceni. Na proces uceni Ize nahlizet jako na vynuceny,
ktery je zaloZen zejména na instrukcich ucitele, ktery pak jednotlivé vysledky hodnoti na zakladé
vlastniho Usudku. S timto pfistupem k uceni vSak nedochazi k respektovani ptirozenych predpo-
kladU jedince a vykon je velice omezen. Naopak Ize na uéeni nahliZet jako na pfirozeny proces, kdy
jedinec omezi regulace chovani a snazi se oprostit od jakéhokoli hodnoceni jeho vykonu. Jak jiz bylo
zminéno v kapitole o historii koucovani, tyto odlisné zplsoby rozvoje schopnosti se projevuji i v sa-
motné osobnosti jednotlivce, ktera se sklada z tzv. Prvniho a Druhého Ja. Prvni Ja tedy sdéluje pfi-
kazy a hodnoti veSkeré vykony ¢lovéka a Druhé Ja predstavuje vnitini potencial ¢lovéka, ktery je
vsak pod tlakem Prvniho J4. Jak fika Gallwey: , Prvni Ja, mluvi k nasemu Druhému J&.” Tudiz Prvni
Ja narusuje samotny proces uceni a jednotlivec pochybuje o sobé samém a nadmérné kontroluje
své Cinnosti. Nejlépe tedy dosdhneme vykonu, kdyZ je nase Prvni J4 ,vypnuté” a véfime v nase
Druhé J3, tedy ve své vlastni schopnosti a efektivnosti celého procesu. Ze strany kouce by méla byt
po celou dobu procesu poskytovana maximalni podpora, jelikoz kou€ovany ¢asto kona rozhodnuti,
ktera jsou v rozporu s jeho dosavadnim jednanim. VyuZitim této metody kou¢ umoziiujeme klien-
tovi ziskat vétsi mobilitu a zlepsit tak své schopnosti a dovednosti. Nasledné je tak koucovany
schopny vyuzivat své vnitfni zdroje, aby dosdhl stanoveného cile. (Gallwey, 2010, str. 220)

Posledni zmiflovanou metodou je metoda neurolingvistického programovani, oznacovana
jako véda behaviordlni, ktera se v poslednich letech pfi koucovani vyuziva velmi ¢asto. Metoda byla
vyvinuta psychoterapeutem Richardem Bandlerem ve spolupraci s lingvistou Johnem Grinderem.
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Jedna se o metodu, ktera dokaze zlepsit nejen komunika¢ni dovednosti a pamét, ale také ovladat
emoce. ,NLP predstavuje techniky a postupy, které byly ziskané sledovdnim a ndslednym modelo-
vdnim chovdni uspésnych lidi.“ (Zdroj: www.cilevedome.cz, Cepelka, 2013)

Metoda neurolingivstického programovani, oznacovdna jako NLP, je ,proces modelovdni
jedinecnych, kazdému clovéku viastnich, védomych i nevédomych vzorcl (mysleni, komunikace a
chovani), pri némz nepretrZité rozvijime a posilujeme svij vliastni potencidl.” (Knight, 2011, str. 11)

Folwarczna (2010, str. 192) ve své knize uvadi, Ze neurolingvistické programovani, je pojato
jako nauka o subjektivni zkuSenosti. Zkouma utvareni naseho vlastniho svéta, kdo jsme, jak vni-
mame ostatni a co déldme. Zahrnuje veskerd nase jednani spojend s komunikaci s ostatnimi. Déle
autorka tvrdi, Ze primarnim cilem NLP je zména lidského schovani klienta tak, aby dosahl toho, vy-
stupovat dostatecné sebevédomé a dokazal tak ziskat druhé lidi na svou stranu. Nejspis pravé z to-
hoto divodu metoda NLP doséahla nejvétsiho zalibeni mezi manaZery a obchodniky.

Cilem celého procesu je dosahovani cili koucovaného, stejné jako u predchozich metod,
avsak u této metodu k tomu dochazi prostfednictvim proniknuti k nevédomym prvkdm mysli ¢lo-
véka a uvédomeélém vyuzivani verbalni a neverbalni komunikace. Touto metodou se tedy pokou-
Sime zjistit, jakym zplsobem myslime a jaké zvyklosti pfi naSem vystupovani a komunikaci s dru-
hymi lidmi vyuzivdme. Zakladni princip celého procesu je navozeni raportu, ktery lze definovat jako
,Schopnost napojit se na druhé zptlsobem, jenZ vytvadri klima diavéry a pochopeni.” (Knight, 2011,
str. 273)

Jde tedy o to, zaujmout analogicky styl jako ma osoba, se kterou pravé komunikujeme, projevujici
se zejména stejnym postojem, podobnymi pohyby a gesty nebo kvalitou a ténem hlasu. Je nezbytné
si uvédomit, Ze podstatnym poZadavkem na Uspéch této metody je predevsim pfirozenost. DalSim
dalezitym pozadavkem celého procesu je udrZovani raportu po celou dobu trvani procesu, jelikoz
pouze tak Ize dosahnout kvalitniho spojeni a vytvoreni komfortni atmosféry mezi jednotlivci.

Metoda neurolingvistického programovani se vyuzivd v mnoha oblastech. Jednou z oblasti je
vedeni lidi, kdy vedouci pracovnik zvldadne pomoci raportu se svymi podfizenymi vybudovat dlivérny
vztah zaloZzeny na vzdjemném respektu a uznani. Metoda je také velice Uucinnd v oblasti obchodu,
kdy dochazi k navazovani vztahd s novymi obchodnimi partnery ¢i reprezentace nového konceptu
prace. Neurolingvistické programovani dokaze v téchto stresovych situacich snizovat vysoké napéti
mezi urcitymi subjekty. Stejné tak jako u pfedchozich metod je pfi samotném procesu velmi dilezita
podpora a dlivéra ve schopnosti kou¢ovaného ze strany kouce. Kouc¢ovany tak dosahuje rady pozi-
tivnich vysledkd, urychluje své schopnosti v procesu uceni, rozviji své nové zplsoby mysleni a na-
sledné také dokaze lepsim zpUsobem vnimat sam sebe. Je to skvély prostiedek pro sebepoznani,
pozndni druhych lidi, pro cestu k osobni jedine€nosti a pro porozuméni vlivu osobniho stavu na
dosazeni cile. NLP také zdokonaluje schopnost koucovaného naslouchat druhym lidem s vétSim re-
spektem a pfijimat jakoukoli zpétnou vazbu, coZz miZe mit za nasledek lepsi zplsobilost navazovat
kladné vztahy s druhymi lidmi. Disponovat pozitivnimi vztahy s lidmi ve svém okoli je v dnesni dobé
nutnym predpokladem pro Uspésné fungovani jedince, a to at uz v osobnim &i profesnim Zivoté.
(Knight, 2011, str. 11-12)
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2.4 Prtibéh procesu koucovani

Proces koucovani Ize rozdélit na tfi fdze — ujasnéni zakazky v ramci ptipravy, rozhovory s kou-
¢em a vyhodnoceni procesu. Zde v Uvodu si prlibéh procesu koucovani a jednotlivé faze charakte-
rizujeme stru¢né, v podkapitolach dale bude kazda z fazi popsdna presnéji.

Prvni faze, ujasnéni zakazky v ramci pfipravy, slouzi k pocate¢nimu prezkoumani toho, zda
Ize klientovo vytycenych cilli pfimérené dosahnout pomoci koucovani, pripadné jaké vymezujici
ujedndni ¢i rozdilnd opatteni je potieba jesté stanovit. Plati to zejména tehdy, je-li koucovani finan-
covano podnikem klienta a je doporuceno nebo nafizeno explicitnimi ¢i implicitnimi objedndvkami.

Po ujasnéni zakazky se prechazi do faze vlastnich rozhovor( s kou¢em. Cely proces koucovani
je vidy Casové omezeny a je po dohodnuté lhité vyhodnocovan. Rozhovory s koucem se v zasadé
orientuji na prabéh ve ¢tyrech fazich. V prvni fazi jde o navazani kontaktu a zjednavani orientace,
ve druhé fazi se rozpracovava situace a cile. Ve tfeti faze jde o vyvoj feseni a na zavér se zajistuje
preneseni viech tfech fazi do praxe. Dle stadia v celkovém procesu koucovani se zminéné Ctyfi faze
v pribéhu rozhovord rozmanité zvazuji a zdlraznuji.

Po skonceni rozhovord si kou¢ s klientem dohodnou pfimérenou lhltu, ve které mohou byt
ziskané poznatky, pfedstavy o feseni, opatifeni a zmény pfeneseny a integrovany do kazdodenniho
Zivota. Nakonec se pfi vyhodnoceni koucovani zkouma, jak byl celkovy proces efektivni a nakolik se
vytyéenych cil vskutku podafilo dosdhnout, a je ocenén osobni proces uceni.

(Fischerova, 2006, str. 23-24)

2.4.1 Ujasnéni zakazky

Prvni krok je ujasnéni zakazky. Dle Fischerové (2006, str. 148) je na zacatku procesu kouco-
vani potfeba si ujasnit jednoznacné znéni kontraktu. Zalezi vsak, v jakém kontextu koucovani pro-
biha. V kazdém pripadé jsou nutna rizna predbéina opatreni. Pokud klient pfichazi k externimu
kouci jako dobrovolny samoplatce, neni tak v pfipravé mnoho k vysvétleni. Je to viak obzvlasté du-
lezité v pfipadé, kdy do procesu vstupuje jesté treti subjekt, napfiklad predstaveny nebo HR oddé-
leni, persondlni vedouci, a kou¢ovani ma byt financovano firmou. Kouc by si tak mél zjistit veskeré
potfebné informace a vysvétleni, aby se rozhodl, zda chce zakazku pfijmout tak jak je stanovena,
preformulovat ji, nebo zda ji chce odmitnout. Zeus a Skiffington (2002, str. 70) kou¢tim doporucuiji,
aby kazdy kou¢ mél na prvni schlizce nachystany seznam informaci, které chce predat a soupis ota-
zek, na které se chce klienta zeptat. Mezi takovy seznam muZze patfit napfiklad predstaveni kouce,
vyjasnéni role kouce, ¢im se dany kouc zabyva a predstavit logistiku kou¢ovaciho programu. Co se
tyCe otazek na klienta, kouc se mUze klienta zeptat napriklad co vi o metodé koucovani, jak mu
koucovani mlze pomoci a jaké problémy chce koucovany fesit. (Marusak, 2019, str. 18-19)

Kouc¢ by mél tedy nejprve zjistit, ceho ma byt koucovanim dosaZzeno a dle ¢eho chce zada-
vatel zakazky pomérovat Uspéch pfijatych opatieni. Dale by kouce mélo zajimat, zda nékdo dalsi od
dojednavaného koucovani néco ocekava a posuzuje vysledek. Pfirozené by se kou¢ mél také zajimat
o to, co bylo kvlli dosaZzeni stanovenych cild podniknuto doposud, pfipadné zda ho néco posunulo
dal. Zprvu jde tedy o vyjasnéni cill s klientem.

Jakmile dojde k vyjasnéni cilQ, ale kouc stale neziskal dostatek potfebnych informaci o po-
zadi dané zalezZitosti, zacne se ptat zadavatele zakazky, o ¢em jiném by také mohl védét. Co by dle
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nazoru klienta v rdmci ptipravy, pred kou€ovacim procesem, mél védét vice o cilech, strategiich a
situaci ve vedeni. Zkratka doptat se na informace ,,ze zakulisi“.

Na zavér se sjednaji rdmcové podminky koucovani, k éemz patfi kromé financ¢nich naklad
a ¢asového ramce predevsim zachazeni s informacemi. Ma-li kou€ovani nabidnout ramec, ve kte-
rém lze oteviené pracovat na nedostatcich a potizich, predpokldda se neutralita a diskrétnost ze
strany kouce. Néktefi klienti jsou vSak s kou€ovanim malo obeznadmeni a maji tak potfebu dostavat
od kouce zpétnou vazbu ¢i diagndzu. Nékdy se zadavatelé zakdzky i ptaji na ptinosy a uzitek kouco-
vani. V takovém pripadé je od kouce smysluplné klienta informovat o koucovani a vlastnim pojeti
koucovaciho procesu dlikladnéji.

Tyto tfi zminéné kroky v ujasnéni zakazky slouzi kouci k prvnimu prezkoumani toho, nakolik
se stanovenych cild da v ramci kouc¢ovani dosahnout s pfimérenym vynaloZenim sil. Kou¢ si pak po-
kldda otazku, zda zrovna on je pro konkrétni situaci ten vhodny kou¢. Jednim z divodd odmitnuti
zakazky muze byt napriklad neshoda se zadavatelem zakazky na realistickych cilech a pfimérenych
rdmcovych podminkach koucovani nebo cile klienta neladi s hodnotami kouce. Dalsim divodem
muZe byt nedostatek odbornych nebo tematickych kompetenci, které by pro danou problematiku
bylo vhodné pouZit nebo kou¢ mlze byt naptiklad pfilis zaangaZovany v jeho existujicich kontak-
tech, vlastnich zdjmech &i jeho osobni situaci, a proto by tak nemohl zarucit profesiondlni distanci
a neutralitu.

(Fischerova, 2006, str. 143-147)

2.4.2 Rozhovory s koucem

Na prvni schiizce je nejdlleZitéjsi vytvoreni vztahu mezi koucem a koucovanym. Velice za-
sadnim pro klienta je, aby se v pfitomnosti kouce citil komfortné a aby vnimal bezpecné prostiedi.
Pro kouce je v zdsadé podstatné udélat si o klientovi urcity obrazek — kdo je jeho klient, jaky je jeho
potencial, jaka je jeho osobnost, co ma za cil a jakou zaleZitost aktudlné tesi. Cilem prvniho faze
rozhovord je tedy vytvoreni spravné zakladny pro dialog a dosaZzeni shody ohledné postupu v kou-
¢ovacim procesu. Plati to zejména pro prvni rozhovor, kdy kou¢ ujasiuje, jak to presné probiha,
s kym ma co do ¢inéni a zda jsou spolu s klientem schopni pracovat. Zde jde predevsim o predsta-
veni kouce a vytvoreni prehlednosti ohledné zplisobu spoluprace. ,, Hlavni sdéleni zni: Jsme partneri
za jasnych a ¢estnych podminek.” (Fischerova, 2006, str. 149)

Faze se uzavira, jestliZze na obou strandch jiz neni potfeba néco vyjasfiovat a klient naznacil
svilj souhlas s postupem. Cim obsahlejsi je vysvétleni v rdmci pripravy a kou¢ s klientem se znaji
Iépe, tim snadnéji a rychleji mlzZe tato faze probéhnout v nasledujicich sezenich. Poté se stanovuje
¢asovy ramec a klient podava informace o tom, co jiz uskutecnil v praxi a jaké vyvstaly dalsi otazky.
(Fischerova, 2006, str. 147-149)

Druha faze rozhovoru se zaméfuje na rozpracovani klientovy situace a cild, a vybér konkrét-
niho cile. V této fazi jde o to, porozumét klientové zaleZitosti a podpofit jej pfi konkretizaci jeho
nejasnych cil(. Otdzka, dle které se kou¢ muzZe orientovat zni: O co ma presné jit a ¢eho (dnes)
chcete dosahnout? Definovani, ceho presné by chtél klient dosdhnout je naprosto zasadni. (Fische-
rova, 2006, str. 151; Horska, 2009, str. 74)

Jak ve své knize dale tvrdi Fischerova (2006, str. 154), pokud ma klient stanovenych cilQ
vice, je pak zapotrebi stanovit si jasné priority. Ke stanoveni priorit miZe slouZit otazka: Jaky vyznam
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pro vas ma toto téma na stupnici od 1 do 10? Nebo se jen zkratka klienta zeptat, ¢im by chtél zacit.
Otdzkami tohoto typu tak kou¢ klientovi pomahd najit spravny vstup do koucovani. Dale autorka
tvrdi, Ze v dalS$im rozhovoru s kouc¢ovanym, dochazi ke zjiSténi situace kou¢ovaného. Je vsak nékdy
dalezité nejprve problémy klienta ocenit a uvolnit tak energii pro nasmérovani na cil.

V dalsi fazi je nezbytné definovat vSechny proménné, které se v dané situaci nachazeji, kdo
vsechno je do problému zapojen a jak klient dané proménné vnima. V této fazi kou¢ vede klienta
k tomu, aby si uvédomil své podminky, moZnosti a stavajici omezeni dané situace. V této ¢asti se
¢asto pouZiva oblibend metoda SWOT analyzy, graficky zndzornéna na obrazku nize:

(Horska, 2009, str. 76)
Pozitivni Negativni

S W
(Strengths) (Weaknesses)

Obrazek 3 - SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky

(0] T

(Opportunities) (Threats)

Prilezitosti Hrozby

(zdroj: www.exceltown.com)

Ve tieti etapé rozhovoru jde dale dle Horské (2009, str. 80) o hledani moznych alternativ
pro dosazeni poZzadovaného stanoveného cile. Klient pfemysli nad co nejvétsSim pocétem moznych
feSeni daného problému s védomim jeho aktualniho stavu, aktudlnich moZnosti a okolni situace.
Na konci tfeti faze ma klient vymysleny akéni plan, ktery obsahuje potfebné kroky a ¢asovy harmo-
nogram k dosazeni stanoveného cile.

Dle pojeti koucovani Fischerové (2006, str. 159) je v této fazi dlleZité podpofit klienta
v tom, aby vyuZil, pfipadné aktivoval co nejvice moznych zdroji ve svém osobnim okoli. Hledani
zdrojli je tak jiz soucasti hledani napadu k reseni. Faze ,prace na feseni” je tedy uzaviena, jestlize
ma klient predstavu, jak by chtél ddle postupovat.

Posledni, ¢tvrta, etapa rozhovoru se zaméruje na prevzeti odpovédnosti ze strany kouco-
vaného pomoci podpory kouce tak, aby prevzal zodpovédnost za svij zamér a mohl byt pak Uspésny
pfi jeho realizaci. Typicka otazka v této fazi zni: Jak zajistite uskute¢néni svého zaméru? Jde o uvé-
doméni klienta, jaké konkrétni kroky udéld pro vyreseni problému a splnéni jeho cile. Dalsi otazky
se mohou orientovat okolo klientovo vnitfnich namitek, rizik a vedlejsich ucinkd. Kouc se mize ptat
na otdzky jakou jsou napftiklad kdo by k FeSeni mohl mit namitky, nebo: Pfedpokladejme, Ze vaseho
cile je jizdosaZeno, jaké to nasledné mize mit Ucinky a vedlejsSich Ucinky? V této fazi je nejzasadnéjsi
neustala podpora a zvySovani klientovo sebedlvéry ze strany kouce. Déle by mél kou¢ pomoci pfi
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realistickém odhadu ¢asovych narokd a emocionalniho Usili. Poté co je klientlv zdmér prezkouman
ohledné rizik a vedlejsich ucinkd, konkretizuje se cesta klienta k realizaci cile, aby pro néj byla do-
statecné proveditelna a samostatné testovatelna. Jakmile je obéma subjektlim jasné, jak bude kli-
ent dale postupovat a jaké dal$i dohody o koucovacim procesu existuji, spoluprdce se uzavira.
(Fischerova, 2006, str. 149-165)

Pro struény a jasnéjsi prehled faze rozhovor( v koucovani, je graficky znazornéna tabulka

nize:

Tabulka 2 - Faze rozhovort v koucovadni

,Jsme partneri za
jasnych a férovych
podminek”

budovani kontaktu

vytvareni bezpedi a
orientace

ujasnéni zakazek, roli

a ramcovych
podminek

prezkoumani shody

,0¢ md presné jit?
Ceho byste chtél/a
(dnes) dosdhnout?“

pochopeni klientovy
situace a jeho potreb

tridéni a stanoveni
priorit

pfehodnoceni

formulovani cilt a
tvorba kontraktu

,,Co potrebujete pro
dosaZeni cile?”

vyuziti zdroju

shromazdovani
predstav o feseni

prehrat varianty
feSeni

vyhodnoceni variant
feSeni

LJak zajistite
realizaci?”

shrnuti, prehled

prezkoumani vydajl,
namitek a rizik

konkretizace
uskutecnéni

ukonceni spoluprace

(Zdroj: upraveno dle Fischerové, 2006, str. 168)

2.4.3 Vyhodnoceni procesu

Posledni etapou koucovaciho procesu je tedy evaluace celého procesu. Vyhodnocovani ce-
Iého procesu koucovani je ¢asto opomijeny prvek koucovaciho procesu, ktery je vsak pro efektivitu
koucovani velice dlleZity. Stacke (2005, str. 64) uznava, Ze vyhodnoceni celého procesu uz na do-
sazenych vysledcich sice nic nezméni, ale je zcela zasadni pro dalsi rozvoj a rist klienta.

Hodnoceni kvality koucovani zlistavaji v roviné subjektivniho hodnoceni koucovaného,
prakticky dle viech prazkumd, které se mérenim efektivity kou¢ovani zabyvaji. Oddéluji se vsak dva
zakladni indikatory — vnéjsi a vnitfni. Vnéjsi indikatory se projevuji v méfitelné vykonnosti koucova-
ného, zatimco vnitini indikatory se projevuji v pocitu kompetence a Uspésnosti kou¢ovaného. Vnéj-
$im ukazatelem muze byt naptiklad dosaZzeni stanovenych cili koucovani, porovnani stavu klienta
pred koucovacim procesem a po ném, lepsi vysledky podniku, narGst pfijmU a trZzeb v urcité oblasti
nebo ocenéni vykonu od spolupracovnikd. Vnitinim ukazatelem mZe byt napfiklad sebehodnoceni
na skalach, které byly koucovanému stanoveny na zacatku, v pribéhu koucovéni a na konci celého
koucovaciho procesu. Tyto skaly nam zobrazuji zmény v posileni sebed(ivéry a emocionalni stability,
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v pochopeni sebe samotného a vnimani sebe sama, ale také ostatnich, druhych lidi. (Cipro, 2015,
str. 134)

V prvni etapé vyhodnoceni dochazi k vyhodnoceni s klientem. Pokud koucovani trva vice
tydn( ¢i mésicl, mélo by se nejméné po kazdych ctyrech az péti sezenich v kratké diléi bilanci pre-
zkoumat, nakolik koucink pfindsi ocekdvany uzitek pro koucovaného. Paklize je celkovy proces
ukoncen, doporucuje se tedy vyhodnoceni a kratka reflexe spoluprace. Pfi vyvhodnoceni s koucova-
nym stoji v popredi tfi aspekty. Nejdfive jde o spolecné prezkoumani dosazeni spolecnych cilli a
zamérd. Resi se, ¢eho jiz bylo dosazeno a co je stale potfeba rozvijet a jaké diisledky to bude mit do
budoucna. Déle dochazi k reflexi spoluprace a zpétné vazby pro kouce o plsobeni jeho prace. Hod-
noti se, jak oba subjekty v rozhovorech spolupraci prozivali, co klientovi nejvice pomahalo, a naopak
co klienta rusilo a co postradal. V posledni etapé u vyhodnoceni s klientem se probira dalsi realizace
vysledkl do klientova vSedniho dne. Klient si sdm stanovuje riizna doporuceni na cestu a kouc je
pripadné muze doplnit. Jde tedy o prezkoumani, jak chce klient dale postupovat, jak mlze podpofit
proces svého dalSiho rozvoje a na co by mél klient davat pozor. Dil¢i balancovani a zejména dlou-
hodoba vyhodnoceni koucinku nabizeji kouci predevSim moZnost s odstupem zkoumat, jak a kdy
rdzné metody, intervence nebo zplsoby chovani plsobi a doznivaji. (Fischerova, 2006, str. 169)

V dalsi fazi pfipadné muze dojit k vyhodnoceni se zadavatelem zakazky. Pfi vyhodnoceni
s predstavenym jde zejména o dosazeni cile a doporuceni pro dalsi vyvoj. Dle Fischerové (2006, str.
171) by mél zadavatel zakdzky tato doporuceni probirat s klientem sam, pfipadné za pfitomnosti
kouce. Zpravidla se ve spoluprdci v koucovani prehledné ukaze, kterd forma uceni je pro klienta
nejvice motivujici. V této fazi Ize klast otazku jako je: Nakolik je pfedstaveny ochoten na tyto po-
treby pristoupit, nebo jak mlze tento vyvojovy proces jinak podpofit? Pfredpoklada se totiz, Ze za-
davatel zakazky akceptuje, Ze rozvoj spolupracovnikl patfi k jeho vedouci Uloze, kterou mize z ¢asti
delegovat, avsak stéle zlstava jeho ulohou.

Nasledné také dochazi k vyhodnoceni koucovani jako interniho firemniho opatfeni. Je-li
koucink zprostfedkovan v ramci interniho podnikového osobniho rozvoje zaméstnancd, jde pfi vy-
hodnoceni kromé konkrétniho ptipadu vidy také o profesionalizaci koucinku jako doplfikového na-
stroje osobniho rozvoje. Zprostfedkovatel zjistuje, ktery kou¢ je vhodny, pro které klienty a témata,
co koucovani dokaze a kde leZi hranice. Kazdy individualni vyhodnocovaci rozhovor pomaha budo-
vat a péstovat kompetentni sit moznosti koucovani. V této fazi je pét zajimavych aspektd, ohledné
kterych by klient mél byt dotdzan.

Prvnim aspektem je obsahova uzite¢nost koucovani, kde se predevsim fesi, zda a jakych
cilt bylo dosaZeno a zda klient nasel nové perspektivy a dosahl podnéty, které mize uskutecriovat
ve svém vsednim pracovnim dnu. Ve druhém aspektu jde o spolupraci klienta a kouce, zda oba
subjekty nasli spoleé¢nou Fec, jestli se mezi klientem a koucovanym vytvofila opravdova dlvéra a
zda mél kou¢ pro dané otazky dostatek odstupu a odborné kompetence. Dalsi aspekt je o zapojeni
v kontextu vedeni. Zde se hodnoti zucastnéni predbéznych a nasledujicich rozhovor( predstave-
ného, zda predstaveny koucovani podporoval a jestli se ve vlastni oblasti objevily néjaké dsledky
koucovani nebo nasledné reakce. Déle jestli klient podal o celkovém procesu koucovani zpravu a
jakou to pfipadné mélo odezvu. Ctvrty aspekt vypovida o prezkoumani néklad(, tedy zda byly od-
hadované naklady prekroceny ¢i nikoli a jaké to ma odlvodnéni. Poslednim aspektem jsou podnéty.
Podnéty pro kouce a podnéty pro praci v personalnim rozvoji. V podnétech pro kouce jde o dopo-
ruceni pro kouce, ktera by mu chtél klient ¢i personalista sdélit. Co se ty¢e doporuceni pro praci
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v personalnim rozvoji, odpovida se na otazky jako jsou: Co se klientovi na celém procesu a postupu
koucovani libilo? Nebo: Co by bylo moZné v persondlnim rozvoji délat Iépe? (Fischerova, 2006, str.
171-173)

Pro interni zadavatele a zprostfedkovatele koucovani maji rozhovory zabyvajici se systema-
tickym vyhodnocenim enormni vydaje ¢asu. Tento vydaj se vsak velmi vyplati, a to zejména vedou-
cim pracovniklm, ktefi by ve svém prostiedi méli byt sami modelem pro konstruktivni spolupraci a
efektivni vyuzivani zdroju. Investuje-li se dostatek ¢asu do rozhovori pro systematické vyhodnoceni
a vysledky se spoji s aktivitami pracovnikl organiza¢niho a personalniho rozvoje, vznika tak dvoji
zisk pro obé strany. Pro klienta to ma napfiklad vyhodu toho, Ze proZije jeSté jednou zavazny a
investici ocenujici rozhovor na modelu interniho personalisty, presné tak jak by ho mél ve vlastni
oblasti vedeni vést kou¢. Naopak pro pracovnika personalniho rozvoje je na zakladé téchto rozho-
vorl vyhodou rast stabilnich a davéryhodnych kontaktl s vedoucimi pracovniky a hlubsi porozu-
méni kulture vedeni. (Fischerova, 2006, str. 174)

Vyhodnocovani a méfeni kvality koucovani ma podle Zeuse a Skiffingtona (2002, str. 274)
dalsi vyhody. Jednou z hlavnich vyhod je, Ze hodnoceni kvality kou€ovaciho procesu napomaha
kouci obhajit vyhody koucovani oproti jinym rozvojovym metoddm a dale hodnoceni kouci pomaha
klientovi dokazat, Ze koucovani je efektivni metoda s podlozenymi dlikazy.

2.5 Kouc

Kouc neni mentor, poradce, konzultant ani psychoterapeut. Kou¢ je odbornik na uvolfiovani
lidského potenciondlu, prekonavani vnitfnich bariér a vytvareni motivacniho prostfedi. Kouc po-
maha a podporuje v osobnim i profesnim ristu koucovanych, pomaha jim rozvijet jejich kompe-
tence a dovednosti a dosahovat tak jejich poZzadovanych cilG. Kou¢ pomaha lidem nalézt kli¢ k tomu,
aby dosahli toho, ¢eho chtéji a nasledné jejich cile pfeformulovat k jejich redlnému dosazeni. Po-
maha k tomu dotazovanim se vhodné strukturovanych otazek kou¢ovaného, ktery si pak sam obje-
vuje své nové moznosti a sam si nasledné voli cestu k dosazieni jeho stanoveného cile.
(Zdroj: www.jan-benda.cz, Benda, 2011)

Kouc klientovi nijak nenapovida, neddva zadné rady, ale snazi se klientovi otevfit dvere k no-
vému vnimani reality a sebe samotného. Ukolem koude neni poskytovat odpovédi na otazky klientt,
protoze klienti vétSinou stejné nedélaji to, co jim fekne nékdo jiny. Délaji pouze to, co oni sami
chtéji udélat. | prestoze by byl koucujici ochotny délat to, co mu kouc fekne, koucovani by pak ztra-
celo sv(j efekt a klient by pak nad ni¢im tolik nepfemyslel. Klient by si totiz zvolil pohodInéjsi cestu
a stal se tak na kou¢ovo pomoci zavislejsi. Jednim z hlavnich pravidel kou¢ovani je, Ze koucink nesmi
vytvaret zavislost. Neexistuje totiz nic, ¢im by kou¢ mohl ovlivnit klienta k takovym aktivitam, o kte-
rych se doposud nerozhodl on sdm. Doprovodnym problémem by pak mohlo byt i to, Ze pokud by
kou¢ udélil klientovi urcité rady a klientovi se pak cile nepovedlo doporu¢enym zplsobem dosah-
nout, vinil by pak klient z jeho neldspéchu samotného kouce, a to moznd i pravem.

Kouc¢ ma ddle za ukol pomoci klientovi porozumét sam sobé, urcit priority a z nich definovat
konkrétni cile, usnadnit zménu tim, Ze v jeho roli funguje jako zrcadlo a podpofit klientovu schop-
nost hledat vhodnd feseni a odhalit jejich alternativy.
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To, Ze kouc¢ nedava klientdm rady, ma dalsi vyhodu. Znamena to totiz, Ze nemusi znat odpo-
védi na jejich problémy. Napfiklad kou¢ nemusi byt financni expert, aby si kouovany pfisel na zpQ-
sob feseni v jeho daném financnim problému. Naopak je ze strany kouce dilezité se pfilis nepoloZit
do technickych detaild a klientova problému. Vétsina Zivotnich otazek je paradoxné jednoduchych,
problém totiz vétSinou spociva pouze v rozhodnuti. Pokud by vSak kou¢ dosel s klientem k po-
znatku, Ze pomoc experta je pro dosazeni klientova cile opravdu nutna, pak by mél kou¢ spravné
klienta nechat daného specialistu nalézt.

Dalsim ukolem kouce je dovést lidi k dosazeni pozadované zmény. Pokud klient zjisti, co
vlastné doopravdy chce, koucink uz ho dovede k dosaZeni stanoveného cile takovym zplsobem,
ktery bude klientovi nejpfirozenéjsi a ktery bude nejradéji s kouc¢em pouZivat. Motivace koucova-
ného pak bude také o mnoho vyssi, nez pokud by mu byly zména a postup urceny.

Dle oficidlni odpovédi nejvétsi autority koucinku, Mezinarodni federace kouct (ICF), koud
v zdsadé nesmi odpovidat na otazky klientli a péstovat na koucinku zavislost, tedy neposkytovat
klientovi rady a instrukce. PfileZitostné pouze tehdy, pokud klient uz vycerpal vSechny své moznosti
a radu kouce je mozné vyuZit vyhradné pouze jako otevieni dvefi pro dalsi rozhovor a hledani no-
vych pfileZitosti. AvSakiv takovém pfipadé kou¢ nesmi po koucujicim vyZadovat, aby se klient podle
jeho rady fidil a je jen plné na klientovi, jak s informaci od kouce naloZi. Pokud by tedy doslo ze
strany koucujiciho o radu kouce a opravdu by nevédél jak dal a sdm tedy aktivné kouce o radu
pozadal, pak ma kouc na vybér dvé feSeni. Kou¢ mize prehrat klientovu prosbu zpét na klienta,
rozpoutat diskuzi o moznych feseni a snaZit se vyuZit jeho vlastnich myslenkovych zdroj(, jak se se
situaci vyporadat. V tomto pripadé Ize vyuzit rliznych koucovacich technik jako je napfiklad technika
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,Nejlepsi ptitel“ nebo technika zvand ,Cinské menu“. Technika , Nejlepsi pfitel“ se pouziva, pokud
klient stale nenachazi sdm sebe a opakuji se odpovédi stale dokola, nepfichazi nic nového. V tako-
vém pfipadé lze pouZit na klienta otazku typu: Pfedstavte si, Ze Vas nejlepsi pfitel je v této dané
situaci, ve které se soucasné nachazite a chtél by po Vas poskytnout néjakou radu — co byste mu
doporucil? Pak by od klienta mély zadit pfichazet nové informace a moznosti, o kterych se jesté
nezminil. Co se tyce techniky ,Cinského menu“, technika je o tom, dat klientovi skrytou radu, néjaky
navrh, avsak nikoli direktivnim stylem, co ma udélat nebo by mél udélat, ale zeptat se klienta na-
pfiklad zda by ho zajimalo, co v takové situaci doporucuje uskutecnit odbornd literatura, nebo kouc
mUZe pfirovnat problém k jinému klientovi a fict néco podobného ve stylu, Ze podobny problém jiz
s klienty probiral a jak to ostatni klienti fesili. Druhd moZnost je pouZit brainstorming a iniciovat
klientovu kreativitu. Kou¢ vSsak nema byt zodpovédny za vybér feSeni a nemél by tedy ptirozené
rady poskytovat. Jestlize kouc jiz néco navrhne, mélo by to pak vést k hlubsi diskuzi a rozboru s kli-
entem tak, aby v tom on sam nasel svij potencial a svou vnitfni moudrost. (Zdroj: vlastni materialy
ziskané prostrednictvim Koucink Centra, s.r.o.)

Jak prohlasil tenisovy odbornik a autor metody Inner Game Timothy Gallwey: , stav nasi
mysli je mnohem silnéjsi souper, neZ ten na druhé strané dvorce.” (podle Whitmore, 2014, str.18)
Kouc by tedy mél byt schopny pomoci kouc¢ovanému ,hraci odstranit jeho vnitfni bariéry, které

X

mu brdani v dosazeni lepsiho vykonu ve hie. Odstranénim téchto vnitfnich prekazek se , hrac¢” o dost
zlepsi, bez toho, aniz by kou¢ ndpadné rozvijel technickou stranku ,,hry“. Eliminace vnitfnich bariér
totiz mdzZe natolik sniZit Ucinek vnéjsich bariér, Ze se pak stanou snaze prekonatelnymi. Nelze vsak
kouce pfirovnavat ke sportovnim koucélim. U komunikace sportovnich kou¢d se svymi svérenci se

ve vétsiné pripadl setkavame s direktivnim pfistupem, davanim rad a pokyn(, prikazl a instrukci.
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V pojeti koucovani jako metody i stylu fizeni lidi, zaméstnanc(, naopak kouc¢ nikdy neni ten, ktery
dava rady, pokyny ¢i instrukce. Kou¢ je predevsim privodcem koucovaného, ktery mu napomaha
rady Ci instrukce nalézt sdm v sobé a samostatné je identifikovat. (Bilkova, 2012, str.1-2)

Kouc by dale mél byt schopny naslouchat a vymezit kou¢ovanému prostor pro vlastni inici-
ativu, premysleni a kreativitu, v€etné snéni, fantazijnich predstav ¢i vciténi se. Zaroven by kou¢ mél
byt zcela objektivni k dané situaci, ve které se klient nachazi, pfipadné kterou pravé resi. Mél by byt
ale i schopny inspirovat, ovSem za predpokladu, Ze se zadroven udrzi zacileni pfedem stanoveného
tématu. (Bilkova, 2014, str. 29)

O osobnosti a schopnostech kouce se viak podrobnéji pobavime v nasledujicich podkapi-
tolach.

2.5.1 Osobnost kouce

Kazdy klient si idealniho kouce predstavuje odliSné. PoZzadavky na kouce se mohou odliSo-
vat v zavislosti na druhu koucovani. OvSem nékteré vlastnosti by vSichni kouci méli mit spole¢né.

Kouc¢ by mél byt predevsim pozitivni, pozorny a vnimavy, trpélivy a umét naslouchat dru-
hym. Zaroven by mél mit nadSeni ve své praci, vidét smysl v procesu a nadéji v jeho klienty, kterym
by mél tedy zcela divérovat. Kou¢ by nemél byt pfilis poloZen do situace koucujiciho, ale naopak
by mél byt spravné objektivni a nestranny. Dale by mél byt schopny klienta vést a podpofit na cesté
k dosaZeni jeho poZadovanych cill, ale zaroven i véfit v jeho skryty potencidl. Kouc¢ by mél byt také
dostatecné agilni, snaZivy a byt schopny jednat pruzné a pfipadné se prizpUsobit veskerym ménicim
se podminkam. Vyhodou kouce je pfirozena zvidavost, komunikativnost, otevienost a zaroven
vstficnost. Kouc by mél by byt schopen klienta rozpovidat, nasledné mu pozorné naslouchat a nikdy
mu nevstupovat do feci, ddvat mu dostatek ¢asu a prostoru, avsak zaroven se snazit posouvat kli-
enta vpred a smérovat ho tak k jeho stanovenému cili. Dal$i vyhodnou vlastnosti kouce je kreativita.
Kreativni kouc¢ lehce najde zplsob, jak klienta stimulovat ke zméné v mysleni a tvorbé novych na-
pad. Dosti klient( také pozaduje cilevédomého, sebejistého a inteligentniho kouce ke vzbuzeni
respektu a divéry. (Novakova, 2012, str. 16-18)

Osobnost kouce je pro samotné koucovani velice dlleZita, jelikoz mnohdy vyrazné ovliviiuje
Uspéch celého procesu. , Cilem kouce je pomdhat lidem postoupit ve svych dovednostech. Dodat jim
duvéru v jejich viastni potencidl a chut investovat do vysledku, o ktery se snaZi.” (Stacke, 2005,
str.29)
Tudiz kou¢ pUsobi jako takzvany katalyzator, ktery svym plisobenim a podporou vede kou¢ovaného
k dosazZeni pozadovanych cil(. Je to ovsem podminéno navazanim vzajemného vztahu a pocitu du-
véry mezi koucem a klientem. DlleZity je také osobni pfiklad kouce, ktery v mnoha situacich dokaze
koucovaného zmobilizovat k vyssi aktivité. Proto je Zddouci, aby byl kou¢ dostate¢né charismaticky,
sebevédomy a pozitivni, aby mél pozitivni pristup jak ke své osobé, tak ke svému okoli. Spravny
zZivotni nadhled a optimismus je také vybornou inspiraci pro veskera rozhodnuti a cile, které si klient
vymezi. Podstatnym charakteristickym rysem je tedy i vSeobecny prehled kouce, to vSak nezna-
mena, Ze je nutné, aby kouc disponoval znalostmi a zkusenostmi z nejriznéjsich oblasti. Mnoho
autor( dokonce souhlasi s tim, Ze pfiliSna specializace v dané problematice je nezadouci, jelikoZ to
pak nuti kouce poskytovat kouc¢ovanému v dané problematice konkrétni rady, ¢imz se kou¢ ujima
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prilisné aktivity a nenabadd tak koucovaného k samostatnému feseni a pfevzeti odpovédnosti.
(Stacke, 2005, str. 29)

Jednou z nejdilezitéjsich zminénych vlastnosti kouce je schopnost naslouchat druhym, pro-
toze jediné tak Ize ziskat potfebné informace o osobé klienta a nasledné mu pokladat vhodné do-
pliujici otazky, které danou situaci jesté vice objasni. OvSem ¢asto to také vyZzaduje urcitou davku
trpélivosti, tolerance a sebeovladani. Za Zadnych okolnosti neni Zadouci, aby se kou¢ mermomoci
snazil koucovaného pfimét k vytvoreni urcitych zavéra. Prioritou kazdého koucovaciho procesu by
mél byt predevsim prospéch koucovaného, proto je nutna neustala psychickd podpora ze strany
kouce, ktera pak nasledné pfrispiva k jeho sebezdokonaleni a posiluje vili klienta k realizaci zmén.
Kou¢ by mél byt zaroven schopen neustale pracovat sdm na sobé a udit se novym poznatkiim, a to
at uz se jedna o rozsifovani znalosti z dalsich publikaci anebo o pouceni se z predchozich zkusenosti.
Hlavnim dlivodem je totiz pfilisna odliSnost jednotlivych klientd. Kazdy jedinec si vyZaduje odlisny
pfistup oproti ostatnim, na coz musi umét kouc pruzné reagovat a musi byt schopny se klientovi
prizpUsobit. (Lacinova, 2014, str. 20-21; Stacke, 2005, str. 29-31)

Pokud se jednd o samostatné pusobeni kouce pfi celkovém procesu koucovani, koucovo

snahou je zejména rozsifovat koucujicimu uhel pohledu a spole¢né s nim hledat ostatni moznosti,
jak je mozné urcitou situaci resit a jaké to ma nasledky. Kou¢ tedy ,povzbuzuje k samostatnosti,
pomdadhd hledat a formulovat mozné varianty Zivotnich rozhodnuti a hodnotit je.” (Suchy, Nahlovsky,
2012, str. 24)
Je pak pouze na klientovi, jakou variantu resSeni dané situace si dle jeho ndzoru vybere za tu nejlepsi
a ujme se tak odpovédnosti za své budouci jednani. Z vySe zminéného tedy vyplyva, Ze pro Uspéch
celého procesu koucovani je velmi dlleZita nejen osobnost kouce, ale i osoba koucovaného. Zaro-
ven u klienta se totiz objevuji hlavni charakteristiky, které dosaZzeni stanoveného cile vyrazné ovliv-
fiuji. Nejdalezitéjsim pozadavkem na koucujiciho je chut zménit jeho soucasny stav. Dalsim dulezi-
tym predpokladem je také divéra koucovaného v celkovy proces koucovani, coz byva ¢asto ovliv-
néno dfivéjsimi zkuSenosti, ptipadné pozitivnimi referencemi okolniho prostfedi. Zaroven je také
velice dllezZita dlvéra ve svého kouce, jelikoZz pouze tak Ize pak ziskat dostatechou predstavu o
osobé kou€ovaného a o stavu dané situace.

Pokud vezmeme v potaz nejcastéji zmifiované vlastnosti kouce, kterymi by mél kou¢ dispo-
novat, na obrazku niZe je uveden vycet nejdlleZitéjsich z nich. Pro srovnani jsou na pravé strané
zminény jesté negativni vlastnosti, které jsou naopak pro vykon role koucée nezadouci.

Obradzek 4 - Vlastnosti kouce (poZadované x neZadouci)

Nestranny Pozitivni Autoritativni Agresivni
Upfimny Sebevédomy Manipulativni Pasivni
Zkuseny Empaticky Lhostejny NeangaZovany

Odhodlany Trpélivy Vznétlivy Netrpélivy

Vyrovnany Tolerantni Sebestfedny Pesimisticky

(Zdroj: Suchy, Nahlovsky, 2012, str. 25-27)
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Co se dale tyce dalsich nezadoucich faktorl v procesu koucovani, v Zadném pripadé by ne-
mélo dojit k tomu, aby kou¢ klientovi nabidnul hotova feSeni nebo ho pfimél k vybéru urcité vari-
anty, jak jsem jiz zminflovala v pfedchozi ¢asti mé bakalarské prace. Kouc tedy klientovi Zadné rady
neposkytuje. Za prvé by se tim ujmul urcité odpovédnosti za klientovo jednani a za druhé v této
situaci se vyskytuje urcité riziko, Ze dané resSeni situace ¢i rada od kouce nebude idedlni a potenci-
alnim vinikem se tak mlze pravem stat pfimo osoba kouce. Na zavér této kapitoly je také velice
nutné zminit velice podstatny zavazek kouce pfi celém procesu koucovani vici kouc¢ovanému. Tento
zadvazek spociva v nesdélovani davérnych informaci tfetim osobam. Je to jednim ze zakladnich bodl
etického kodexu akreditovanych koucd. (Zdroj: www.cako.cz, HEJDUKOVA, 2014)

2.5.2 Kompetence kouce

Samotny pojem kompetence je dle Hronika (2007, str. 61) trs znalosti, dovednosti, zkuse-
nosti a vlastnosti, ktery nam pfispiva k dosazeni nami vytyceného cile. Kompetence jedince mu-
Zeme pozorovat na zdkladé vzorku jeho chovani. Vzorek chovani se definuje jako ¢asové a logicky
ohrani¢eny Usek chovani. V daném vzorku pak tedy mGzeme identifikovat hned nékolik kompe-
tenci. Kompetence tedy nejsou pouhymi dovednostmi, ale i porovnatelné zpUlsoby, pomoci nichz
lidé dosahuji poZzadovanych cil. VSechny kompetence dohromady pak tvofi kompetenéni model.
Do kompetencniho modelu se zahrnuji znalosti, zkusenosti, schopnosti, osobni postoje a motivace,
osobnost, dovednosti a znalosti. Kompetencni kou¢ musi mit tedy jak kvalitni védomostni znalosti
v procesu a technikach koucovani, tak i silnou, vyzralou osobnost a nespocet tzv. mékkych doved-
nosti. Mékké dovednosti neboli soft skills, jsou lidské dovednosti v oblasti chovani, zndmé také jako
interpersondlni dovednosti. Jsou to schopnosti lidi komunikovat, jednat, pracovat spole¢né, fesit
konflikty, organizovat nebo napftiklad rozhodovat. Maji Uzky vztah k emocni inteligenci (EQ) a jsou
dopliikem k tvrdym dovednostem, hard skills neboli dovednostem odbornym. (Marusdk, 2019, str.
36; www.managementmania.com)

Koucovani je volna profese a klicové kompetence koucl tak nejsou presné zakonem stano-
veny, jako je to napftiklad u Iékatl a advokatl. Tuto problematiku tak fesi primarné organizace sdru-
Zujici kouce, predevsim Mezinarodni federace kouct (ICF), a néktefi vybrani autofi.

Rosinski (2009, str.252) ve své knize tika, Ze nejdlleZitéjsi je pro kouce schopnost komuni-
kovat. U Kouce je velice dulezZita jeho fec a zaroven aktivni naslouchani, schopnost se umlcéet a na-
slouchat ostatnim. Déle je velice dlleZita jiz zminény emocni inteligence kouce, jak také uvadéji
Suchy a Nahlovsky, vyska 1Q neni pro kouce natolik dilezZita jako emocni inteligence, ktera ma pét
zakladnich sloZek, jimiz je sebeovladani, sebeuvédoméni, motivace, empatie a socidlni dovednosti.
Zejména empatie a sebeovladani by mély patfit mezi koucovo silné stranky.

Pravdépodobné nejvyznamnéjsi kompetenéni model je model Mezindrodni federace
koucu, ktera mezi klicové kompetence uvadi vytvoreni zakladu pro praci s klientem, vytvoreni vza-
jemného vztahu, efektivni komunikaci a podporu uceni a dosazeni vysledkd.

Mezi vytvoreni zakladu pro praci s klientem patti zaprvé vytvoreni etického kodexu a pro-
fesnich standard(l a zadruhé definice dohody pro koucink. Kou¢ dodrzujici etické standardy rozumi
pravidlim chovani ICF a dodrZuje je po celou dobu vykonavani své koucovaci praxe. Dale také vi a
dodrzuje veskera eticka doporuceni ICF, informuje své klienty o diferencich mezi koucovanim a po-
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radenstvim, psychoterapii a dalSimi podporujicimi obory a je schopen rozpoznat, kdy je nutné kli-
enta odkazat k jinému odbornikovi, a i tak ucini. Definici kontraktu pro koucink rozumime dohodu
o stanoveni cile v procesu koucovani a k éemu kouc s klientem budou chtit dospét. Zaroven také
definuje vztah mezi kou¢em a koucovanym a pribéh procesu koucovani. Kou¢ také rozhoduje o
tom, zda je metoda koucéovani pro daného klienta vhodna a co vSe mu miiZe nabidnout a zajistit.

Pro vytvoreni vzajemného vztahu s klientem je zcela nezbytné vytvoreni vzajemné divéry
a blizkosti mezi kouc¢em a koucovanym. Od kouce se tak ocekava jeho schopnost vytvorit bezpecné
a podporujici prostiedi rozvijejici vzajemny a trvaly respekt a dlvéru. Kou¢ by mél tedy projevovat
skutecny zajem o blaho klienta a zaroven o jeho budoucnost. Kou¢ by tak mél vidy jednat cestné a
integritné, stanovit jasna pravidla a dodrZovat je. Zaroven by kouc také mél projevovat respekt vici
nazorlm a projevim koucujiciho a Zadat klienta o souhlas, neZ za¢ne koucovat v nové citlivé oblasti.
Podstatna je pfitomnost kouce, tedy schopnost byt v priibéhu koucovani plné koncentrovany a vy-
tvaret s klientem ptirozeny vztah vytvarejici oteviené, flexibilni a dlivérné prostredi. Aby kouc do-
sahl plnohodnotného vztahu s klientem, musi byt pfi kou€ovacim procesu naprosto pfitomny a fle-
xibilni, umét pouZivat svou intuici a dvérovat svému vnitfnimu védomi. Kouc by mél byt také ote-
vieny faktu, Ze nerozumi vSiemu, a byt schopen jit do rizika s tim spojeného. Dale by mél vidét vice
zpUsobd, jak Ize pracovat s klientem, a zvolit v daném momentu ten nedcinnéjsi. Jako dalsi vyhod-
nou schopnosti kouce je smysl pro humor, kou¢ by ho mél umét ucinné vyuzivat pro odlehceni a
vytvoreni spravné energie. DuleZitd je také jiz zminéna koucova empatie, avsak pfi praci se silnymi
emocemi by se kou¢ mél projevovat s jistotou a dokdzat se kontrolovat, nenechat se pfemoci emo-
cemi koucujiciho ¢i se do nich zcela zaplést.

Zakladem efektivni komunikace je kou€ova schopnost aktivniho naslouchdni, plné se sou-
stfedit na to, co klient fika i nefika. Od kouce se ocekava zplisobilost pochopit vyznam feceného v
kontextu s klientovymi touhami a schopnost podpofit sebevyjadieni koucujiciho. Kouc by mél ak-
tivné vnimat klientovy potreby, obavy, cile, hodnoty a pfesvédcéeni. Dale umét rozsifrovat tén hlasu,
fec téla a skutecny vyznam slov klienta. Pro ptipadné ovéreni toho, co klient ¥ika, se kou¢ doptava
a parafrazuje to, co klient sdélil. Kou¢ by mél totiz ujednocovat myslenky a pocity koucujiciho a
postupné s nimi pracovat. Mél by tak dokdazat vystihnout podstatu klientova sdéleni a jit k podstaté
dané véci. Ddle je pro kouce jednou z nejpodstatnéjsich kompetenci pro efektivni komunikaci kla-
deni silnych a efektivnich otazek, tedy otazek zdsadnich pro odhaleni faktli potfebnych pro maxi-
malni uZitek z koucovani. Tyto otazky vychdzi z aktivniho naslouchdani a porozuméni klientovo pro-
blematiky. Oteviené a nenaplanované otdzky, bez pfedem stanovenych odpovédi, napomahaji kli-
entovi se na danou véc divat z vice a novych Ghll pohledu, a tak prichazet s novymi myslenkami,
mozZnostmi a feSenimi. Tedy otdzky, které klienta vybizi k zamysleni a novym objevim, pohlediim a
nazorlm, pomahajici tak k priblizeni se k jeho stanovenému cili. Kou¢ by tedy mél byt predevsim
schopen efektivné komunikovat. Mél by tedy umét pouzivat takovou fec a jazyk, ktery ma na klienta
nejefektivnéjsi pozitivni dopad. Kouc by se pfi sdileni a poddvani zpétné vazby mél vyjadiovat jasné
a pfimo. Formulovat jeho vyjadfeni tak, aby klientovi pomohl porozumét jeho pfani nebo tim, ¢im
si neni jist, z jiného Uhlu pohledu. Kou¢ také miZe poZivat napf. metafory a analogie pro lepsi po-
chopeni faktli nebo ilustraci sloZitych situaci. (Marusak 2019, str. 39-42; www.coachfederation.org)

Jednim ze zakladnich pilif{i role kouce je vedeni klienta k sebeuvédoméni. Kouc by mél po-
moci koucujicimu si jasné uvédomit svou soucasnou situaci a pfi sdélovani a posuzovani vyroki
klienta by mél byt schopen vnimat situaci v SirSim i uzS§im kontextu. Dale klast otdzky za Ucelem
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lepsiho porozuméni klientovo situaci a dokdzat tak urcit, v éem spocivaji jeho zasadni problémy.
Kouc¢ by mél byt zaroven schopny rozpoznat rozdily mezi fakty, nesrovnalostmi a myslenkami, po-
city Ci skutky a pomahat klientovi nachazet dané faktory ovliviiujici jeho chovani, mysleni, rozhodo-
vani apod. Dalsi duleZitou schopnosti kouce je neustalé vytvareni pfileZitosti spolu s klientem
k u€eni a ristu, které koucujiciho dlouhodobé povedou k dosazeni jeho poZzadovanych cild. Kouc
tedy pomaha klientovi nalézt a definovat jeho nové akce, které mu pomohou prohloubit jeho do-
vednosti a znalosti. Dale kouc¢ pomaha koudujicimu soustredit se na podstatné aspekty jeho rastu,
podporuje u klienta aktivni experimentovani a poznavani sebe sama, a nasledné ho vybizi k co nej-
véasnéjsimu aplikovani novych poznatkl do Zivota. Kou¢ by také nemél zapomenout klienta ocerio-
vat a chvalit za jeho veskeré Uspéchy, rozpoznavat a zamérovat se na dil¢i kladné vysledky a moti-
vovat klienta k dalsi aktivité. Kou¢ by mél dale pomahat klientovi jednat okamzité, jiz v prlibéhu
koucovani, a poskytovat mu okamZitou podporu, tedy povzbuzovat koucujiciho k pInému nasazeni
jeho sil. (Marusdk 2019, str. 39-42; www.coachfederation.org)

Posledni duleZitou kompetenci kouce je podle ICF jeho schopnost udrZovat klientovu po-
zornost na tom, co je podstatné, a ponechdvat odpovédnost za realizaci planu na klientovi. Proto
by tak kou¢ mél po klientovi pozadovat ucinéni danych potfebnych krokl ke splnéni stanoveného
cile, zpétné se ptat na jednotlivé kroky, které spolecné stanovili na pfedchozim sezeni, a pomahat
koucujicimu si uvédomit, co se jiz naucil a udélal od posledniho setkani, pfipadné pozitivnim zplso-
bem konfrontovat klienta s faktem, Ze nesplnil stanovené kroky. Kou¢ by tedy zprvu mél umét s kli-
entem planovat a stanovovat jasné cile a rozvijet a dodrzovat efektivni plan koucovaciho procesu.
(Marusak 2019, str. 39-42; www.coachfederation.org)
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Pro ujasnéni jednotlivych klicovych kompetenci kouce je na obrazku nize zobrazen aktuali-
zovany zakladni model kompetenci dle ICF, vydan 14. listopadu 2019.

Obrazek 5 - Kompetencni model kouce ICF

DodrZovani
etickych pokynii
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(zdroj: upraveno dle www.erickson.edu)

2.5.3 Manazer v roli kouce

,Koucink je jeden ze zdakladnich styl( vedeni lidi, ktery zvysuje jejich odpovédnost, motivaci
a posiluje dobry vztah s vedoucimi. Zdkladnim problémem je, Ze vétsina manaZert nevidi vyhody
tohoto stylu vedeni a neumi jej pfi své prdci efektivné pouZivat.” (www.cako.cz, Dvorak, 2014)

K efektivnimu poZivani kou€ovdni na pracovisti je nezbytné nutny partnersky vztah mezi
kouc¢em a koucovanym. V ramci partnerského vztahu by oba subjekty méli spolecné usilovat o do-
sazeni stanoveného cile. Jejich vztah by mél byt zaloZen predevsim na dlvére a pocitu jistoty. Jak
uvadi Whitmore (2014, str. 185) ve své knize: , Penize, postup a tresty sem nepatri, protoZze mohou
takovyto vztah pouze narusit.”

Jestlize manazer v rdmci své praxe prijme roli kouce, znamena to zejména zménu a pfehod-
noceni jeho pfistupu k praci se svymi podrizenymi a kolegy. Vytvafi se tak prostor pro vznik a vybu-
dovani vyse zminovaného partnerského vztahu, ktery je jednim z hlavnich predpokladd efektivity
koucovani na pracovisti. Zména pristupu manaZzera ma za nasledek zvySeni plsobivosti dopadu jeho
jedndani. Manazer v roli kouce tak roste jako osobnost v lidské a zaroven kariérni sfére.
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Podle amerického experta na management a prikopnika sou¢asného oboru leadershipu
Warrena Bennise by lidfi méli disponovat prfedevsim vlastnostmi a znalostmi jako jsou odborné zna-
losti, koncepcni schopnosti, pracovni vykon a historie v oboru, lidské schopnosti jako komunikace,
motivace ¢i delegace, ddle je podstatny cit, Usudek a charakter manaZzera. Manazer jako kou¢ by
vSak spravné mél splfiovat zakladni pfedpoklady pro kouce jako takového. ManaZer by tak mél byt
ochoten a schopen podporovat druhé, mél by se svymi podfizenymi i kolegy mit trpélivost a také
respekt k ostatnim a jejich jedine¢nosti. Manazer v roli kouce musi byt jako kou¢ také velmi vni-
mavy, empaticky a véfit v potencidl druhého. Dale by mél manazer jako kouc samoziejmé rozumét
koucovacim principlim a byt schopen naslouchat a klast spravné zamérené otazky. Podstatné také
je, aby se kou¢-manazer zbavil od potfeby svého podfizeného vést ,,za ruku”. Manazer v roli kouce
by mél fungovat jako tzv. katalyzator. Mél by ve svych podfizenych i kolezich podnécovat zmény a
posun, zaroven je ale pouze smérovat, nikoli vést, aby si tak nasli mozné cesty, moznosti a rfesSeni
sami. (Crkalova, 2012, str. 26)

Cipro (2015, str. 144) zmifuje klicové kompetence manaZera v roli kouce pro specifika kou-
¢ovani top managementu (tzv. executive coaching) podle ICF:

- kouc je obeznamen s praktikami podnikatelského prostiedi, vyzna se v duleZitych zp(-
sobilostech manazer( a umi s nimi pracovat

- chape svét lidr a je schopny se orientovat v jeho problematice

- je dobfe seznamen s principy a rozvojem leadershipu

- vyzna se v systémové dynamice a dokaZe s ni pracovat

- zndramec rozvoje a vzdélavani dospélych

- ma vysoké etické standardy v osobnim i profesnim Zivoté

- ma profesionalni komunikacni dovednosti a umi je aplikovat na konkrétni podnikatel-
ské prostredi

- ve vSech potrebnych dovednostech a pfistupech pro oblast koucovani je rozvinuty na
vysoké urovni

- ma pozitivni povést a vzbuzuje ptirozeny respekt

- je ztotoZnén s principem celoZivotniho vzdélavani, v profesnim i osobnim Zivoté, a je
schopen timto zplsobem pfistupovat i k praci se sebou samym
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3 Cil prizkumného setreni

Empiricka ¢ast bakalarské prace se zabyva analyzou vyuZiti kou¢ovani u zaméstnanc z fi-
rem v Ceské republice. Pro svilj préizkum jsem zvolila dvé metody priizkumu — kvantitativni dotaz-
nikového $etfeni ndhodné vybranych zaméstnanc( z firem v Ceské republice a zaroven kvalitativni
Setfeni pomoci rozhovor( s vybranymi profesionalnimi akreditovanymi koudi.

Hlavnim cilem prizkumného $etieni je zjistit, zda zaméstnanci z rGznych firem v Ceské re-
publice vyuZivaji metodu koucovani. Ddle jak a k ¢emu predevsim koucink vyuZivaji, pfipadné nao-
pak proc¢ koucovani nevyuzivaji. Zda jsou dani zaméstnanci vyuZzivajici koucink s rozvojovou meto-
dou spokojeni a k ¢emu jim koucink pfispiva predevsim.

Prakticka ¢ast bakalarské prace se vénuje porovnanim vysledkl z dotaznikového Setreni za-
méstnancl firem v CR s vysledky rozhovord s vybranymi akreditovanymi kouci, zhodnocenim vy-
sledkd a navrZzenim doporuceni pro firemni podniky i kouce.

Pfipravna faze zahrnovala vytvofeni dotazniku a otazek pro rozhovory a domluva s vybra-
nym manaZzerem o ziskani kontaktd na vybér vhodnych zaméstnanc( pro vyplnéni dotaznik( a kon-
taktd na akreditované kouce pro zprostiedkovani rozhovord.

Obé dvé sSetfeni, kvantitativni dotaznikové Setfeni a kvalitativni Setfeni prostfednictvim roz-
hovord, byla provedena pro obdrZeni odpovédi z obou stran subjektl, ze strany pracovniki i ze
strany profesionalnich koucd, a pro zhodnoceni a porovnani ziskanych odpovédi, zda se shoduji ¢i

rozlisuji.

3.1 Stanoveni vyzkumnych otazek

V zajmu bakalarské prace bylo zjistit odpovédi na nasledujici vyzkumné otdzky (VO):
- VO1 - Proc velka ¢ast zaméstnancl nema ve firmé koucovani k dispozici?

- V02 -Zjakych divodi mnoho zaméstnancl nikdy koucovani nevyuzilo?

- VO3 - Jaké ptinosy ma rozvojova metoda koucovani pfedevsim?

3.2 Dotaznikové Setreni

Kvantitativni prizkumné Setfeni pomoci dotaznikd se zabyva analyzou vyuziti koucovani
nahodné vybranych zaméstnanct z riiznych pracovnich odvétvi a firem v CR, zhodnocenim vysledk
a nasledné porovnanim vysledkl s kvalitativnim Setfenim pomoci rozhovori s koudi. Nejedna se o
vyzkumné Setfeni, ale o prlizkum, jelikoZ nebyl ziskan reprezentativni vzorek respondentd, vzhle-
dem k piili§ vysokému poctu zaméstnanc( z riiznych firem v Ceské republice.

Pfiprava zahrnovala vytvofeni anonymné adresovaného dotazovani, uréené k vyplnéni na-
hodné vybranych zaméstnancl. Soucast pfipravy byl tedy i vybér pracovnikd pro vyplnéni dotazniku
a ziskdni kontakt(i od vybraného manazera jedné z firem CR.

Ve fazi realizace byl zaslan vybranym respondentim dotaznik v elektronické podobé, vy-
brany manazer dotaznik rozeslal prostfednictvim e-mailu domluvenému spektru zaméstnancu. Do-
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tazniky byl zaslany celkové 200 zaméstnanclim z rliznych firem v mésici dubnu a poté byly navra-
ceny na e-mail autorky prace. Z celkového poctu rozeslanych dotaznikl bylo ziskano 127 odpovédi,
dotaznik tedy vyplnilo 63,5 % oslovenych respondent(. Vybér pracovnikd z rGznych firem a pracov-
nich odvétvi byl zvolen vzhledem k tomu, Ze jednim z dalSich cilG praktické cCasti je zjistit, z jakého
oboru zaméstnanci vyuZzivaji koucovani nej¢astéji a z jaké ¢asti je kouovani zaméstnanclm ve fir-
mach umoZnéno. Dotaznik byl zaslan prevainé zaméstnanclim pracujici ve stfednich a velkych fir-
mach v Ceské republice.

Ve fazi analyzy vysledk( byly vysledky zhodnoceny a zaneseny do grafd. Nasledné byly po-
rovnany s odpovédmi vybranych akreditovanych kouc¢td a na jejich zakladé navrZena a interpreto-
vana doporuceni pfedevsim pro firmy.

3.2.1 Metodika pruzkumu

Prvni prazkum vyuZiti metody koucovani probihal pomoci dotazniku, jehoZz Gkolem bylo
analyzovat a zodpovédét ndsledujici hlavni otazky:
- Zjaké casti byva koucink ve firmach k dispozici a z jakych obord respondenti vyuZivaji
koucovani nejcasté;ji?
- Jak casto zaméstnanci koucinku vyuZzivaji, jaka cast respondentd koucovani nikdy nevy-
uzila a z jakych dGvod nikoli?
-V ¢em zaméstnanci osobné vidi nejvétsi pfinosy procesu koucovani?

Dotaznik dale také zjistuje, zda koucovani vyuzivaji ¢astéji muzi ¢i Zeny, pfipadné zda je to gende-
rové vyvazené, a z jaké vékové kategorie respondenti vyuZivaji koucovani nejcastéji. Dale dotaznik
u respondentt vyuzivajici koucink zjistuje, zda vyuzivaji kouc¢ovani vice v oblasti osobniho ¢i profes-
niho rozvoje, jakou z forem koucovani vyuzivaji jednotlivci predevsim a jakd témata respondenty
privadi ke kouc€ovani nejvice. Dale jaké interference k dosazeni poZzadovaného cile u sebe respon-
denti vnimaji pfedevsim a jak jsou s rozvojovou metodou koucovani k odbouravani psychologickych
bariér a dosaZeni pozadovanych cil( spokojeni.

Vzhledem k ziskani co nejvice odpovédi respondentl byl zvolen dotaznik s celkovym po-
¢tem 12 otazek. V Uvodni ¢asti dotazniku byli respondenti informovani, ¢im se dotaznik zabyva a
k ¢emu budou vysledky vyuzity. Respondenti byli také upozornéni na to, Ze jejich anonymita bude
zcela zachovana.

Prvni ¢ast dotazniku obsahovala 3 identifikaéni otazky, které zjistovaly pohlavi, vékovou ka-
tegorii a obor zaméstnani. Dalsi ¢ast se jiz tykala kouCovani a zkoumala dostupnost koucinku ve
firmé a ucast koucovani. Treti ¢ast dotazniku byla zamérena pouze na respondenty, ktefi se jesté
nikdy koucinku nezucastnili a zjistovala tak z jakych divodd k tomu nedoslo. Posledni ¢ast dotazniku
se vénovala pouze tém respondentim, ktefi se jiz v minulosti koucinku ztcastnili, nezavisle na frek-
venci. Tato ¢ast se tak dale vénovala osobnim zkusenostem danych respondentt. U vétsiny uzavie-
nych otazek bylo mozZné vybirat z SirsSiho poctu odpovédi, avSak z dlvodu vétsi specifikace byly
v této Casti dotaznik(l zahrnuty i oteviené odpovédi, v pfipadé neshody nabizenych moznosti.

Vyplnéni jednoho dotazniku trvalo respondentlim zhruba 5 minut.
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3.2.2 Analyza vysledku

Dotaznik byl zaslan v celkovém souctu 200 respondentlm, pficemz navratnost byla 63,5 %,
tedy 127 respondentt vyplnilo zaslany dotaznik.

Prvni ¢ast dotazniku byla zamérena na identifikacni otdzky, otazky mély blize charakterizo-
vat skupinu odpovidajicich respondentll. Otazka Cislo 1 se tykala pohlavi respondent(. Z celkového
poctu 127 respondent(ll pfevaZzovaly Zeny. Celkem odpovédélo 85 Zen a 42 muzd, tedy 67 % respon-
dentl byly Zeny a zbylych 33 % respondentd muzi.

Jakeé je Vase pohlavi?

Hodnota Procent  Odpovédi
Zena | 7% 8
Muz ] B 42

Celkovy pocet odpovédi: 127

Graf 1 - Jaké je Vase pohlavi?

(zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka Cislo dvé se tykala vékového rozhrani respondentli. Dohromady 51 (40 %) respon-
dentll bylo z vékového rozhrani mezi 40 az 50 lety a 40 (31 %) respondentll mezi 30 aZ 39 lety.
Naopak nejméné, pouze 4 (3 %) respondenti byli z nejstarsi nabizené vékové kategorie 61 let a vice
a pouhych 7 (6 %) respondentl z nejmladsi nabizené vékové kategorie, mezi 18-23 lety.

Kolik je Vam let?

45

40 %
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32%

Procent

10%
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18-23 24-29 30-39 40-50 51-60 61 avice

Graf 2 - Kolik je Vam let?

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Pro prehlednost respondentd a kvalitnéjsi vyhodnoceni se posledni identifikacni otazka ty-
kala pracovniho oboru odpovidajicich respondent. Jak jiz bylo zminéno na zacatku kapitoly, dotaz-
niky byly zaslany pievainé zaméstnancim ze stiednich a velkych firem v Ceské republice.

Nejvétsi mnozstvi dotazovanych respondent(l pracuje v oboru personalistiky/lidské zdroje,
celkové 31 (24 %) respondentd, a v oboru obchod/prodej/nakup s celkovym poétem 26 (20 %) re-
spondentd. Nejméné respondentl pracuje z nabizenych moznosti v oboru logistiky a zemédélstvi,
kde z kazdého oboru pracuji pouze 3 (2 %) respondenti. Celkové 11 (9 %) respondentl je zamést-
nano v jiném oboru nez z nabizenych moznosti. Dohromady 2 (1,5 %) respondenti doplnili obor
strojirenstvi a dalsi 2 (1,5 %) obor vyroby. Dalsi 2 (1,5 %) respondenti obor cestovni ruch a turismus
a v neposledni fadé maji 2 (1,5 %) jednotlivci z vybranych respondentl profesi kouce, ktefi vSak
odpovidali z pohledu koucujicich. Jednotlivé byl doplnén také obor strojirenstvi, polygrafie a pohos-
tinstvi.

V jakém oboru pracujete?

Bankovnictvi/Pojiztovnictvi | NNNREEE o ¢
Doprava/Logistika | NN 2%

Ekonomika/Finance 8%

Informacni technologie 8%
Management | NNRNREEEN S
Marketing | N R +
Obehod/Prodej/Nakup | 20 %
Personalistika/Lidske zdroje |, 2 %

Vzdélavani/Skolstvi 8%
Zdravotnictvi/Farmacie | N NN 4 *
Zemédélstvi/Lesnictvi/Ekologie 2%
Jing | ©
0 2 7 10 12 1 17.5 20 22 2 27

Graf 3 - V jakém oboru pracujete?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vzhledem k ciliim bakalarské prace bylo ukolem druhé casti dotazniku zjistit dostupnost a
informovanost respondent( o vyuzivani kouc¢ovanich ve firmach, kde jsou zaméstnani, a jejich ucast
v koucovani.

Prvni otazka druhé ¢asti dotazniku se respondent(l ptala, zda maji ve firmé koucink k dispo-
zici. Vysledky jasné ukazuji, Ze koucovani bud nemaji k dispozici ve firmach vibec anebo ano, ale
pouze prileZitostné. Celkem totiZ 53 (42 %) respondentli ma koucovani ve firmé k dispozici pouze
prilezitostné a 41 (32 %) respondentl nemaji koucovani ve firmé k dispozici viibec. Dohromady 20
(16 %) respondentll odpovédélo, Ze maji koucink ve firmé k dispozici po celou dobu, tudiz se da
predpokladat, ze dani zaméstnanci maji ve své firmé k dispozici interniho kouce. Nejmensi ¢ast,
celkem 13 (10 %) respondentl, odpovédéla, Ze nevi, tudiZ nejsou informovani, zda je koucink v
jejich firmé k dispozici.
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Mate ve firmé kougink k dispozici?
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Graf 4 - Mate ve firmé koucink k dispozici?
(zdroj: vlastni zpracovani)

v

Druha otazka této ¢asti dotazniku zjistovala, zda se respondenti kou€ovani Géastni. Nejvice
respondentd odpovédélo, Ze se koucovani Ucastni zfidka (cca 1x za pUll roku a méné), celkem 58

vevs

(46 %) respondentdl. Bylo to vsak celkem vyrovnané s druhou nejcastéjsi odpovédi, jiz respondenti

odpovidali, Ze se koucovdni nezucastnili nikdy. Dohromady se koucovani nikdy nezucastnilo
44 (35 %) respondentd. Mensi ¢ast, 13 (10 %) respondentll, odpovédéla, Ze se koucovani ucastni

obcas (pfiblizné jednou mési¢né) a 12 (9 %) respondentd, Ze se koucovani Ucastni ¢asto (minimalné
jednou za 14 dni).

Ucastnite se kouc¢ovani?

Hodnota Procent  Odpovédi
Ano, ¢asto (min. 1x za 14 dni) - 9% 12
Spide ano, obtas (cca 1x mésicné) - 10 % 13
Spide ne, zfidka (cca 1x za pil roku a méné) — 46 % 58
Vibec ne (nikdy jsem se kouginku 35 % m

nezucastnil/a)

Celkovy pocet odpovédi: 127

Graf 5 - Ucastnite se koucovdni?

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Treti ¢ast dotazniku, obsahujici pouze jednu otazku, se vénovala pouze tém respondentlim,
ktefi odpovédéli, Ze se koucovani netcastni vibec, pro zjisténi divodl neucastni v koucovani. Tato
Cast se tak vénovala celkem 44 (35 %) respondentim z celkového poctu. Respondenti u této otazky
mobhli zvolit vice odpovédi, pfipadné i doplnit jiny dlvod pro neucast v koucovani.

Z vysledkd jasné vyplynulo, Ze nejvice, celkové 14 (32 %), respondentl nevyuZivajici koucink
se domniva, Ze to pro sebe nepotiebuji. Dalsim ¢astym divodem je neinformovanost o koucovani,
celkem totiz 6 (14 %) respondentl odpovédélo, Ze nevi, v ¢em by jim koucink mohl pomoci a dalSich
6 (14 %) respondent(, Ze o koucovani nikdy neslyseli. Dalsich 6 (14 %) respondentl odpovédélo, ze
vyuZzivaji jinych sluZzeb poradenstvi. Dale 5 (9 %) respondentl zvolilo odpovéd, Ze ke koucovani ne-
byl dostatek ¢asu, 4 (9 %) respondenti se koucovani nezucastnili z divodu nedostatku financnich
prostredkill a 3 (7 %) pro sebe nemohou najit toho spravného kouce. Celkem 8 (18 %) respondent(
doplnilo jiné odpovédi. Dohromady 6 (14 %) respondentl odpovédélo ve smyslu, Ze se ke koucinku
nemeéli, jak dostat. Odpovédéli, Ze se neucastni koucovani, jelikoz jim firma koucovani nenabizi, ze
koucovani neni ve firmé k dispozici vibec nebo ne vsem zaméstnanclim, Ze jim koucovani nebylo
nikdy nabidnuto nebo Ze tomu firma neni naklonéna. Dalsi 2 jiné dGvody neucasti v koCovani re-
spondentd byly, Ze respondent planuje koucovani vyuZivat v budoucnu a druhy respondent odpo-
védél, Ze vieho do ¢asu. Nikdo vsak neodpovédél, Ze byl mél s koucovanim negativni zkusenosti, Ze
by mél tak s touto rozvojovou metodou negativni zazitek nebo Spatny doslech, a nikdo taktéz ne-
zvolil odpovéd, Ze ma strach se koucovani zucastnit.

Celkem 44 (35 %) respondentl nevyuZivajici koucink mohlo po tfeti ¢asti dotazniku své od-
povédi odeslat, jelikoZ nasledujici ¢ast se zaméfuje na zkusenosti s procesem koucovani, tedy na
respondenty, ktefi se koucinku jiz za¢astnili.

Z jakych duvodu jste se nikdy kou€inku nezlGcastnil/a? (Ize vybrat vice odpovédi)

Nemohu pro sebe najit toho spravného _ 7%

ouce

Nedostatek financnich prostiedkl 9%

Nedostatek Casu "%

Nikdy jsem o k

Vyuzivam jinych sluZeb poradenstvi 14%

5 10 15 20 25 30 35

Graf 6 - Z jakych divodii jste se nikdy koucinku nezucastnil/a?

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Ctvrta ¢ast dotazniku se tedy vénovala pouze respondentdm Gcastnici se koucovani, neza-
visle na frekvenci. JelikoZ z celkového poctu 125 respondentd, 44 (35 %) respondentl odpovédélo,
Ze se koucovani nikdy nezucastnilo, zbylo tak 83 (65 %) respondent(l pro posledni ¢ast dotazniku.

Prvni otazka se respondent( ptala, zda koucovani vyuZivaji spiSe v oblasti osobniho ¢i pro-
fesniho rozvoje. Respondenti méli moznost zvolit i odpovéd, Ze Zaddna z oblasti neprevazuje, tedy
Ze vyuzivaji koucovani k osobnimu a profesnimu rozvoji stejné — 50/50. Témér polovina, 37 (45 %)
respondentl, odpovédéla, Ze z Zadna oblasti neprevaZuje, tedy Ze koucovani vyuZivaji v oblasti
osobniho i profesniho rozvoje stejné, zvolili tedy odpovéd 50/50. Celkem 25 (30 %) respondentu
odpovédélo, Ze koucovani vyuzivaji spisSe v osobni oblasti rozvoje a zbyla ¢tvrtina, 21 (25 %) respon-
dent(, ¢astéji k rozvoji profesnimu.

Vyuzivate koucovani ¢astéji v oblasti osobniho ¢&i profesniho rozvoje?

50

45%

40

Procent

Spise k osobnimu rozvoji Spise k profesnimu rozvoji

Graf 7 - VyuZivdte koucovadni castéji v oblasti osobniho Ci profesniho rozvoje?

(zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledujici otazka zjistovala, jaké formy koucovani respondenti vyuZivaji. Je samoziejmé
mozné, Ze néktefi respondenti mohou vyuZivat vice forem koucovdni, a proto tak respondenti mohli
zvolit vice moZnosti.

Mezi zakladni a béZznou formu koucovani je individualni koucink, ktery také v souctu 56
(67 %) odpovédi respondent(l prevazuje. Dale se €asto, predevsim ve firmach, vyuziva tymové/sku-
pinové koucovani, které je z vysledkl dotaznikové Setfeni druhou nejbéznéji pouzivanou formou
koucovani, s celkovym poctem 31 (37 %) odpovédi. Pfekvapivé celkem velka ¢ast respondentl jiz
vyuzivd moderné;jsi formy koucovani — online koucovani, kterou zvolilo dohromady 18 (22 %) re-
spondentt a dokonce 23 (28 %) respondentl praktikuje i sebekoucovani.
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Jakou formu kou€ovani vyuzivate? (Ize vybrat vice odpovédi)

70 67 %

40

Procent

28%

22%

IndividuaIni kou€ovani Tymové/Skupinové koucovani Sebekoucovani Online kou€ovani (napf. pres Skype)

Graf 8 - Jakou formu koucovani vyuZivate?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otazka se zajimala o to, jakd témata respondenty ke koucovani privadi. Jak jiz bylo
zifejmé z vysledkl 7. otdzky, v jaké oblasti rozvoje respondenti koudink vyuZivaji, respondenti se
zfejmé chtéji rozvijet jak v osobni, tak v profesni oblasti. Mezi nejc¢astéjsi odpovédi pattilo téma
prace/kariéra, zvoleno celkem 60 (72 %) respondenty, a osobni rozvoj, vybrano celkem 55 (66 %)
respondenty. Dale je z velké ¢asti ke koucinku privadi témata tykajici se vztah(, téma mezilidské
vztahy zvolilo v souétu 33 (40 %) respondentll, téma vztahy na pracovisti vybralo dohromady
28 (34 %) respondentl a téma partnerské vztahy celkem 19 (23 %) respondentl. Dale 14 (17 %)
respondentd ke koucovani privadi téma zdravi, 12 (14 %) respondent( téma tykajici se rodiny
a9 (11 %) respondentll téma finance.

Respondenti u této otazky mohli volit vice moznosti, pfipadné i doplnit jiné téma, které je
ke koucinku privadi, avsak jinou odpovéd, nez z nabizenych moznosti nezvolil Zddny respondent.
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Jaka temata Vas ke koucovani privadi? (Ize vybrat vice odpovédi)
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(zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledujici 10. otazka, se ptala respondentl na osobni pfinosy koucovaciho procesu. Jelikoz
koucovani urcité mlze mit pro koucujici vice pfinosl, respondenti tak u této otazky mohli zvolit vice
odpovédi a pripadné i doplnit odpovéd vlastni. Nabizené moZnosti odpovédi byly navrzeny dle vy-
sledkl vyzkumného Setfeni ICF (ICF Global Coaching Study), kde v top 3 nejvétsich pfinosech kou-
¢inku bylo na prvni misté sebevédomi/sebedutvéra (80 %), na druhém misté vztahy (73 %) a na tre-
tim misté komunikacni dovednosti (72 %).

V dotaznikovém Setfeni bakalarské prace je v prvnich 3 nejvétsich pfinosech u dotazova-
nych respondentt Zivotni/pracovni rovnovéaha, ktera byla zvolena 45 (54 %) respondenty, sebevé-
domi/sebedlvéra, zvolena 39 (47 %) respondenty, a pracovni vykon, zvolen celkem 36 (43 %) re-
spondenty. Za pfinosem pro pracovni vykon hned nasleduji komunikaéni dovednosti, s celkovym
poctem 35 (42 %) respondent(, déle 34 (41 %) respondentl zvolilo pfinos osobniho uspofadani a
31 (37 %) respondentd uvolnéni mysli/dusevni a psychicka pomoc. Celkem 29 (35 %) respondenti
vidi v koucovani pfinos pro vztahy, 27 (33 %) respondentl pfinos pro organizaci ¢asu/time ma-
nagement. Dale 25 (30 %) respondentl zvolilo odpovéd pfinos pro tymovou efektivitu, 21 (25 %)
pro firemni kulturu, 15 (18 %) respondentt zvolilo Fizeni podniku/business management a dalsich
15 (18 %) respondentl ma pomoci koucovani prinos pro pracovni prilezitost.

Celkem 2 (2 %) respondenti pridali i jiné odpovédi. Jejich dalsi pfinos pro koucovani je moz-
nost podivat se na problém z jiné perspektivy a druhd doplnéna odpovéd je pfedani hodnoceni.
Mala ¢ast respondentd, pouze 2 (2 %) respondenti, zvolila mozZnost pfinosu pro investi¢ni planovani,
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které bylo na poslednim misté i ve vysledcich vyzkumu ICF. V dotaznikové Setieni 2 (2 %) respon-
denti bohuzel zvolili také odpovéd, Ze koucovani nema pfinos Zadny.

V porovnani s vysledky vyzkumného Setfeni ICF Ize Fici, Ze se vysledky studie ICF s vysledky
dotaznikové Setfeni bakalarské prace, u této otdzky, témér shoduiji.

V &em osobné vidite nejvétsi prinosy koucinku? (Ize vybrat vice odpovédi)

Firemni kultura | INEEEE, 25 %
Investiéni planovani  JHll 2%
Komunikacni dovednosti I 42 %
Organizace ¢asu/Time management 33%
Osobni usporadani I 41 %
Pracovni prilezitost | NN 18 %
Pracovni vykon |, 43 %
Rizeni podniku/Business management N 15 %
Sebevédomi/Sebedivéra I 47 %
Tymova efektivita NG 30 %
Uvolnéni mysli/DuSevni a psychicka po... 37%
Vztahy I 35 %
Zivotni/Pracovni rovnovaha I 5/ ¢
Zadny pfinos 2%
Jiné 2%

0 10 20 30 40 50 60
Procent

Graf 10 - V ¢em osobné vidite nejveétsi prinosy koucinku?

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Pro jasnéjsi prehled a porovnani vysledkd dotaznikového Setfeni bakalarské prace a vy-
sledkd studia ICF je také pfiloZzen obrazek grafu vysledkd vyzkumného Setfeni ICF niZe:

Obrdzek 6 - Graf vyzkumu ICF
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(zdroj: ICF Global Coaching Study, 2009; www.researchportal.coachfederation.org)

V souvislosti na pfinosy koucovani byla respondentim poloZena dalsi otazka na téma, jaké
u sebe vnimaji psychologické bariéry k dosaZzeni pozadovaného cile. Jelikoz mnoho lidi u sebe muze
vnimat vice neZ jednu bariéru, bylo tak u otazky mozné vybrat vice odpovédi, pfipadné i odpovédét
vlastnimi slovy.

Vzhledem k tomu, Ze u predchozi otazky o pfinosech koucovani, mnoho respondentl zvo-
lilo pfinosy v sebevédomi/sebedlivére, dalo by se ¢ekat, Ze jejich vnitfni bariérou jsou komplexy
ménécennosti, nizké sebevédomi a mala sebedlvéra. Komplexy ménécennosti, nizké sebevédomi
a mala sebedlvéra, bylo jednou z prevazujicich odpovédi, kterou celkové zvolilo 18 (22 %) respon-
dentll. Nejvice, celkem 24 (29 %), respondentl vSak jako nejc¢astéjsi vnitini bariéru zvolilo plnéni
ocekavani druhych a kladeni sam/sama sebe az na posledni misto. Na druhém misté s celkovym
poctem 20 (24 %) respondentl zvolilo jako psychologickou bariéru k dosaZeni stanoveného cile
stres. Dale 19 (23 %) respondentl zaradilo mezi ¢astéjsi bariéry strach ze zmény a obava pred ris-
kovanim a taktéz 19 (23 %) respondentll Spatnou kontrolu casu. Néktefi respondenti, celkem
14 (17 %) respondent(, u sebe nevnimaji Zadné vnitini bariéry. Dale dohromady 10 (12 %) respon-
dentll ma pravdépodobné potiZe s tim, zapomenout na negativni zazitky z minulosti, jelikoZz odpo-
védéli, Ze za svou psychologickou bariéru k dosazeni pozadovaného cile povazuji pfedchozi nega-
tivni zkusenost. Dalsi vnitfni bariérou respondent( je také pocit viny, v souctu 9 (11 %) odpovédi.
Celkovy pocet 6 (7 %) respondent odpovédélo, Ze nemaji dostatek sil k prekonani své soucasné
situace a nejsou schopni vidét alternativy pro svou situaci, 5 (6 %) respondent(l povaZzuje za svou
psychologickou bariéru snéni bez konkrétnich predstav a 2 (2 %) respondenti odpovédéli na otazku
svymi vlastnimi slovy.
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Velice zajimdva byla odpovéd respondenta, ktery odpovédél: ,Nékdy tzv. pro strom nevidim
les = nedokdZi se na sebe a svuj problém podivat s odstupem ¢i o¢ima jiného, abych nasla reseni, a
tedy potrebuji vedeni druhého.” Druhy respondent volici jinou odpovéd uvedl, Ze jeho psycholo-
gickd bariéra k dosaZeni poZadovaného cile je nejasny cil.

Jaké u sebe vnimate psychologické bariéry k dosazeni Vadeho pozadovaného cile?
(Ize vybrat vice odpovédi)

Komplexy ménécennosti, nizké sebevé... || NG 2 -
Nedostatek sil k prekonani sou¢asné s... || N BNEEIE 7

Plnéni ocekavani druhych, kladeni sam \ 29 %

Pocit viny 1%
Predchozi negativni zkuenost | NN 12 %
Snéni bez konkrétnich predstav || | o +
Strach ze zmény a obava pred riskova D
stres |, 2 -

Spatna kontrola &asu 23 %
zadns I 17
Jiné 2%
0 5 10 15 20 25 30 35
Procent

Graf 11 - Jaké u sebe vnimdte psychologické bariéry k dosaZeni Vaseho poZadovaného cile?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni otazka zjistovala, jak by respondenti ohodnotili efektivitu koucovani k odboura-
vani psychologickych bariér a dosazeni poZzadovanych cilli na skale od 1 do 10, kde 1 je nejméné a

s

10 nejvice. Tedy ¢im vyssi vybrané Cislo, tim vice je pro respondenta koucovani efektivni.

Z predchazejici poloZzené otazky, tykajici se nazoru respondentd o prinosech koucovani, se
daly cekat pozitivni i negativni reakce na efektivitu koucovani. Néktefri totiz vybrali pfinost koucinku
vice, ale néktefi respondenti u koucovaciho procesu zadné pfinosy nevidi. Celkové 14 (17 %) re-
spondentU dalo efektivité kouovani hodnoceni, na Skale od 1 do 10, hodnotu 5 a méné. Zbylych
69 (83 %) respondentd hodnotilo efektivitu koucovani Cislem 6 a vice. Lze tedy fici, Ze pozitivnich
hodnoceni, a tedy i spokojenych koudujicich, je vice nez negativnich hodnoceni, tedy klientl nespo-

v/ v

kojenych s efektivitou koucovani. Z nejvétsi ¢asti, v celkovém poctu 20 (24 %) respondent(, respon-

denti ohodnotili efektivitu koucovani ¢islem 8. DalSich 18 (22 %) respondent(i ohodnotilo koucovani
Cislem 9, dale 14 (17 %) respondent( Cislem 7 a 9 (11 %) respondent(l dokonce nejvyssi hodnotou
10. Prdmérnou hodnotou, hodnotou 5, ohodnotilo efektivitu koucovani celkem 7 (8 %) respon-

dentd.
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Dle vyhodnocenych vysledk(l posledni otazky dotaznikového Setteni Ize rozvojovou metodu
koucovani povazZovat za efektivni, efektivni metodu k odbouravani psychologickych bariér a dosa-
Zeni pozadovanych cil(.

Jak byste ohodnotil/a efektivitu kou€ovani k odbouravani psychologickych bariér a
dosazeni pozadovanych cill na §kale od 1 do 10?
30
25 24 %
22%
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10 8%
2% 2% 2%
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0 [
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Graf 12 - Jak byste ohodnotil/a efektivitu koucovdni k odbourdvdni psychologickych bariér a dosazeni poZzadovanych
cilt na skdle od 1 do 10?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vzhledem k tomu, Ze jeden ze stanovenych subcil(l kvantitativniho Setfeni je také zjistit, zda
koucovani vyuZivaji ¢astéji muzi ¢i Zeny, nebo je to genderové vyvazené, byla vypracovana kontin-
gencni tabulka prostfednictvim prvni a paté otazky.

Jak jiz bylo zminéno u analyzy prvni otdzky dotaznikového Setfeni, z celkového poctu 127
respondentd dotaznik celkem vyplnilo 42 (33 %) a 85 (67 %) Zen. Na otazku, zda se respondent
Ucastni koucovani odpovédélo 5 (12 %) muzl, Ze ano, ¢asto (min. 1x za 14 dni). Tu samou odpovéd
zvolila mensi ¢ast Zen, dohromady 7 (8 %) Zen. Dalsi moZnou odpovédi bylo, Ze se respondent kou-
Covani Ucasti obcas (cca 1x mési¢né). Tuto odpovéd zvolilo celkem 6 (14 %) muzl a 7 (8 %) Zen.
Dale celkem 16 (38 %) muzli a 42 (49 %) Zen odpovédélo, Ze se koucovani spiSe neucastni, pouze
zfidka. Posledni moZnou odpovédi bylo, Ze se respondent koucovani neucastni viilbec. Celkové se
koucovani nikdy nezucastnilo 15 (36 %) muzli a 29 (35 %) Zen.

Dle vysledkl prazkumu lze tedy odhadovat, Ze koucovani vyuZivaji ¢astéji muzi nez Zeny,
jelikoZ odpovéd, Ze se koucovani Ucastni ¢asto zvolilo 14 % muzl, coZ je vice nez 8 % Zen. Vice
procent muzd, celkem 14 %, také odpovédélo, Ze se koucovani ucastni obcas, kdyzto pfiblizné jed-
nou za mésic se koucovani ucasti pouze 6 % Zen.
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Pro jasnéjsi pfehled je zobrazena kontingenéni tabulka nize:

Tabulka 3 - Kontingencni tabulka 1

Pohlavi x U¢ast |Popisky sloupci |-
Popisky Fadku = Ano, casto SpiSe ano, obéas SpiSe ne, zfidka Vibec ne Celkovy soucet
Muz 5 6 16 15 42
Zena 7 7 42 29 85
Celkovy soucet 12 13 58 a4 127

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda respondenti vyuZivaji koucovani castéji
z urcité vékové kategorie. Pro zjisténi cile byla zpracovana kontingencni tabulka z otdzek 2 a 5.

Jak jiz bylo zminéno, na otdzku, zda se respondent ucastni kouc¢ovani, odpovédélo celkem
127 respondentd, z nichZ nejvétsi ¢ast byla s poctem 51 (40 %) respondentl z vékové kategorie
mezi 40 a 50 lety. Z této vékové kategorie zvolilo odpovéd, Ze se koucovani ucastni ¢asto, celkem
3 (6 %) respondenti, a celkem 5 (10 %) respondentl z této vékové kategorie odpovédélo, Ze se kou-
¢ovani ucastni obcas. Odpovéd, Ze se kou€ovani spiSe neucastni zvolilo celkem 25 (49 %) respon-
dent(l z vékové kategorie mezi 40 a 50 lety a zbylych 18 (35 %) respondent(l z této vékové kategorie
se koucovani nezucastnilo nikdy.

Dalsi prevazujici vékovou kategorii respondent(l jsou respondenti mezi 30 a 39 lety s celko-
vym poctem 40 (31 %) respondentl. Z této vékové kategorie se koucovani Ucastni casto celkem
3 (8 %) respondenti a dalsi 3 (8 %) respondenti se kouc¢ovani uc¢astni obcas. Celkem 19 (47 %) re-
spondentl z této vékové kategorie se koucovani spiSe neucastni a 15 (37 %) z nich se koucovani
nezucastnilo vlibec.

Nejmladsi z nabizenych vékovych kategorii je kategorie mezi 18 a 23 lety. Respondentl
z této vékové kategorie viak bylo pouhych 7 (6 %) respondentd, z nichZ pouze 1 (14 %) respondent
se Ucastni koucovani ¢asto, 1 (14 %) respondent se koucovani Ucastni obc¢as. Dale 2 (29 %) respon-
denti z vékové kategorie 18 aZ 23 let se koucovani spiSe neucastni a 3 (43 %) respondenti se kouco-
vani neucastni viibec.

Dalsi vékovou kategorii je vékova kategorie 24 az 29 let s celkovym poétem 12 (9 %) respon-
dentll. Nikdo z uvedené vékové kategorie neodpovédél, Zze se koucovani Ucastni Casto, avSak
2 (16 %) respondenti odpovédéli, Ze se koucovani Ucastni obcas. Celkem 5 (42 %) respondentl
z této vékové kategorie se koucovani spise neucastni a dalSich 5 (42 %) respondent( z vékové kate-
gorie mezi 24 a 29 lety se koucovani nezucastnilo nikdy.

Celkem 13 (10 %) respondentl bylo z vékové kategorie mezi 51 a 60 lety. Dohromady
2 (15 %) respondenti z této vékové kategorie odpovédéli, Ze se kou€ovani Ucasti ¢asto a dalsi
2 (15 %) respondenti se koucovani Ucastni obcas. Celkem 6 (47 %) respondentl z vékové kategorie
mezi 51 a 60 lety se koucovani Ucastni zfidka a zbyli 3 (23 %) respondenti se koucovani nikdy nezu-
Castnili.

Nejstarsi vékovou skupinou jsou respondenti stafi 61 let a vice. Z této vékového kategorie
odpovédéli pouze 4 (3 %) respondenti, z nichz vétSina, celkem 3 (75 %) respondenti odpovédéla, Ze
se kouc€ovani ucastni ¢asto. Zbyly 1 (25 %) respondent odpovédél, Ze koucovani Ucastni zfidka.
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Dle vysledki prizkumu Ize tedy odhadnout, Ze se koucovani Ucastni ¢asto prevaziné starsi
lidé, z vékové kategorie 61 let a vice.
Pro jasnéjsi pfehled je zobrazena kontingencni tabulka nize:

Tabulka 4 - Kontingencni tabulka 2

Vék x Ucast Popisky sloupcti [~

Popisky Fadku ~| Ano, casto SpiSe ano, obcas SpiSe ne, zfidka Vibec ne Celkovy soucet
18-23 1 1 2 3 7
24-29 2 5 5 12
30-39 3 3 19 15 40
40-50 3 5 25 18 51
51-60 2 2 3 13

61 avice 3 1 4
Celkovy soucet 12 13 58 a4 127

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dale se priazkum zajimal také o to, z jakych oborl zaméstnanci vyuZivaji koucinku prede-
vsim a z jakych oborU nikoli. Byly tak rozebrany jednotlivé odpovédi respondentd na 3. a 5. otazku
a nasledné vytvorena kontingencni tabulka pro pfehlednou vizualizaci vzajemného vztahu znakd.

Odpovéd, Ze se respondent Ucastni koucovani casto, zvolilo celkem 12 (9 %) respondentd,
jejichz pracovni odvétvi se odlisuji. Nejvice respondentl vyuZivajici koucink ¢asto je zaméstnana
v oboru management, celkem 4 respondenti, a 2 respondenti pracujici v oboru koucovani. Zbytek
6 respondentd, vyuzivajici kouc¢ovani ¢asto, pracuji v oborech — vyroba, bankovnictvi/pojistovnictvi,
vzdélavani/skolstvi, personalistika/lidské zdroje, obchod/prodej/nakup a doprava/logistika.

Dalsi moznou odpovéd, odpovéd, Ze se respondent koucovani zucastni pfiblizné 1x za mé-
sic, zvolilo celkem 13 (10 %) respondent(. Celkem 4 respondenti jsou zaméstnani v oboru bankov-
nictvi/pojistovnictvi a 2 respondenti z kazdého z oborl — prodej/obchod/ndkup, personalistika/lid-
ské zdroje a vzdélavani/skolstvi.

Dale celkem 58 (46 %) respondentl odpovédélo, Ze se koucovani Ucastni ziidka. Nejvice
respondentd, vyuZivajici koucink zfidka, zvolilo u otazky, v jakém pracuji oboru, obor personalis-
tika/lidské zdroje, v celkovém souctu 17 respondent(, a dalSich 16 respondent( v oboru ob-
chod/prodej/nakup. Koucinku také spiSe nevyuzivaji zaméstnanci z oboru informacni technologie
(5 respondentd), ekonomika/finance (5), vzdélavani/skolstvi (4), marketing (3), bankovnictvi/pojis-
tovnictvi (2) a zbytek po jednom ze zbylych obor( — zemédélstvi/lesnictvi, doprava/logistika, ma-
nagement, zdravotnictvi/farmacie, vyroba a polygrafie.

Posledni moZnou odpovédi byla odpovéd, Ze se respondent koucinku netcéastni viibec. Tuto
odpovéd zvolilo celkem 44 (35 %) respondent(l. Pfevazna ¢ast, v souctu 11 respondentl, pracuje
v oboru personalistiky/lidské zdroje a 7 respondentt v oboru obchod/prodej/nakup. Dalsi 4 respon-
denti z oboru ekonomika/finance, 4 respondenti z oboru informacni technologie a taktéz 4 respon-
denti z oboru zdravotnictvi/farmacie zvolili tuto odpovéd. Dale tuto odpovéd zvolili respondenti
z oboru vzdélavani/skolstvi (3 respondenti), dale z oboru zemédélstvi/lesnictvi (2), cestovni ruch a
turistika (2) a strojirenstvi (2). Zbylych 5 respondentd jednotlivé z obor( véda/vyzkum, doprava/lo-
gistika, marketing, management a pohostinstvi.

Ze zhodnoceni vysledkd, zda obor respondenta ovliviiuje jeho Gcéast v koucovani, Ize odha-
dovat, Ze pfrilis neovliviiuje. Je to tedy spise individudlni a zaleZi pouze na jednotlivci. Z vétsiny oborl
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byla vidy zvolena kaZda z moznosti a nebyl ziskan reprezentativni vzorek respondentll z danych
oborl pro ovéreni vysledk(. Vyjimkou jsou obory obchod/prodej/ndkup a personalistika/lidské
zdroje, u kterych to dle vysledkll vypadd, Ze zaméstnanci z téchto oborl se koucovani spiSe neu-
Castni, pouze zfidka (pfiblizné jednou za pUl roku a méné), jelikoz 62 % zaméstnancll z obor ob-
chod/prodej/nakup a 55 % respondent( z oboru personalistiky/lidské zdroje zvolilo tuto odpovéd.
Lze tedy predpokladat, Ze zaméstnanci pracujici v odvétvi obchod/prodej/nakup a personalis-
tika/lidské zdroje, se koucovani Géastni pouze zfidka. Naopak Ize také odhadovat, ze nejcastéji se
koucovani Ucastni zaméstnanci z oboru managementu a koucovani, jelikoz 67 % respondentl
z oboru managementu odpovédélo, Ze se koucovani ucastni ¢asto a z celkového poctu 2 respon-
dentll pracujici v oboru koucink, oba 2 (100 %) respondenti taktéz zvolili, Ze se koucovani ucastni
minimalné jedenkrat za 14 dni. Lze tedy predpokladat, Ze nejcastéji se koucovani ucastni zamést-
nanci z oboru managementu a koucovani. Vypada to tedy, Ze se kouci Ucastni koucovaciho procesu
nejen v roli kouce, ale také v roli klienta. Jedna se vSak pouze o odhad, jelikoZ jak jiz bylo zminéno,
k ovéreni vysledkl nebyl ziskan reprezentativni vzorek respondentd.
Pro jasnéjsi prehled vysledkd je graficky znazornéna tabulka niZe:

Tabulka 5 - Kontingencni tabulka 3

Obor x Uéast Popisky sloupcii [+
Popisky Fadka [+] Ano, éasto Spise ano, obéas Spise ne, zfidka Vibec ne Celkovy souéet
Bankovnictvi/Pojistovnictvi 1 4 2 7
Cestovni ruch a turismus 1 1
Cestovni ruch a turismus 1 1
Doprava/Logistika 1 1 1 3
Ekonomika/Finance 1 5 4 10
Informacni technologie 1 5 4 10
Koucink 2 2
Management 4 1 1
Marketing 1 3 1 5
Obchod/Prodej/Nakup 1 2 16 7 26
Personalistika/Lidské zdroje 1 2 17 11 31
Pohostinstvi 1 1
Polygrafie 1 1
Strojirenstvi 2 2
Véda/Vyzkum 1 1
Vyroba 1 1 2
Vzdélavéni/Skolstvi 1 2 4 3 10
Zdravotnictvi/Farmacie 1 4 5
Zemédélstvi/Lesnictvi/Ekologie 1 2 3
Celkovy soucet 12 13 58 44 127

(Zdroj: vlastni zpracovani)
3.2.3 Souhrn vysledka dotaznikového Setfeni

Celkové na dotaznik odpovédélo 127 respondentl a z analyzy vysledk( dotaznikového Set-
feni si lze na tfi zakladni otazky dotaznikového Setfeni odpovédét nasledovné.

Nejvice, celkové 53 (42 %) respondentd, na otazku, zda maji koucovani ve firmé k dispozici
odpovédélo, Ze ano, ale pouze pfilezitostné. Druha nejcastéjsi odpovéd, v celkovém poctu
41 (32 %) respondentt byla, Ze koucovani nemaiji ve firmé k dispozici vibec. Tudiz Ize odhadovat,
Ze vétSina zaméstnancl koucovani ve firmé k dispozici nema a kdyz, tak pouze pfileZitostné.

Na otdzku, jak ¢asto se respondent Ucastni koucovani, byla nejéastéjsi odpovéd, ve celko-
vém poctu 58 (46 %) respondentl, Ze se koucinku spiSe neucastni, pouze zfidka (1x za pul roku a
méné). Druhou nejcastéjsi odpovédi na otdzku, jak ¢asto se respondent Ucastni koucovani, vsak
bylo, ze se respondent nezucastnil kou¢ovani nikdy. Nasledujici otazka zjistovala divody neucasti
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koucovaciho procesu a nejc¢astéjsi odpovéd byla, Ze nebylo potfeba. Druhym ¢astym dlivodem byla
neinformovanost o koucovani. Mnoho respondentli odpovédélo, Zze o koucovani nikdy neslyselo
anebo Ze nevi, v ¢em by jim to mohlo pomaci. Tfetim hlavnim divodem bylo, Ze respondenti nemaji
koucink ve firmé k dispozici. Dle dotaznikového priizkumu Ize také odhadovat, Ze nejcastéji koucink
vyuzivaji respondenti z pracovniho oboru management a z oboru koucovani.

Dalsim ukolem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, v ¢em zaméstnanci osobé vidi nejvétsi
prinosy procesu koucovani. Vétsina, 45 (54 %) respondentd, vidi v koucovani pfinos pro Zivotni/pra-
covni rovnovahu. Druhou nej¢astéjsi odpovédi bylo, Ze jim koucink pfinasi vyssi sebevédomi/sebe-
dlvéru a tretim hlavnim prinosem koucinku je pro témér polovinu respondentl zlepSeni pracov-
niho vykonu.

Mezi subcile prizkumu patfilo zjistit, zda koucovani vyuZivaji ¢astéji muzi nebo Zeny, ¢i zda
je to genderové vyvazené. Dle vysledk( dotaznikové Setfeni lze Fici, Ze Castéji spiSe muZi nez Zeny.

Dale v zajmu prizkumu bylo zjistit, z jaké vékové kategorie respondenti vyuzivaji koucovani
nejcastéji. Z prizkumu lze odhadnout, Ze nejcastéji se koucovani Uicastni respondenti z vékové ka-
tegorie 61 let a vice.

Pomoci dotaznikového Setfeni se dale zjistilo, Ze nejvice respondentl vyuziva koudink
k osobnimu i k profesnimu rozvoji zaroven a vétsina, 56 (67 %) respondent(l, vyuZiva predevsim
formu individudIniho koucovani.

Dalsi otazka dotazniku zjistovala, jaka témata privadi respondenty ke koucovani nejvice.
Nejcastéjsim tématem, zvoleno celkem 60 (72 %) respondenty, bylo téma prace/kariéra. Druhou
nejcastéjsi odpovédi bylo téma osobni rozvoj a tfeti téma vztahy, pfedevsim vztahy mezilidské.

Prostfednictvim prizkumu se dale zjistilo, jaké interference k dosaZzeni poZzadovaného cile
u sebe respondenti vnimaji predevsim. Nejvice, celkem 24 (29 %) respondentd, u sebe vnima jako
vnitfni bariéru plnéni oéekavani druhych a kladeni sam/sama sebe az na posledni misto. Dalsimi
Castymi interferencemi respondentd je stres, strach ze zmény a obava pred riskovanim a zaroven
$patna kontrola ¢asu.

Poslednim ukolem dotaznikového Setteni bylo zjistit, jak jsou respondenti spokojeni s roz-
vojovou metodou koucovani k odbouravani psychologickych bariér a dosazeni pozadovanych cil(.
Dost respondentl ohodnotilo efektivitu kou¢ovani kladné. Vétsina, celkem 69 (83 %) respondentd,
ohodnotilo efektivitu koucovani na skale od 1 do 10 (1 — nejméné, 10 — nejvice), hodnotou 6 a vice.
Pouze 14 (17 %) respondent( ohodnotilo efektivitu koucovani ¢islem 5 a méné. Nejvice, celkem
20 (24 %) respondentl, ohodnotilo efektivitu koucovani Cislem 8. Néktefi respondenti, celkové
9 (11 %) respondentd, jsou s efektivitou kouc¢ovani dokonce naprosto spokojeni a ohodnotili tak
efektivitu koucovani nejvyssi hodnotou. Lze tedy predpokladat, Ze pfevazna vétsina zaméstnancl
je s rozvojovou metodou koucovani spokojena, hodnoti rozvojovou metodu koucovani kladné, a
povazuje ji tedy za efektivni.

3.3 Rozhovory

Jedna se o kvalitativni Setfeni prostfednictvim strukturovanych rozhovor( s otevienymi otaz-
kami s vybranymi akreditovanymi kouci z riznych skupin. Prizkumné setfeni se zabyva analyzou
vyuZziti koucovani z pohledu samotnych koucd, na zakladé jejich vlastnich zkusenosti, zhodnocenim
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vysledkl a nasledné porovnanim vysledk( s kvantitativnim dotaznikovym Setfenim, uréenym na-
hodné vybranym zaméstnanciim z rdznych firem a odlidujicich se pracovnich odvétvi v Ceské repub-
lice.

V tomto typu rozhovoru je pfedem prehledné formulované znéni otazek. Jednou z vyhod
strukturovaného rozhovoru je jeho snadné vyhodnoceni, avSak za urcitou nevyhodu lze povaZovat
nemoznost pfirozené komunikace s vybranymi koudi v prabéhu dotazovani.

Dotazovani jsou vybrani na zakladé ziskanych osobnich kontakt(i od zminéného manazera,
ze zastupcl akreditovanych kouél z rdznych skupin. RGzné skupiny profesionalnich koucd byly zvo-
leny vzhledem k tomu, Ze kazdy svou profesi kouce vyuziva jinak, pracuje v odliSném prostredi a
zaméruje se na néco jiného. Nékteri kouci jsou internimi kouci ve firmach, zaméstnani jako kouci
pfimo v daném podniku, a néktefi kouci jsou pro firmy externi a vykonavaji profesi kouce i mimo
firmy. Kazdy z kouc¢ ma tak odlisené skupiny klientd, setkavaji se s riznymi tématy a vyuZivaji rlz-
nych forem a metod koucovani. V Ceské republice existuje jiz fada $kol a vzdélavacich program
pro ziskani certifikace kouce a kazda ze $kol ma rozdilné programy, coz je také jednim z dlivodu
vybéru akreditovanych kouct z rliznych skupin.

Rozhovory byly provedeny prostiednictvim telefonnich rozhovora, vzhledem k soucasné si-
tuaci — vyhlaseni nouzového stavu (COVID-19) na Gzemi Ceské republiky. Vyhodou telefonnich roz-
hovoru je Uspora ¢asu a vyskyt v domacim prostfedi, oviem nevyhodou mohou byt technické pro-
blémy a nedostatek interakce.

Pfiprava zahrnovala vytvoreni predem pfipravenych otazek, uréené k vypovédi ndhodné
vybranych akreditovanych kouct rGznych skupin z Ceské republiky. Soucdst p¥ipravy byl tedy i vybér
a ziskani kontaktnich udaji vybranych koucu.

Ve fazi realizace byl zaslan e-mail vybranym kou¢dim s Zadosti o spolupraci a provedeni roz-
hovord, spolu s pfilozenym dokumentem obsahujici pfipravené otazky, v elektronické podobé.
E-maily s Zadosti o spolupraci byly zaslany celkem 6 kouc¢lim, z nichz 5 koucu souhlasilo s provede-
nim rozhovoru. Po domluvé termind s kouci, prostfednictvim e-maild, byly rozhovory zprostredko-
vany v domluvenych terminech v mésici dubnu, prostrfednictvim telefonni komunikace. Rozhovory
byly uskutecnény s kouci s viceletou praxi v profesi profesiondlniho kouce a se zkusenostmi s kou-
¢ovanim ve firmach, jako metodou rozvoje zaméstnanc.

Ve fazi vyhodnoceni vysledkd byly vysledky zhodnoceny dle viastnich slov, nasledné porov-
nany s vysledky dotaznikového Setfeni a na jejich zdkladé navrZena a interpretovdna doporuceni
predevsim pro firmy.

3.3.1 Metodika pruzkumu

Druhy, kvalitativni, prizkum vyuziti metody koucovani probihal pomoci rozhovor(i s 5 pro-
fesionalnimi akreditovanymi kouci, jehoz cilem bylo zodpovédét na nasledujici otazky:
- Zjakych pracovnich odvétvi vyuZivaji zaméstnanci koucovani predevsim a z jakych d-
vodl v nékterych firmach neni koucink k dispozici?
- Jak casto se klienti Ucastni kouCovani a z jakych divodi se dle nazord koucl néktefi
jednotlivci koucinku neucastni?

-V cem osobné kouci vidi nejvétsi ptinosy rozvojové metody koucovani?
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Rozhovory s koudi zjistuji také to, zda se koucovani G€astni ¢astéji muzi nebo Zeny, ¢i je to gende-
rové vyvazené, a zda se u nich ¢astéji vyskytuji klienti z urcité vékové kategorie. Dale v jaké oblasti
rozvoje klienti vyuZivaji kouc€inku nejc¢astéji, jakou z forem koucovani vyuzivaji s klienty nejvice, jaka
hlavni témata k nim pfivadi klienty nejbéznéji, jaké vnitfni psychologické bariéry k dosazeni poza-
dovanych cild vnimaji u klientll nejvice a na zavér kouci hovofi o svych zkusenostech a nazoru o
efektivité koucovani.

Vzhledem k ¢asové narocnosti rozhovora a ziskani co nejpresnéjsich odpovédi byl vytvoren
rozhovor s celkovym poctem 12 formulovanych otevienych otazek celkem s 5 kouci. V tvodu roz-
hovoru byli kouci informovani, ¢im se prlizkum zabyva a k cemu budou jejich odpovédi vyuzity. Vy-
brani kouci byli také upozornéni na to, Ze cely proces rozhovoru bude po celou dobu nahrdvan na
diktafon a jejich anonymita bude zcela zachovéna.

Prvni ¢ast rozhovoru se vénovala otazkdam ohledné klientely kouéll. Druha ¢ast zjistovala
informace o Ucasti kouc¢ovani a vyuzitim koucinku ve firmach. Posledni ¢ast se vénovala otdzkam o
koucovacim procesu. Tato ¢ast tak zjistovala blizsi informace o rozvojové metodé kouéovani a jejich
zkuSenostech s klienty.

Vétsiné polozenych otazek bylo zcela porozuméno, v pfipadé nejasnosti pak blize vysvét-
leno. Jeden rozhovor s kouc¢em trval pfiblizné 45 minut.

3.3.2 Analyza rozhovort

Kouc€ 1

Prvni rozhovor probihal s profesiondlnim akreditovanym kou¢em z Prahy. Vybrany kouc je
Zena ve véku 55 let s dlouholetou koucovaci praxi, jiz pfes 15 let. Kou¢ 1 byval internim koucem a
stale je kou¢em externim. U tohoto kouce se Ucastni koucovani sama autorka prace.

Na prvni poloZenou otazku, zda k ni na kou€ovani chodi ¢astéji Zeny ¢i muzi, odpovédéla,
Ze je to spiSe genderové vyvazené. Ddle kouc zminil, Ze Ucast v koucovani neni ovlivnéna vékem, Ze
ma klienty z rGznych vékovych kategorii. Klienty ve firmach, z oboru managementu, predevsim z vé-
kové kategorie mezi 50 a 60 lety, ale jinak spiSe lidi mezi 30 az 45 lety. U kouce 1 se vyskytuji klienti
predevsim z oboru managementu, obchodu, marketingu, personalistiky, ale také hodné klientd
z farmaceutickych firem, tedy oboru zdravotnictvi/farmacie. Hlavnim divodem neuéasti kouc¢ovani
jsou podle kouce 1 predevsim vysoké finanéni naklady. Dalsim dlivodem podle kouce 1 mUze byt
také neinformovanost o koucovani. Kouc 1 fekl, Ze néktefi zaméstnavatelé netusi, co by jim koucink
mohl pfinést anebo koucink ani neznaji, pfipadné nedostali ndvrh, Zadnou nabidku. Co se tyce frek-
vence koucovani, kouc 1 sdélil, Ze jsou mozné vSechny varianty, tedy Ze néktefi klienti se Ucasti
koucovani ¢asto (minimalné jednou tydné), avsak néktefi pouze jednou za pal roku a i méné. Podle
jeho nazoru zdlezi pfedevsim na daném problému, jak velky problém klient ma. Dale kouc 1 sdélil,
Ze pokud je nastaven néjaky cil pro koucovani a je potfeba dosahnout poZzadovaného vykonu, nebo
zmeénit néjaky postoj, tak je pak nastavena dlouhodobéjsi spoluprace, kterd je pravidelnd a vétsinou
probiha jednou za 14 dni. Néktefi jedinci se podle kouce 1 koucovani nikdy nezucastnili zejména
proto, Ze koucovani nepotfebuji a umi si své problémy Fesit sami. Dalsim dlvodem je dle kouce
neinformovanost o koucovani, jedinci, ktefi netusi, co kou¢ovani znamena a co by jim to mohlo
prinést. DalSimi castymi dlivody podle kouce 1 je také vyuZivani jinych sluzeb poradenstvi a Spatné
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renomé o koucinku. Na otadzku, v jaké oblasti rozvoje klienti vyuzivaji koucinku nejcastéji, kouc 1
odpovédél, Ze to jde ,ruku v ruce”. Jeho klienti vyuzivaji koucovani v oblasti osobniho a profesniho
rozvoje stejné, tedy 50/50. Koué 1 doplnil, Zze se ¢asto za¢ne v oblasti profesniho rozvoje, ale stejné
se pak pfejde i do rozvoje osobniho. Co se tyce forem koucovani, kouc 1 sdélil, Ze az z 80 % vyuziva
s klienty predevsim koucéovani individualni a zbylych 20 % formu tymového/skupinového kouco-
vani, pfedevsim ve firmach. Dale kouc 1 fekl, Ze nejcastéji k nému klienti chodi s tématy jako je
pracovni vykon, osobni rozvoj, time management a rodina. Dale s klienty ¢asto fesi work-life ba-
lance a workload management.

Kouc 1 vidi nejvétsi pfinosy koucovani predevsim v osobnim uspofadani, zvyseni sebevé-
domi a sebedlvéry a zaroven uvolnéni mysli a psychické pomoci. Nej¢astéjSimi psychologickymi
bariéry klientd kouce 1 je pfedevsim strach z neldspéchu, komplexy ménécennosti a plnéni oéeka-
vani druhych, coZ je podle kouce 1 ovlivnéno vékem. Co se tyce zkuSenosti a nazoru o efektivité
koucovani, kouc 1 tvrdi, Ze efektivita koucovani je velice vysoka. Sdélil, Ze zpétné vazby od klientl
ma velice pozitivni, avSak pfiznal, Ze za celou jeho kariéru se mu to jedinkrat nepovedlo. Bylo to
vsak z dlivodu, Ze sam jeho klient se koucovani Gcastnit nechtél a béhem pribéhu procesu kouco-
vani dokonce Ihal. Zkratka, koucovani nemuze byt dle kouée 1 efektivni, nechce-li se klient sam
v nicem ménit. Jak sam kouc 1 fekl: ,Zdkladni pfedpoklad pro koucovdni je, Ze ten dany klient chce
se sebou néco délat.”

Kouc€ 2

Druhy rozhovor byl s akreditovanym profesionalnim koucem, Zenou ve véku 63 let, z Prahy.
Kouc 2 pracuje jako externi kouc a ma zkusenosti s kou¢ovanim jiz pres 20 let.

U kouce 2 prevazuji jeho klienti spiSe muzi nez Zeny. Dale nejvice klientl kouce 2 jsou lidi
ze starsi vékové kategorie, kterym je mezi 50 azZ 65 lety. Hodné klientl ma kouc¢ 2 také z vékové
kategorie mezi 30 az 45 lety. Kouc 2 také sdélil, Ze se u néj vyskytuji klienti hlavné z oboru ma-
nagementu, pfedevsim z technickych a finanénich obora.

Na dalsi otazku, tykajici se dispozice koucinku ve firmach, kou¢ 2 odpovédél, ze divody,
pro¢ nékteré firmy nemaji k dispozici koucink, jsou rtzné, ale podle jeho nazoru predevsim kvali
$patné povésti koucinku. DUleZita je podle kouce 2 HR strategie firmy, rozvojova potreba firmy a
firemni kultura. Doplnil, Ze u zahranicnich firem je podstatné, zda matetska firma koucovani pod-
poruje Ci nikoli. Kouc¢ 2 dale sdélil, Ze frekvence koucovani zavisi na FeSeném tématu, ale Ze obvykle
byva setkani s klientem jedenkrat za 3 tydny.

Na otdazku, z jakych dlivod( se dle jeho nazoru néktefi jednotlivci nikdy koucinku nezucast-
nili odpovédél, Ze nékdo koucovani zkratka nepotrebuje anebo Ze néktefi lidi voli jinou rozvojovou
metodu. Dale klienti kouce 2 vyuZivaji kou¢ovani k osobnimu i profesnimu rozvoji, dle je nazoru
kouce 2 je totiz pro néj osobni a profesni rozvoj nedilnou soucasti jeden druhého. Kouc¢ 2 s klienty
vyuziva predevsim formu individualniho koucovani, tvrdi viak, Ze klienti z programu odchazi s tim,
Ze se umi i sebekoucovat. Klienti k nému ptichazi predevsim s tématy jako je work-life balance, exis-
tencionalni otazky, emocni a sociélni inteligence, dale prace/kariéra a hodné také vztahy, jak mezi-
lidské vztahy a partnerské vztahy, tak vztahy na pracovisti.

Kou¢ 2 vnima jako nejvétsi pfinosy koucinku predevsim Zivotni/pracovni rovnovahu, sebe-
uvédoméni, sebedlvéru a osobni usporadani. Pro zaméstnance predevsim také pracovni vykon a
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efektivita tymu. Mnoho klientd kouce 2 ma jako vnitini bariéry predevsim sebe-limitujici presvéd-
¢eni, strach ze zmény a obavu pred riskovanim. Na posledni otazku, ohledné zkusenostech a ndzoru
o efektivité koucovani, kou¢ 2 odpovédél, Zze koucovani je vidy efektivni ve chvili, kdy klientovi stoji
za to udélat zménu.

Kouc€ 3

Treti rozhovor se konal s 42letym akreditovanym kouc¢em, muzem, z Prahy. Kouc 3 je pro-
fesionalnim koucem pfres 10 let a zaroven HR feditelem nejmenované firmy.

Klienti kouce 3 jsou genderové vyvazeni, nejvice z vékové kategorie mezi 30 a 50 lety, avsak
v minulosti mimo firmu klienti nad 60 let. Kou¢ 3 koucuje zaméstnance predevsim z oboru ma-
nagementu a obchodu. Kouc 3 také sdélil, Ze v dneSni dobé koucuje mensina firem a jen vybrané
zaméstnance. Jednim z hlavnich divodi podle kouce 3 jsou finanéni naklady a také to, Ze to za-
méstnavatelé nepovazuji za dlleZité. Z divodu profese kouce 3, jako HR feditele, koucuje zamést-
nance firmy velmi ¢asto, a to nejméné jednou za tyden. Dle nazoru kouce 3 jsou nejbézné;jsi dlivody
jednotlivcd neucastnici se koucovani predevsim vysoké finanéni naklady za koucovani a dale podle
jeho ndzoru spousta lidi nemad potrebu se koucovani Ucastnit. Dale kouc¢ 3 sdélil, Ze jeho klienti se
chtéji rozvijet v osobni a profesni oblasti stejné a praktickou zkusenost ma pouze s individualni for-
mou koucovani. Dale kouc 3, HR feditel, pochopitelné fesi, jako nejéastéjsi témata, téma prace/ka-
riéra a vztahy na pracovisti.

Kouc 3 osobné vidi jako nejvétsi pfinosy koucovani zvyseni sebevédomi, zlepseni komuni-
kacénich dovednosti a také uvolnéni mysli. Jeho klienti maji jako vnitfni bariéry k dosazeni pozado-
vanych cil( pfedevsim strach ze zmény a obavu pred riskovanim a mysleni vice na druhé neZ na
sebe, tedy plnéni ocekavani druhych a kladeni sdm/sama sebe aZ na posledni misto. Na posledni
otazku v rozhovoru, tykajici se jeho zkusenosti a nazoru o efektivité kouc¢ovani, kou¢ 3 odpovédél,
Ze si mysli, Ze pokud ma kouc i klient zajem o spolupraci, tak koucovani vidy musi vést k Uspéchu.
Rozvojovou metodu koucovani tak povaZzuje za velice efektivni, a to zejména pro rozvoj zamést-

nancu.
KouC 4
Dalsi rozhovor byl s Zenou ve véku 48 let z Prahy. Kouc 4 je akreditovany profesiondlni kou¢

jiz po dobu 18 let.
Kouc 4 sdélil, Ze jeho klienti jsou genderové vyrovnani a odhaduje, Ze ma nejvice klient(

z vékové kategorie mezi 30 a 50 lety. Déle kou¢ 4 sdélil, Ze koucuje klienty z riznych pracovnich
odvétvi, predevsim viak z oboru managementu. Na otdzku, z jakych divodu dle jeho nazoru néktefi
zaméstnanci nemaji k dispozici kouc¢ovani ve firmé odpovédél, Ze spousta zaméstnancl nevéri, ze
je koucovani efektivni metoda, ale zaroven tomu nevéri i néktefi zaméstnanci a sami se nechtéji
nechat koucovat. Co se tyce frekvence koucovani, vétsinu svych klientd kou¢ 4 koucuje pfiblizné
jedenkrat za 2 az 3 tydny. Dale se dle jeho ndzoru néktefi jednotlivci kouovani nikdy nezucastnili,
protoZe se boji koucovi otevrit, maji strach sdilet svij vnitfni Zivot a svoje pochody a strach, Ze to
dany kouc¢ bude sdilet s nékym dalsim, at uz s kolegy zaméstnance nebo s jeho zaméstnavatelem.

Jak jiz bylo zminéno, néktefi zaméstnanci se dle kouce 4 ani nechtéji kou¢ovani zucastnit, jelikoz
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nevéri, ze by to opravdu mohlo fungovat. Doplnil, Ze hlavnim dlvodem neucasti koucovani mize
byt také neinformovanost o koucovani, jelikoz si mnoho lidi plete kouce s poradcem, psychologem,
mentorem a maji tak vSechny v jednom balicku.

Klienti kouce 4 vyuZivaji koucovani v profesni i osobni oblasti rozvoje, je to tedy vyvazené,
dle kouce 4 jsou totiz témata provazana. Dale kou¢ 4 vyuziva s klienti nejvice individudIni formu
koucovani a klienti k nému chodi hlavné s tématy jako je prace/kariéra, vztahy, osobni rozvoj a pre-
devsim time management. Kouc 4 vidi pro své klienty nejvétsi pfinosy koucovani ve zvySeni sebe-
védomi, sebedlveéry a zlepSovani urcitych vlastnosti. Dale také pfinosy ve zlepseni pracovniho vy-
konu, efektivity préace, Zivotni/pracovni rovnovaze a prohloubeni komunikacnich dovednosti. Tvrdi
vsak, Ze zaleZi predevsim kdo koucuje, Ze néktery kouc¢ umi Iépe koucovat na vykon a nékdo na
emoce, sebevédomi, vlastnosti atd.

Jako psychologické bariéry k dosazeni poZadovaného cile kou¢ 4 u svych klientd vnima
zejména presvédceni klientl, ktera jim vSak neslouZi, ale presto se jimi fidi. Dale u svych klient(
vnima problém vidét nové alternativy, strach ze zmény a €asto také stres. Na posledni otazku, ty-
kajici se jeho zkuSenosti a nazoru o efektivité koucovani, odpovédél, Ze efektivita koucovani se od-
viji od mnoha faktor(, jakou jsou napt. divéra mezi kouc¢em a koucovanym, duileZitost daného té-
matu klienta a vile klienta véc zménit. Sdélil, Ze zaleZi predevsim na tom, s jakym tématem klient
y od 1 do 10, kde
1je nejméneé a 10 nejvice, kouc 4 efektivitu koucovani hodnoti ¢islem 8 az 10. Kouc 4 je presvédcen,

prichazi a Ze by dané téma mélo byt pro klienta opravdu dileZité. Co se tyce ska

Ze je to efektivni nastroj, a to zejména pro rozvoj zaméstnancu ve firmach.

Kouc€ 5

Posledni rozhovor byl s 38letou Zenou, kterd je jiz pfes 10 let akreditovanym koucem a za-
roven podnikatelem, z Prahy. Kou¢ 5 se vénuje predevsim mindful koucovani neboli vSimavému
koucinku.

V klientele kouce 5 prevazuji Castéji Zeny, avsak tvrdi, Ze paklize se nechd koucovat muz
v roli manazera, koucovani je pro danou organizaci efektivnéjsi, nez Zena v roli manaZera. Kou¢ 5
dale sdélil, Ze ma klienty ze vSech vékovych kategorii, nejvice klienty mezi 25 az 50 lety. Mezi hlav-
nimi obory klientd, vyuzivajici predevsim mindful koucink, koucée 5 patfi bankovnictvi, IT a poraden-
ské sluzby. Co se tyc€e oblasti uvnitt firmy, kou¢ 5 koucuje zaméstnance predevsim z oboru ma-
nagementu, personalistky, marketingu a obchodu. Dle nazor(, tykajicich se divodi neposkytovani
koucovani zaméstnanctim ve firmach, kouce 5 je hlavni, jak zaméstnavatel na své kouce nahlizi.
Pokud zaméstnavatel na své kouce nahliZi jako na zdroj prace, pak dle kouce 5 neposkytuje svym
zaméstnancim ve firmé koucovani k dispozici a vyuziva v oblasti vzdélavani pouze ,hard skills“. Na-
hlizi-li vSsak zaméstnavatel na své zaméstnance jako na lidské bytosti, pak dle kouce 5 koucovani
svym zaméstnanclm poskytuje. Co se tyce klientely kouce 5, navstévnost u kouce 5 je nejbéznéji
jednou tydné nebo alespon jednou za 14 dni. Jedinci, ktefi se koucovani netcastni vibec, nemaji
koucovani dle kouce 5 za potfebi a nemaji potfebu na sobé pracovat. Dale se také kouc¢ 5 domniva,
Ze se béhem poslednich let Groven koucovani snizila. Jak kvalita koucovaci prace, tak kvalita koucu.
Dale mnoho klientl kouce 5 pfichazi s pocatecni objednavkou zpravidla na profesni rozvoj, ale
v podstaté kazdy klient se v rdmci profesniho rozvoje zacne zabyvat i rozvojem osobnim.
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Kouc 5 také sdélil, Ze nejvice se svymi klienty vyuziva formu individudlniho kouéovani a formu sku-
pinového koucovani. Doplnil, Ze uZ se zacind vyuzivat i modernéjsi metoda — online koucovani. Na
nasledujici otazku, s jakymi tématy k nému klienti chodi nejcastéji, kou¢ 5 odpovédél, Ze predevsim
s tématy work-life balance neboli Zivotni/pracovni rovnovaha, dale také workload management a
téma komunikace.

Kouc 5 osobné vidi nejvétsi pfinosy koucovani hlavné v osobnim usporadani, zvyseni sebe-
védomi a sebedlvéry, Zivotni/pracovni rovnovaze a zaroven pracovnim vykonu. Nej¢astéjsi vnitfni
bariérou klientd kouée 5 je predevsim strach. U skupinového/tymového koucovani predevsim
strach ze sdileni svych myslenek pred kolegy, dale obava pred riskovdnim a strach ze zmény, a v ne-
posledni fadé také predchozi negativni zkuSenosti. U posledni otdzky, o zkuSenostech a nazoru o
efektivité koucovani, kouc¢ 5 sdélil, Ze mindful koucink je rozhodné efektivni a pohybuje se na skale
od 1do 10 (1 — nejméné, 10 — nejvice), mezi hodnotami 8 az 10. Zalezi vsak podle kouce 5 na délce
koucovani. Tvrdi, Ze dlouhodobé;jsi programy se blizi na Skale k 8 az 10, avSak pouhych nékolik se-
tkani ma ptfinos mnohem mensi, na Skdle mezi ¢isly 4 a 5.

3.3.3 Souhrn rozhovoru

Celkové bylo provedeno 5 rozhovori s akreditovanymi kouci z rdznych skupin a z analyzy
rozhovord si lze na ti zakladni otazky kvalitativniho Setfeni odpovédét nasledovné.

Vsech 5 koucll se shodlo na tom, Ze nejvice zaméstnancli vyuZiva koucink z oboru ma-
nagementu. Déle z pracovnich oborl obchod/prodej/nakup, personalistika/lidské zdroje a marke-
tingu.

Na otazku, z jakého divodu nemaji nékteré firmy koucink k dispozici, se kouci shodli na
tom, Ze rozvojova metoda koucovani je pomérné drahy nastroj, tudiz kvali vysokym finan¢nim na-
kladm. Dale také z dlivodu neinformovanosti o kou¢ovani a nedlvére v metodu koucovani.

Dalsim hlavnim Ukolem rozhovor( bylo zjistit, jak ¢asto se klienti Uc¢asti koucovani a z jakych
dlvodu se z pohledu koucl néktefi jedinci koucinku neucastni. Nejcastéjsi odpovéd koucl byla, ze
frekvence koucovani je jednou za tyden aZ jednou za 3 tydny a vsichni kouci souhlasili, Ze néktefi
lidé se koucovani neucasti predevsim proto, Ze nemaji potfebu na sobé pracovat. Dale kouci dopl-
nili, Ze zaméstnanci neucastnici se koucovani, maji ¢asto o koucovani Spatny doslech a nevéfi tomu,
Ze by rozvojova metoda koucovani mohla opravdu fungovat. T¥i koudi také souhlasili s tim, Ze jed-
nim z divodd muze byt nedlvéra v kouce a strach sdilet své myslenky a postoje, nebo také zmino-
vana finan¢ni naro¢nost.

Tretim hlavnim cilem kvalitativniho Setfeni bylo prozkoumat, v ¢em kouci osobné vidi nej-
vétsi prinosy koucovani. Vsech 5 koucl se shodlo na tom, Ze pfinos spociva zejména ve zvyseni
sebevédomi a sebedlvéry. Dale se kouci shodli také na tom, Ze koucovani prinasi osobni uspora-
dani, uvolnéni mysli a psychickou pomoc, zlepseni pracovniho vykonu a Zivotni/pracovni rovnovahy.
Dva kouci také doplnili, jako hlavni pfinos koucovani, zlepSeni komunikacnich dovednosti.

Celkové 3 kouci sdélili, ze jejich klientela je genderoveé vyvazen3, tedy Ze koucovani vyuzivaji
Zeny stejné Casto jako muzi. U jednoho kouce vsak prevaZuji spiSe Zeny a u jednoho kouce spise
mutZi. Co se tyce vékové kategorie klientd, kouci koucuji predevsim klienty mezi 30 aZ 50 lety. Dva
kouci taktéz klienty starsi nad 60 let. VSichni kouci se shodli na tom, Ze skoro vSichni klienti vyuZivaji
koucovani v oblasti profesniho i osobniho rozvoje. Vétsina koucl také zminila, Ze se ¢asto zacina
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v oblasti profesniho rozvoje, ale skoro vidy se pak prejde k oblasti osobni. Dale vsech 5 koucl sdé-
lilo, Ze nejvice se vyuziva forma individualniho koucovani. Celkem 2 kouci ¢asto koucuji své klienty
i tymovou/skupinovou formou koucinku. Jeden kou¢ dokonce zminil, Zze se svymi klienty nejcastéji
vyuziva individudlni koucovani, ale z programu odchazi s tim, Ze se klienti umi i sebekoucovat, a
jeden kouc také doplnil, Ze se jiz za¢ina rozristat forma online koucovani.

Prostfednictvim rozhovor( s kouci se dale zjistilo, Ze nejcastéjsi témata klientl byvaji téma
prace/kariéra, osobni rozvoj a vztahy — mezilidské vztahy, partnerské vztahy, rodinné vztahy i vztahy
na pracovisti, a 2 kouci se shodli i na tématech work-life balance a workload management. DalSim
subcilem kvalitativniho Settfeni bylo prozkoumat, jaké nejcastéjsi psychologické bariéry k dosazeni
pozadovanych cilt kouéi vnimaji u klientl nejcastéji. Nejvice koucld se shodlo na tom, Ze nejc¢astéj-
Simi interferencemi je strach, pfedevsim ze zmény a obava pred riskovanim, dale komplexy méné-
cennosti (nizké sebevédomi a mala sebed(ivéra), kladeni sam/sama sebe aZ na posledni misto a 3
kouci se shodli, Ze castym problémem klientl byva také sebelimitujici presvédceni.

Poslednim ukolem rozhovorll bylo prozkoumat efektivitu koucovani z pohledu koucd.
Vsichni kouci souhlasili, Ze kou¢ovani je velice efektivni rozvojova metoda, kterou by na skdle od 1
do 10, kde 1 je nejméné a 10 nejvice, ohodnotili hodnotami 8 az 10. V3ech 5 koucu sdélilo ten samy
nazor, ze zdlezi predevsim na daném klientovi, zda opravdu chce urcitou zménu provést. Vsichni
kouci také souhlasili, Ze pokud ma klient opravdu velky chti¢, pak je rozvojovd metoda koucovani
vzdy metodou efektivni, a to predevsim pro rozvoj zaméstnancd.

3.4 Porovnani vysledktl kvantitativniho a kvalitativniho Setreni

Vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovorl se shoduji v mnoha vécech. Jednim z cili pra-
zkumU bylo zjistit, v jakém pracovnim oboru zaméstnanci vyuZivaji kou¢ovani predevsim. Dle vy-
sledk( dotaznikového Setfeni se nejéastéji zaméstnanci Ucastni koucovani z oboru managementu a
koucovani. Obor management byl zminén u kazdého z koucl. Lze tedy odhadovat, Ze koucovani se
v oboru managementu vyuziva velice ¢asto. DalSim hlavnim cilem bylo zjistit, z jaké ¢asti je kouco-
vani ve firmach k dispozici a pro€ v nékterych firmach koucink k dispozici neni. Vysledky dotazniko-
vého Setfeni jasné ukazuji, Ze mnoho zaméstnancli ma koucovani k dispozici, ale pouze pfilezi-
tostné, nebo nema koucovani ve firmé k dispozici vibec a vzhledem k odpovédim koucl je to
zejména proto, Ze koucovani je drahy nastroj, tedy kvali vysokym finanénim naklad@m, dale kvl
neinformovanosti o koucovani a ned(ivére v jeho efektivitu.

Dalsim cilem praktické ¢asti bylo takeé zjistit, jak casto zaméstnanci koucovani vyuzivaji. Nej-
vice respondentl dotaznikového Setfeni vyuziva koucovani zfidka, pfiblizné jednou za pul roku a
méné. Tento vysledek se vSak neshoduje s odpovédmi koucq, jelikoz vsichni kouct sdélili, Ze klienti
je navstévuji minimalné jedenkrat za 2 az 3 tydny. Velka ¢ast respondentl se koucovani nezucast-
nila nikdy a dle nazord kouct je hlavnim divodem to, Ze to néktefi jedinci zkratka nepotfebuji. Od-
povéd, Ze nebylo potfeba koucovani vyuZit, byla nejcastéjsi odpovédi i u respondentd dotazniko-
vého Setreni. Vysledky dotazniku a odpovédi kouci se shodli i na druhém hlavnim dlivodu netéasti
v koucovani, a to je neinformovanost o koucovani. Spousta zaméstnancll o koucovani neslyselo a
nevi k ¢emu by jim to mohlo pomoci. Odpovédi kouct se shodli s vysledky dotaznikové Settreni také
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u otazky tykajici se nejvétsich prinost koucovani. Nejcastéjsi odpovédi u obou Setfeni je zivotni/pra-
covni rovnovéha, zvyseni sebevédomi/sebedlvéry a zlepseni pracovniho vykonu.

Subcilem priazkum( bylo zjistit, zda se koucovani Ucastni ¢astéji Zeny nebo muZi, ¢i zda je
to genderové vyvazené. Vysledky dotaznikové Setreni ukazuji, Ze se koucovani Ucastni Castéji spise
muZi neZ Zeny, tento vysledek se vSak neshoduje s odpovédmi koucl. T¥i koudi tvrdi, Ze je to gen-
derové vyrovnané, jeden kouc sdélil, Ze kouc€ovani ¢astéji vyuzivaji Zeny a pouze k jednomu kouci
chodi ¢astéji muZi. Vysledky dotaznikové Setfeni a rozhovoru se taktéZ nepodobaly u otazky, z jaké
vékové kategorie vyuzivaji klienti koucovani nejvice. Témér vsichni kouci maji nejvice klientl mezi
30 az 50 lety, ale z vysledkd dotaznikové Setfeni se odhaduje, Ze se koucovani Ucastni Castéji spise
starsi jedinci, z vékové kategorie 61 let a vice. V ¢em se ale dale respondenti dotaznikl a kouci shodli
bylo, Ze klienti vyuZzivaji kou¢ovani v osobni i profesni oblasti rozvoje stejné — 50/50. Dale se odpo-
védi respondentt a koucd shoduji i u otazky, jakou formu koucovani vyuZivaji klienti predevsim, kde
jasné prevazuje forma individualniho koucovani. Stejné odpovédi byly i ohledné nejcastéjsSich té-
mat, s kterymi klienti ke kou¢lim pfichazi. Respondenti dotaznik( a vybrani kouci se shodli na vSech
tfech hlavnich tématech — prace/kariéra, osobni rozvoj a vztahy, u dotaznikového Setfeni konkrétné
mezilidské vztahy. Na otazku, jaké jsou nejcastéjsi interference klientl nejvice koucl odpovédélo,
Ze hlavni bariérou je strach ze zmény a obava pred riskovanim a plnéni o¢ekdvani druhych a kladeni
sam/sama sebe az na posledni misto, coz se opét shoduje s nejcastéjsimi odpovédmi respondentd.

Posledni otadzka dotaznikové Setfeni se tykala efektivity kou¢ovani k odbouravani bariér
k dosaZeni stanovenych cili. Respondenti ohodnotili efektivitu kouc¢ovani velice kladné, nejvice re-
spondentt dalo na $kale od 1 do 10 (1 — nejménég, 10 — nejvice) hodnotu 7 az 9. Koudi samoziejmé
souhlasili s tim, Ze efektivita koucovani je velice vysokd, a to zejména jako metoda pro rozvoj za-
méstnancu. Vsichni kouci vsak doplnili, Ze koucovani nemusi byt efektivni vZdy, jelikoZ zalezi pfede-
v§im na chti¢i daného klienta, ale pokud klient opravdu chce na sobé pracovat, pak je koucovani
vidy efektivni rozvojovou metodou.

3.5 Zjisténé odpovédi na hlavni vyzkumné otazky
Cilem bakalarské prace bylo zjistit odpovédi na tfi hlavni vyzkumné otazky:

- VO1 - Proc vétsina zaméstnancl nema ve firmé koucovani k dispozici?
- V02 -Zjakych divodd mnoho zaméstnancu nikdy koucovani nevyuzilo?
- VO3 - Jaké pfinosy ma rozvojovd metoda koucovani pfedevsim?

Na stanovené vyzkumné otazky jsme si pomoci praktické ¢asti bakalafské prace odpovédéli nasle-
dovné:

- 01 -Hlavnim zjisténym dlvodem neposkytovani koucinku ve firmé je jeho financni na-
ro¢nost. Spousta zaméstnavatelll povazuje koucink za drahy nastroj a nema tak dosta-
tek financnich prostfedki pro jeho hrazeni nebo se jim do koucinku nechce investovat,
jelikoZ dalsim zjisténym dlvodem je neinformovanost o koucovani a nedlvéra v jeho
efektivitu. Mezi dal$im zminénim dlvodem neposkytovani kouc¢ovani zaméstnanclim
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ve firmé bylo, Ze néktefi zaméstnavatelé na své zaméstnance nahliZeji spiSe jako na
zdroje prace a nikoli jako na lidi. Spousta respondent( z dotaznikového Setfeni odpo-
védéla, Ze koucovani je sice ve firmé umoznéno, ale ne vSem zaméstnanclim a nékteri
dokonce zminili, Ze koucinku vyuZivaji pouze zaméstnavatelé a zaméstnanci na vyssich
pozicich, nikoli vSak pak na zbylé zaméstnance.

- 02 - Nejcastéjsim nalezenym dlvodem neucasti koucovani je, Ze vétsina lidi nevyuzi-
vajici koucink nema potfebu koucovaci metodu vyuzivat nebo jiz vyuzivaji jinych sluzeb
poradenstvi. Dalsi zjisténé dlivody nelcasti v koucovani jsou podobné diivodim nepo-
skytovani koucinku ve firmach, a to je neznalost rozvojové metody koucovani, jelikoz
spousta respondentl odpovédéla, Ze o koucovani nikdy neslySela anebo Ze nevi, v ¢em
by jim to mohlo pomoci. Ddle zminéna financni narocnost, ale také souvisejici neposky-
tovani koucovani zaméstnanclim ve firmach. Velka ¢ast respondentl odpovédéla vlast-
nimi slovy, Ze by rada koucovani vyuZivala, ale nema koucovani ve firmé k dispozici a
na osobni koucink nema dostatek financ¢nich prostredkl. Ze zjisténych odpovédi Ize
tedy fici, Ze uvedené dlvody spolu navzajem souvisi. Negativni zkusenost Ize jako di-
vod neucasti koucovani vyloucit, jelikoZ tuto odpovéd nezvolil Zadny z respondentd.
PrestoZze vsak Zadny respondent nezvolil jako dlvod neucasti koucovani strach, ze
strany koucl byl tento diivod zminén, a to predevsim strach se koucovi svérit a sdilet
tak své pocity a zaroven strach, aby dany kouc¢ informace nesdilel s nékym dalSim.

- 03 -Zanejvétsi pfinosy koucovani lidé povazuji predevsim Zivotni/pracovni rovnovahu,
zvyseni sebevédomi a sebedUvéry a zlepseni pracovniho vykonu. Mezi dalsi ¢asto zmi-
néné prinosy koucovani jsou komunikaéni dovednosti, vztahy a uvolnéni mysli a du-
Sevni a psychickad pomoc. Zjisténé prinosy koucovani se shodly z obou prizkumi a za-
roven se podobaji vysledkim vyzkumného Setfeni o pfinosech koucinku ICF. Velice
kladné, vice neZ polovinou respondent(, byla ohodnocena efektivita koucovani k od-
bouravani psychologickych bariér a dosaZzeni stanovenych cil(l. Lze tedy Fici, Ze kouco-
vaci metoda je pro rozvoj zaméstnancu velice G¢inna s mnoha pfinosy.

3.6 Navrhy a doporuceni

Na zakladé ziskanych vysledk( kvantitativniho prizkumu a kvalitativniho Setfeni je zfejmé,
7e metoda koucovani jesté neni mezi lidmi v Ceské republice tak zndma. Mnoho lidi ve spole¢nosti
nevi, co to kouc¢ovani znamen3, jak a k ¢emu se metoda vyuZiva anebo také v efektivitu koucovani
nevéri, zejména kvili Spatnému renomé. Neinformovanost o rozvojové metodé koucovani je jed-
nim z dlivod( volby tohoto tématu mé bakalarské prace. Chtéla jsem dostat téma koucovani vice
»na povrch”, jelikoZ spousta lidi, pfed zahajenim mé bakalarské prace, mi potvrdila, Ze o koucovani
nikdy neslysela. Koucovani je stale povazovano za modernéjsi metodu rozvoje zaméstnancul a no-
vinkou v oblasti vzdélavani.

Dalsim dlvodem volby tématu bakalarské prace byla ziskana informace od zaméstnancu fi-
rem v CR, Ze mnoho z nich nemd ve firmé koucink k dispozici, jelikoz velké mnozstvi zaméstnavatel(
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koucovani nepodporuje a velka ¢ast jedincll se tak kouc¢ovani nikdy nezucastnila. Chtéla jsem tak na
zékladé prlizkumu vybranych zaméstnancl a rozhovori s vybranymi kouci ukazat, Ze koucovani je
efektivni metodou pro rozvoj zaméstnancl s mnoha pfinosy, coZ bylo potvrzeno jak z kvantitativ-
niho prizkumu, tak i kvalitativniho Setreni.

MUj navrh je tedy takovy, Ze by vice firem, zaméstnavatell, mélo zkusit svym zaméstnanciim
koucovani ve firmé poskytnout. At uz externi ¢i interni kouce ve vybrané formé koucovani, at uz
v nejbéznéjsi formé individualniho koucovani, tak formé tymové/skupinové, ¢i online kouéovani, a
dat tomu tak zkratka Sanci. Chovat se ke svym zaméstnanclim jako k lidskym bytostem, nikoli jako
zdrojim prace. Nabidnout jim rozvojovou metodu koucovani, kterd by mohla pomoci jak zamést-
nancim, tak samotné firmé, jelikoZ jak bylo potvrzeno z vysledkl obou Setfeni — prinos koucovani
spociva zejména ve zlepSeni pracovniho vykonu, Zivotni/pracovni rovnovaze, zvyseni sebevédomi a
sebedUveéry a rozvoji vztahl, coZ je u zaméstnancu také dileZitou soucéasti prace. V Maslowové py-
ramidé potfeb hned po zakladnich fyziologickych potfebach nasleduje potfeba nékam patfit. Tuto
potiebu sice obvykle napliiuje rodina a pratelé zaméstnanc(, nicméné je duleZité vzit v potaz také
kvalitu vztah(l na pracovisti. Vytvofi-li se na pracovisti kvalitni prostfedi, mize byt firma vic neZ jen
prace, mize to byt misto, jehoZ jsou zaméstnanci souéasti — misto, kam patfi.

Navrhovala bych déle zaméstnavatelim vytvoreni néjakého vzdélavaciho projektu pro za-
méstnance, napfiklad Skoleni a seznameni se s kou¢ovanim osobné, nebo také poslat manazery na
vzdélavaci program o koucovani, samoziejmé v ptipadé jejich zajmu. Dle mého ndzoru je pro dob-
rou investici penéz prinosné poradit se s odbornikem, a prédvé v tomto pfipadé doporucuji konzul-
taci s kou¢em. Koucink je vysoce individualizovana forma vzdélavani, ktera mizZe pfinést navrh na
miru Sitého vzdélavaciho programu reflektujici individualni potfeby dané firmy a zaméstnanca.
Kazdy zaméstnavatel by mél mit ve svém zaméru motivovat zaméstnance k lepsimu vykonu, zvysit
jejich spokojenost a omezit tak fluktuaci zaméstnancul. Dale také snadné prizplisobeni zaméstnancl
novym pozadavklm jejich pozice, zlepseni vztah( a funkénosti tymu a zaroven také vyreseni osob-
nich problémd, cozZ se také odrazi v pracovnim vykonu zaméstnancl. K tomu vSemu jim pravé muze
pomoci rozvojova metoda koucovani. Koug, ktery zjisti cile firmy, individudlni potfeby zaméstnancl
a ochotu na sobé pracovat. Pokud prichazi nejistota ¢i nejasnost cilli, koucovaci proces tak dokaze
pomoct utfidit si myslenky a priority, vytvofit jasny plan a strategii. Co se tyce vybéru kouce, a to
predevsim u individudlni formy koucovani, doporucuji se fidit na zakladé pozitivnich referenci a
zadroven nabidnout mozZnosti vybéru, alespon ze dvou koucd. Koucovani je vztah, ktery je zaloZen
na vzajemné dlvére a respektu a je tedy vhodné, aby mezi obéma stranami byly vzajemné sympa-
tie. Na zakladé rozhovoru s akreditovanymi kouci zaméstnanciim, a zaroven zaméstnavatellim, do-
porucuji, ucastnit se procesu koucovani minimalné jednou za 3 tydny, jelikoZ dle nazor( vsech
koucu, efektivita koucovani je ovlivnéna mnoha faktory a odviji se naptiklad hlavné od frekvence
koucovani.

Napftiklad firma Procter & Gamble je hodnocena jako hodnocena jako jeden z nejlepsich za-
méstnavatell, a to pravé proto, Ze na jejich pracovisti probihaji rizné vzdélavaci programy a skoleni
zaméstnancd, a jeden z nich je pravé koucink. Vedou tak své zaméstnance k vlastnimu uvaZovani,
vlastni kreativité a prebirani zodpovédnosti. Zaméstnavatelé berou své zaméstnance za cenné
zdroje prace a sami je na pracovisti koucuji. Své zdstupce, predevsim mladé vysokoskolské studenty,
si tak prostfednictvim koucovani ,vychovavaji“ a sami po svych manazerech az vyzaduji znalosti o
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rozvojové metodé koucovani. Tudiz na pracovisti P&G je péce o zaméstnance opravdu péstovana,
coz se dale odrdzi i ve vysledcich firmy.

Kouclim a institucim zabyvajici se koucovanim navrhuiji, aby se pokusili koucovani vice zve-
fejnit, napriklad prostfednictvim médii. Vytvofit napriklad rlizna videa z praxe, sdilet své zkusenosti,
zndazornit rGzné pribéhy a rozhovory, prezentace a jiné... DalSi mozZnost je vytvorit néjaky projekt a
nabidnout firmam tzv. ,ochutnavku” koucovaciho procesu, tedy nabidka koucovani zdarma. Napfi-
klad v sou¢asné dobé, ohledné situace koronaviru, byly nabidnuty dobrocinné programy koucovani,
jelikoZ spousta lidi se s dnesni domaci situaci nedokazala vyporadat. Nékteré firmy programi vyuZzili
a dali tak svym zaméstnancim pfileZitost se online koucovani zucastnit. Mnoho jednotlivct si kou-
covani zalibilo a chtéji metodu vyuZivat i nadale, a to je pravé jeden z ukazkovych pfikladd, jak do-
stat rozvojovou metodu koucovani do spolecnosti vice, jak mezi zaméstnavatele, tak mezi zamést-
nance. Jde tak zaroven o vzadjemnou podporu, osobni pomoc ¢lovéku ¢lovékem, lidskou vzajemnou
sluzbu, coZ by tak mélo fungovat jak v Zivoté, tak i na pracovisti.

Na zavér zaméstnanclim a zaméstnavatellm, ktefi nejsou o koucovani informovani, doporu-
Cuji zjistit si o kou€ovani néco vice, nevéfit negativnim pomluvdm o metodé koucovani, ale fidit se
sami sebou a vlastnimi zkusenostmi. Zkusit vyuzit koucovani, at uz v osobni ¢i profesni oblasti roz-
voje, se snahou zbavit se svych bariér a rozvijet se. Zaméstnavatellm firem tedy doporucuji nebat
se koucovaci proces pro rozvoj zaméstnancu zkusit, a dat tak ve firmé svym zaméstnancim rozvo-
jovou metodu k dispozici, jelikoZ jak bylo potvrzené z vysledkd prizkumnych Setfeni — vétsina za-
méstnancl koucovani povazuje za velice efektivni rozvojovou metodu k odbouravani psychologic-
kych bariér a dosaZzeni pozadovanych cild. Vsichni vybrani kouci také souhlasili s tim, Ze je to velice
efektivni metoda pro rozvoj zaméstnancl. Pfinos koucinku je vétsi nez vloZena investice a kouc
nasledné muizZe poskytnout i zpétnou vazbu na vysledky vzdélavani. Rozvoj zaméstnancl pfinasi za-
roven rozvoj firmy, a to predevsim u vedeni. Spoustu nadfizenym by pomohl urcity vzdélavaci pro-
gram Ci Skoleni koucovani a nahradit tak béZné natizovani jinou formou vedeni.
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Zaver

Oblasti zajmu této bakalafské prace bylo koucovani jako metoda rozvoje zaméstnanc(, po-
drobnéji prozkoumana z pohledu zaméstnancl a zaroven z pohledu samotnych koucu. PrestoZe se
dnes ve spolecnosti klade velky diiraz na implementaci riznych metod rozvoje osobnostnich i pra-
covnich dovednosti zaméstnancl a vedeni lidi, a kouc¢ovani je jednou z vyuZivanych metod, potvr-
dilo se, 7e je stale povazovana za moderni metodu, o které stéle spousta lidi v Ceské republice nevi.

Tematicky se prace zaméfila na rozvojovou metodu koucovani a jeho podstatu. V manazer-
ském prostredi dochazi k ¢astému sklofiovani tohoto pojmu a v dlsledku toho je mozné se setkat
s despektem, znevazovanim této metody a nespravnou aplikaci pti vedeni lidi, a to byl jeden z di-
vodU, proc jsem si jako téma bakalarské prace zvolila pravé koucovani jako metodu rozvoje zamést-
nancu. Dalsim dlivodem vybéru tohoto tematického zaméreni byla jiz zminéna skutecnost, a to je
neinformovanost o koucovani. Ve vétsiné pfipadi nema spolecnost konkrétni predstavu o rozvo-
jové metodé koucovani a jeho pfinosech anebo ma o koucovani ¢asto nepravdivy negativni renomé.
Jednim z hlavnich divodi vybéru tohoto tématu je také vlastni zajem a zkuSenosti s koucovacim
procesem v roli koucujiciho, ale také zkouska v roli kouce, diky ucasti na prvnim modulu vzdélava-
ciho kurzu Kouc¢.

Predmétem prace je snaha o srozumitelné vysvétleni definice, podstaty, vyznamu, pfinosl
a prubéhu procesu koucovani, jelikoZ je to jeden ze zdsadnich vlivli na vyuZiti koucovani ve firmach,
a tedy i rozvoj zaméstnancd.

Zamérem a cilem bakalarské prace pak bylo analyzovat a popsat vyuziti kou¢ovani jako me-
tody rozvoje zaméstnancu. Zdrojem informaci byla odborna literatura, vlastni zkuSenosti a kvalita-
tivné kvantitativni Setfeni. Metody v praci uZité vychazely z vyse uvedenych dispozic a parametr(.

Prace zapocala zjisténim soucasného stavu poznani dané problematiky. Nasledovalo utva-
feni bakalafské prace ve vsech jejich etapach — pfipravy, zpracovdni, napsani a zhodnoceni. Cely
proces zakoncilo vyhodnoceni, shrnuti a porovnani vysledkd a nasledné navrhy a doporuceni pro
zaméstnavatele i kouce.

Napsani prace bylo spojeno s ¢etnymi Upravami plivodné naplanované koncepce, nicméné
Slo vidy o konstruktivni zlepSeni a veskrze i zjednodus$eni. Nejprve vznikal text, ktery byl nasledné
doplnén grafickymi prvky a odpovidajicimi ptilohami.

Vysledkem bakalarské prace je vysvétleni a popis kou€ovaciho procesu, a predevsim zjisténi
odpovédi na stanovené vyzkumné otazky.

VyuZiti této bakalarské prace vidim predevsim v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanc(.
Vyznamny uzitek pak nabizi rozsahly prehled pouZité literatury, a to zejména pro jednotlivce, ktefi
nemaji o rozvojové metodé koucovani dostatek informaci.

Zavéry této bakalarské prace pak mohou byt pfinosné pro zaméstnavatele ve firmach, jejich
zaméstnance, ale i kouce. Vysledky bakalarské prace také mohou byt podkladem pro rozhodovani
firem v otazce uplatfiovani koucovani jako efektivni metody pro rozvoj zaméstnancll. Zamér a cil
prace tak byl splnén.
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1 Dotaznik

1. Jaké je Vase pohlavi?

o
o

Zena
Muz

2. Kolik je Vam let?

O

O O O O O

18-23
24-29
30-39
40-50
51-60
61 a vice

3.V jakém oboru pracujete?

O

O 0 O 0O O O O O O 0 O

Bankovnictvi/Pojistovnictvi
Doprava/Logistika
Ekonomika/Finance
Informacni technologie
Management

Marketing
Obchod/Prodej/Nakup
Personalistika/Lidské zdroje
Vzdélavani/Skolstvi
Zdravotnictvi/Farmacie
Zemédélstvi/Lesnictvi/Ekologie
Jiné ...

4. Méate ve firmeé koucink k dispozici?

O

o
o
o

Ano, po celou dobu

Ano, ale pouze pfilezitostné
Nevim

Ne, viibec

5. Uastnite se koucovani?

o
o
o
o

Ano, ¢asto (min. 1x za 14 dni)

SpisSe ano, obcas (cca 1x mésicné)

Spise ne, zfidka (cca 1x za pUl roku a méné)
Vibec ne (nikdy jsem se koucinku nezuéastnil/a)
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Neucast v koucovani
- Na tuto otdzku odpovidaji pouze respondenti, ktefi v pfedchozi otdzce vybrali odpovéd, Ze
se koucinku nikdy nezucastnily.

6. Z jakych dlivodu jste se nikdy kouéinku nezucastnil/a (Ize vybrat vice odpovédi)
o Nebylo potieba

Nemohu pro sebe najit toho spravného kouce

Nedostatek financnich prostiedk

Nedostatek ¢asu

Negativni zkuSenosti

Nevim, v ¢em by mi to mohlo pomoci

Nikdy jsem o koucovani neslysel/a

Strach

Vyuzivam jinych sluZeb poradenstvi

Jiné ...

O 0O O O O O O O O

Uéast v kouéovani
- Na tyto otazky odpovidaji pouze respondenti, ktefi v pfedchozi otdzce vybrali odpovéd, ze
se kou€ovani ucastni.

7. Vyuzivate koucinku Castéji v oblasti osobniho ¢i profesniho rozvoje?
o SpisSe k osobnimu rozvoji
o SpisSe k profesnimu rozvoji
o 50/50

8. Jakou formu koucovani vyuzivate? (Ize vybrat vice odpovédi)
o Individudlni kou¢ovani
o Tymové/Skupinové kouéovani
o Sebekoucovani
o Online koucovani (napf. pres Skype)

9. Jaka témata Vas ke koucovani privadi? (Ize vybrat vice odpovédi)
o Rodina

Mezilidské vztahy

Partnerské vztahy

Vztahy na pracovisti

Prace/Kariéra

Finance

Zdravi

Osobni rozvoj

Jiné ...

O O O 0O O O O O
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10. V ¢em osobné vidite nejvétsi ptinosy koucinku? (/ze vybrat vice odpovédi)

O

O 0O 0O OO O O O O 0O O O O o

Firemni kultura

Investi¢ni planovani

Komunikaéni dovednosti

Organizace Casu/Time management
Osobni usporadani

Pracovni pfilezitost

Pracovni vykon

Rizeni podniku/Business management
Sebevédomi/Sebedlvéra

Tymova efektivita

Uvolnéni mysli/Dusevni a psychicka pomoc
Vztahy

Zivotni/Pracovni rovnovaha

Zadny pfinos

Jiné ...

11. Jaké u sebe vnimate psychologické bariéry k dosazeni Vaseho pozadovaného cile? (Ize vybrat

vice odpovédi)

o
o

O 0O O O O O O O O

Komplexy ménécennosti, nizké sebevédomi, mala sebedlvéra
Nedostatek sil k pfekondani soucasné situace, neschopnost vidét alternativy pro svou situ-
aci

PInéni o¢ekavani druhych, kladeni sdm/sama sebe az na posledni misto
Pocit viny

Pfedchozi negativni zkusenost

Snéni bez konkrétnich predstav

Strach ze zmény a obava pred riskovanim

Stres

Spatna kontrola ¢asu

Z4adné

Jiné ...

12. Jak byste ohodnotil/a efektivitu koucovani k odbouravani psychologickych bariér a dosazeni po-

Zadovanych cil(l na skale od 1 do 10?

O

O O O 0O O O O O O

1—-nejméné
2

O ooNOUL AW

10 — nejvice
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Priloha ¢. 2 Rozhovor 1

KOUC 1 - Zena, 55 let, koué/lektor/mentor

1. Pokud jde o Vase klienty, jedna se spiSe o Zeny ¢i muze, nebo je to genderové vyvaziené?
,Jd nevnimam néjakou disproporci, myslim si, Ze je to vyvdZené. NemiZu rict, Ze je to pfimo 50 na
50, ale zkrdtka je to stridavé, rizné.”

2. Z jaké vékové kategorie k Vam pfichazi nejvice klienti?

,Ja bych rekla, Ze ja jsem, kromé studentd, které nyni koucuji, kouc¢ovala ve firmdch uZ vsechny vé-
kové skupiny, Uplné od téch juniort aZ po top management. V managementu moznd nejvice lidi
kolem 50 aZ 60 let, ale téZko Fict. Ono to bylo ddno tim, Ze jsem vZdy koucovala néjaké tym, kterému
nékdo Séfoval, takZe jsem vZdy koucovala Séfa, kterému bylo tfeba 50-60 a pak néjaky tym, kde
madte taky tu vékovou kategorii od téch juniord, aZ po ty starsi lidi, takZe kdyZ ja si tahle projedu tu
svoji koucovaci praxi, coZ je néjakych 10 aZ 15 let prdce s lidmi, tak bych nefekla, Ze se to tam néjak
extra rozlisuje, ale kdyZ uZ tak spis predevsim ti mladsi, kolem téch 30 aZ 35 let, kdyZ uZ si vybuduji
néjakou kariéru. Kdybychom si udélali Gaussovu kfivku, tak v tom prostfedku budou lidi mezi 30 aZ
45 lety.”

3. Z jakych pracovnich odvétvi se u Vas vyskytuji klienti predevsim?

,Jd to asi nemizu upiné vyspecifikovat, koucovala jsem lidi uZ z riiznych pracovnich odvétvi. Kouco-
vala jsem lidi pfedevsim z managementu a obchodnich odvétvi, hlavné v téch prodejnich tymech,
potom hodné marketing taky, i personalisty, néjakou dobu tam bylo i bankovnictvi. Ddle jsem kou-
Covala i lidi pracujici ve skolstvi. Ddle jsem hodné koucovala v oboru farmacie, kde jsem v jedné firmé
koucovala po dobu osmi let. Nejvice let jsem opravdu koucovala v téch obchodnich tymech, tam
jsem koucovala roky. Potom jsem celkem dost koucovala i v call centrech, oboru telekomunikace a
IT oborech. Nékolik let mdam ted' dlouhodobou spoluprdci s firmou v oboru dopravy, vyrobce zafizeni
pro parkovaci systémy a automobilovou dopravu. Ono je to vZdycky spoluprdce tieba na 2 aZ 3 roky
i déle, ale pak se jde zas do jiného oboru, délat néco jiného. Kdybych to ale méla tedy néjak shrnout,
tak nejvice jsem koucovala lidi z obchodu (obchodni reprezentanty, obchodnich oddéleni), ma-
nagementu a pro farmaceutické firmy, takZe z oboru zdravotnictvi, farmacie.”

4. Z jakého divodu myslite, Ze nékteré firmy maji pro své zaméstnance k dispozici kouce a né-
které nikoli?

,Tak samozrejmé miZe byt problém, Ze nemaji budget a opét jakoby nechdpou, Ze by se jim vyplatilo
do téch lidi v tomhle investovat a Ze by se jim to mohlo vyplatit, nebo ani nikde nedostali ndvrh,
Zddnou nabidku anebo ani neznaji kouc¢ovdni. Zkrdtka netusi, co by jim to mohlo prinést, nikdo jim
to jesté nenabidl nebo sami nejsou dostatecné aktivni, délaji HR, ale upfimné si myslim, Ze HR sluzba
je v Ceské republice stdle slabd. Kolikrdt ty mensi firmy 7ddné HR oddéleni ani nemaji a supluji to
tam néjaké asistentky. Pak kdyZ se tedy ty firmy zacnou rozristat a maji tedy to specidlni oddéleni
HR, tak tam zdlezZi, jaké lidi si pofidi. Zda jsou to lidi uZ vzdélani v péci o zaméstnance a maji uz
néjakou zkusenost a miZou tam néco prinést anebo jestli to jsou zase néjaky administrdtofi. KaZdo-
pddné koucovdni je v Ceské republice stdle hrozné mald véc, pordd je toho mdlo ve firmdch. Mizeme
byt rddi, Ze uZ se rozmohlo skillsoft training, Ze uZ se tedy Skoli komunikacni dovednosti, obchodni
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dovednosti. Ze to u? se néjak rozsifilo, za téch 20-30 let trochu, ale toho koucovdni je pofdd mdlo.
Co jd vim, tak ve firmdch se to rozviji na zdkladé toho, Ze se tam nejprve prodd néjaky trénink pro tu
partu lidi a pak se vlastné zjistuje, Ze nékdo v nécem neni dobry. Vétsinou ode mé ti manaZefi chtéji
néjaky posudek na ty zaméstnance, co si myslim, v tom tréninku. Jd s nimi tfeba vyjiZzdim do terénu,
takZe je pozoruji, vidim, jak pracuji a zjiStujeme tedy néjaky potencidl pro rozvoj a na to prdvé nasa-
zujeme ten individudlni koucink, takZe to uZ jsou celkem velké financni ndklady.“

5. Co se tyce Vasi klientely a navstévnosti koucovani. Chodi k Vam kazdy klient pravidelné, napfi-
klad minimalné 1 x tydné, nebo jsou i taci, co se tucastni koucinku pouze 1 x za mésic, 1x za pdil
roku a i méné?

L, Tak vsechny varianty jsou mozné a staly se. Obvykle nejcastéji je to tak, Ze rozbéhneme néjakou
spoluprdci a zdleZi, jak velky problém to je. Stane se, Ze opravdu staci jen jednou ta schiizka, takZe
to je prvni varianta. Stali tedy jedna schiizka, kdy si ten ¢lovék néco prehodi, prerovnd v hlavné a
treba se vrdti za pal roku, kdy se zase dostane na néjakou Zivotni kriZovatku a je rdd, Ze si to se mnou
nastaveny néjaky cil pro to koucovany, kdy potfebujeme tedy dosdhnout néjakého vykonu nebo
zmeénit néjaky postoj, a tam si nastavime dlouhodobéjsi spoluprdci, a ta je pravidelnd, vétsinou to
déldme po ctrndcti dnech a tfeba sedmkrdt.”

6. Z jakych duvodii se podle Vas néktefi jedinci jesté nikdy koucinku nezucastnili?

,Meé jako prvni napadla kategorie lidi, ktefi si umi resit svoje problémy sami a kouce opravdu nepo-
tfebuji. Takovych lidi si myslim, Ze je nejvic. Pak jsou lidi, ktefi skutecné netusi. A jesté bych rekla, Ze
koucovdni mad taky ponékud jakoby Spatné renomé. Néjakou dobu to mezi lidmi béZelo v negativnim
slova smyslu, lidé se koucovdni vysmivali, aniZ by tusili, o co jde. AZ posledni dobou, Fekla bych ta-
kové Ctyri roky, to zacind mit néjaké jakoby dobré renomé a lidi se pomaloucku dozvidaji vice v mé-
dii, protoZe ti kouci uZ jsou i vice vidét a poskytuji svoje sluZby dosaZitelné, tfeba prdvé i néjak online
nebo tak, takZe se to vice a snadnéji dostdvd mezi lidi a pomalu se vic tato sluzba vyuzivd. Pak sa-
moziejmeé riizné obavy lidi, to mdte to samé jako napriklad s psychologem nebo s doktorem, kam
prosté nejdou, protoZe se boji, Ze budou odhaleni a nevi, jak si s tim poradi, neuvédomuji si, Ze je to
pomoc a maji prosté asi néjaké svoje zabrdany. Nemyslim si, Ze by to mohlo byt zplisobeno treba
negativnimi zkusenostmi, protoZe vétsina lidi, co se nechalo koucovat, tak maji s kouci dobré zkuse-
nosti, co ja vim, ale spise si myslim, Ze je problém v tom zkresleném dojmu a malé informovanosti
lidi o koucinku, Ze viibec netusi, nerozumi té sluzbé, nechdpou, co tato sluzba nabizi, o co jde a maji
tak o koucovdni mylné predstavy anebo od nékoho méli néjaky sSpatnych doslech. Ta jejich mylnd
predstava, je pak brzdi a kviili tomu pak neprijdou. Ja Vam reknu jeden priklad ze zkusSenosti, pravé
z obchodnich dovednosti, kde tedy skolivam. My, kdyZ aktivné pfekondvdme nezdjem zdkaznika, tak
si vZdy uvédomujeme tri divody, proc zdkaznik danou sluzbu nebo zboZi nechce. Zkratka rika: ,,Ne-
mdm zdjem.” Tak prvni divod je, Ze ma svou potrebu uspokojenou a nepotiebuje to, protoZe
zkrdtka, to, co vy mu nabizite mu nepridd Zddnou pridanou hodnotu, takZe je spokojeny s tim, co
md. Pak druhym divodem je, Ze zakaznik je spokojeny s tim, co md, ale nevi, Ze je néco, co by mu ta
sluZba mohla vyresit, protoZe si neuvédomuje sviij problém, takZe tim pddem ma pocit, Ze ji nepo-
tfebuje tu sluZbu, ale kdyZ my potom témi komunikacnimi dovednostmi odhalime ten problém, ktery
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md, ale on to nevi, Ze ho md, tak mlGZeme prodat tu sluZbu a treti véc je, Ze je zdkaznik spokojen
s konkurencni nabidkou. TakZe kdyZ se tedy podivame na tuto teorii, tak tedy bud'je to ¢lovék, ktery
md opravdu stabilni Zivot, nehloubd nad Zivotem, tak nemd tu potfebu nebo naopak md ty zkuse-
nosti, Ze i kdyZ to bylo tézké a klikaté, tak se néjak probil a Zije s tim, Ze zkrdtka nepotrebuje Zadné
pomocniky. V té druhé kategorii, kdy si zdkaznik neuvédomuje, Ze néco potrebuje, Ze by si mohl po-
moct, kdyby si pofidil poradce, psychologa, kouce, nebo s nékym sdilel a mluvil, nebo si fikd, a to je
ta myInd pfedstava, Ze je kouc to samé, jako kdyby si to tdmhle probral tfeba s néjakym kamarddem
nebo kamarddkou, zkrdtka neuvédomuje si, Ze ta sluzba ma néjaky odborné moznosti a odbornou
pomoc, Ze je to vic neZ jen tak néjaky rozhovor. A ta tfeti véc tedy, Ze opravdu uz nékam chodi, ale
nechodi ke kouctm, ale chodi k psychologim nebo na néjakou skupinu, zkrdtka vyuZiva jiné pora-
denské sluzby.”

7.V jaké oblasti rozvoje Vasi klienti vyuZivaji kou€inku nejéastéji?

,Tojde rukuv ruce. Vétsinou to zacind tim, Ze se bavime o néjakych vécech v profesni oblasti, bavime
se o soft skills, obvykle je to komunikace nebo management, nebo tréma pri prezentacich, schopnost
zvladat porady a tyhle ty rizné soft skills. A pak samoziejmé béhem toho koucovadni se prijde na to,
Ze jsou néjaké problémy v rodiné, nebo Ze se citi ten ¢lovék dobre s jinymi lidmi v tom tymu a uZ to
jede na té osobni roviné a je to dobfe, protoZe teprve tam se opravdu véci fesi. Teprve tam vlastné
dojde k tomu priulomu, kdy ten ¢lovék miZe zacit opravdu fungovat sdm za sebe, kdy? to tedy opra-
cujeme.”

8. Jaka z forem koucovani je s Vasimi klienty vyuzZivana nejvice?

,Jd osobné prevazné to individudIni koucovdni, feknéme 80 a 20. Téch 20, tak tam jsou nékdy i ty
tymovy a skupinovy formy, tfeba v téch mensich firmdch, kde se sejde i celd ta firma, nékdy to vSak
neni uplné koucink, ale spise skolim nebo facilituju néjakou poradu, nebo jsem tam jako mentor a
tak, takZe jim davam néjakou zpétnou vazbu a néjaké rady. TakZe to nevim, zda bych uplné zahrnula
do toho pravého koucovani. Jak mdte v praktickych priruckdch, kde se to striktné oddéluje, v kouco-
vdni nesmite ddvat rady. Reknéme tedy, Ze jd prevdzné tedy individudiné koucuji. Co se tyce tymd,
kdyz délaéme néco skupinové, tak bud' jim pFipravim néjaky program a oni néco délaji, ale spise je
skolim, bavime se o téch soft skills, davam néjaky know-how a pak jdeme do téch individudlinich
koucinka.

9. S jakymi tématy k Vam klienti chodi nejvice?

,KdyZ se bavime o té firemni klientele, tak obvykle se to tykd néjakého pracovniho vykonu a néjakych
dovednosti nebo schopnosti, které jsou pro ten vykon potfeba a pak se samozrejmé hodné resi
vztahy na pracovisti, ale to je dosti vSeobecné. Ddle time management, to je ustfedni téma lidstva,
bych rekla. Srovnat si priority, védét ¢eho chci dosdhnout, umét zachdzet s tim casem, umét si
vlastné srovnat v hlavé jak bude vypadat muj tyden, jak bude vypadat mdj rok, prosté umét dobre
pldnovat, takZe to je ten time management a tak obcas tedy vyplynou ty rodinné véci, ale to je v té
firmé spise tak na okraj, ale rikdm, vétsinou se tam k tomu dopracujeme a tam to poresime, ale
zacindme vétsinou néjakym vykonem, protoZe pochopitelné, to plati firma, takZe firma chce prede-
vsim, aby ji to néco prindselo, aby pak ten Clovék predved! néjaky vykon, aby se to vyplatilo. A co

| 80



tedy jesté hodné resime, je work-life management, reknéme work-life balance — Zivotni/pracovni
rovnovdha, coZ tedy stdle patii k tomu time managementu, je mnoho ndzvu pro totéZ, ale je to o
tom, jak si postavit rovnovdhu mezi Zivotem a praci. Nebo workload management, coZ se vétsinou
tykd workoholiki, prepracovanych. Jeden pohled je, aby ten dotycny zvladnul ten ndpor té prdce ve
firmé, co mu ta firma ddvd za ukol, to je ten workload management a druhd véc je, aby se z toho
uplné nezbldznil a nerozpad! se mu osobni Zivot, rodina a zdravi, a to je ten work-life balance. Ale
v podstaté je to vSechno to know-how skryty, to, ke kterému se musime dopracovat, je ten time
management. ,,

10. V cem osobné vidite nejvétsi pfinosy koucinku?

,Mné osobné udéla nejvétsi radost, kdyzZ ten klient najde sam sebe, kdyZ se odvadZzi Zit svij Zivot, kdyZ
prekond rizné bariéry, riizné strachy a prosté se rozhodne pro néjakou véc, ziskd viru v sam sebe,
takZe ziska odvahu Zit svij Zivot a resit ho. TakZe predevsim i uvolnéni mysli a psychickd pomoc, coZ
tak vétsinou je, protoZe kdyZ se vam nedafi nebo tak, tak bud’ mdte mindrdky nebo mdte strach ze
svéta, a tohle vse se dd uvolnit a jakoby nalézt novou cestu.”

11. Popiste mi, jaké vnitini bariéry k dosaZeni poZzadovanych cili vnimate u klientl nejcastéji?

,Tak je tam hlavné strach z neuspéchu, bych rekla. Druhd véc jsou komplexy ménécennosti — , ne-
mdm na to”, ,nejsem dost dobry”, ,,nejsem dost vzdélany” a tak ddl, takZe prosté porad jesté néco
musim, abych mohl se vydat tou svou cestou nebo takovd ta vnitini nesvoboda —,,musim pinit oce-
kavdni druhych — manZelky, rodica...” to zdaleZi na véku. Nebo ,,jsem manaZer firmy, nesu obrovskou
zodpovédnost, nemizZu vsechno prehdzet najednou, jsem zodpovédny za ty lidi, oni na mé visi”,
takZe i uviznuti v néjaké té situaci z pohledu té odpovédnosti, ale to je zase o strachu, tam je scho-

vany ten strach samoziejmé...”

12. Pohovotte o svych zkusenostech a nazoru o efektivité koucovani. Jak €¢asto si myslite, Ze kou-
¢ovani pomaha k odbouravani bariér klienti a dosaZeni jejich stanovenych cilti?

,Hledte, za tu moji kariéru, se mi to jen jedinkrdt nepovedlo. Jednou jsem totiZ za svou praxi zaZila i
klienta, ktery mi pfi koucovdni dokonce lhal a zkrdtka nic nechtél. UpFfimné musim frict, Ze se mu nic
nepodarilo. To se ani nedalo, protoZe prosté on se ménit nechtél. Ale to byla chyba uZ od zacdtku,
protoZe vlastné jsme ho s tim manaZerem nedokdzali néjak ovlivnit. Byl to zkrdtka respektive jen
pokus. My jsme s tim manaZerem tusili, Ze s nim nepujde moc udélat. Sdm jeho manaZer mi rekl, at
zkrdtka jen udélam, co Ize, ale prosté.... ProtoZe opravdu nemizZete ménit clovéka, kdyZ on nechce
a vyklouzdva Vam jak had, takZe to byl nepovedeny koucink. Ten zdkladni pfedpoklad pro koucovdni
je, Ze ten clovék chce se sebou néco délat. Jinak to jsou stovky lidi, ja to opravdu nemdm spocitané,
ale prosté vZdycky to dobre dopadlo, vidycky se poposunuli, vZidycky se nékam vydali, néco nového
rozjeli, néjak se podivali na tu svou situaci novym pohledem a ziskali alespori chut s tim néco délat.
Samozrejmé je to i o osudu, jako napfiklad v soucasné situaci. Vy jste se rozhodla a uvédomila si, jak
a co vsSe chcete délat a prijde koronavirus. TakZe takhle to i mdme jo, to je Zivot, ale prosté dileZity
je, Ze se rozhodnete, Ze si néjakou cestu najdete a jdete po ni, no a pak se u¢ime balancovat s tim,
co prichdzi, co pfindsi Zivot, takZe kdyZ si takhle ,prohlizZim“ ty svoje klienty, tak mam pocit, Ze
vZdycky, protoZe, ja bych z toho byla jinak hrozné nestastnd, kdyby mi to nevychdzelo. Hledala bych
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pak néjakou pomoc, co déldm spatné. TakZe jad mdm ty zpétné vazby od klientl velmi dobré. K od-
bourdvani bariér maj koucink klientiim pomdhal vZdycky a k dosaZeni cilu — jak fikdm, otdzka za
prvé osudu a za druhé to hned nevidite, protoZe ten ¢lovék na tom potrebuje jesté néjakou dobu
pracovat a mné se nékteri klienti vydaji na tu cestu a jé nevim, zda nakonec opravdu dosdhli toho
poZadovaného cile. Proto jsem rdda, kdyZ mé pak mi klienti informuji, napiSou, nebo se doslechnu,
Ze nékdo nékam postoupil a co déld, takZe jsem moc rdda, kdyZ o téch klientech vZdycky néco vim,
ale to uZ je potom Zivot, jestli téch cilt jsme pak dosdhli, ale na cestu se vZdy vydaji. ,,
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Priloha ¢. 3 Rozhovor 2

KOUC 2 - Zena, 63 let, kou¢ (Praha)

1. Pokud jde o Vase klienty, jedna se spiSe o Zeny ¢i muZe, nebo je to genderové vyvaziené? Roz-
hodné prevazuji muZi.

2. Z jaké vékové kategorie k vam p¥ichazi nejvice klientti?
Nejvice klient(i jsou ze starsi vékové kategorie, je jim pres 50 let, néco mezi 50 aZ 65 lety. Hodné
klientd mam ale i z vékové kategorie mezi 30—45 lety.

3. Z jakych pracovnich odvétvi se u Vas vyskytuji klienti predevsim?
Hlavné z oboru managementu, predevsim z technickych a financnich obord.

4. Z jakého divodu myslite, Ze nékteré firmy maji pro své zaméstnance k dispozici kouce a né-
které nikoli?

Davody jsou rizné, koucovdni md 50/50 dobrou a spatnou povést. ZdleZi do znacné miry na HR stra-
tegii, rozvojovych potrebdch firmy a firemni kulture. Velkou roli hraje i vztah managementu ke vzdé-
Idvdni, povédomi o tom, co koucovdni ve smyslu profesni rozvojové metody je. U zahranicnich firem
je podstatné i to, zda matefskd firma koucovdni podporuje nebo ne.

5. Co se tyce Vasi klientely a navstévnosti koucovani. Chodi k Vam kazdy klient pravidelné, napfi-
klad minimalné 1 x tydné, nebo jsou i taci, co se tGcastni koucinku pouze 1 x za mésic, 1x za ptil
roku a i méné?

PoZadovand frekvence zdvisi na rfeseném tématu, protoZe koucovany potiebuje redlny ¢as na spl-
néni svych ukold. Obvyklé byva setkdni jedenkrdt za 3 tydny.

6. Z jakych duvodt se podle Vas néktefi jedinci jesté nikdy koucinku nezicastnili?

KaZdy ¢lovék je jiny, nékdo koucovdni nepotrebuje. Koucovadni je zajimavé pro lidi, ktefi chtéji reali-
zovat zménu. Potom uZ zdleZi na tom, jakou rozvojovou metodu znaji nebo si nechaji doporucit.
Koucovani je velmi citliva osobni zdleZitost, takZe zdleZi i na osobni nebo zprostfedkované zkuse-
nosti.

7.V jaké oblasti rozvoje Vasi klienti vyuzivaji kou€inku nejéastéji?
ProtoZe koucuji v businessovém prostredi, osobni a profesni rozvoj jsou pro mé nedilnou soucdsti
jeden druhého.

8. Jaka z forem koucovani je s Vasimi klienty vyuZivana nejvice?
S klientem zacindme individudInim koucovdnim a z programu odchdzi s tim, Ze se umi sebekoucovat.

9. S jakymi tématy k Vam klienti chodi nejvice?

Hlavné work-life balance, existenciondlni otdzky, emocni a socidlni inteligence. Ddle téma prdce/ka-
riéra a hodné také vztahy, jak mezilidské vztahy, partnerské vztahy, tak vztahy na pracovisti.
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10. V cem osobné vidite nejvétsi pfinosy koucinku?
Nejvétsi prinos pro klienta je Zivotni/pracovni rovnovdha a jeho sebeuvédoméni, sebedivéra a
schopnost vyuZit je ve svém Zivoté, takZe také osobni uspordddni. Pro zaméstnance predevsim pra-

covni vykon a efektivita tymu.

11. Popiste mi, jaké vnitini psychologické bariéry k dosazeni pozadovanych cili vnimate u klientt
nejcasté;ji?

Predevsim sebelimitujici presvédceni. Klienti jsou Casto presvédceni o néjaké moZnosti reseni, kterd
jim ale stdle nefunguje. Maji tak pfedevsim strach ze zmény a obdvaji se riskovat.

12. Pohovotte o svych zkusenostech a nazoru o efektivité koucovani. Jak casto si myslite, Ze kou-
¢ovani pomaha k odbouravani bariér klienti a dosaZeni jejich stanovenych cilti?

Koucovani je ucinné ve chvili, kdy klientovi stoji za to udélat zménu. Vnitini viile ke zméné, commit-
ment, je kli¢. V takovém pfipadé je koucovdni jednou z moZnych metod, jak ji realizovat. Pokud
zménu udélat nechce, tak mu nepomdazZe ani koucovadni ani nic jiného.

Koucovdni pomdhd tim, Ze si ¢lovék uvédomuje sdm sebe, své vzorce vnimdni, rozhodovdni, chovdni,
vztahovdni se k Zivotu a svétu, pak je koucovadni velice efektivni. Ne kaZzdé koucovadni je o odstrario-
vdni bariér. Pokud klient néjaké bariéry vnimd, pak je v koucovdni odklddd na pomysiné parkovisté
a miZe se podivat na to, co resi, bariérami nezatizenym pohledem.
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Priloha ¢. 4 Rozhovor 3

KOUC 3 - mug, 42 let, HR feditel/kou¢ (Praha)

1. Pokud jde o Vase klienty, jedna se spiSe o Zeny ¢i muze, nebo je to genderové vyvaiené?
Rekl bych, Ze stejné. Tudi? je to genderové vyvdzené.

2. Z jaké vékové kategorie k vam p¥ichazi nejvice klientti?
Rekl bych, Ze asi klienti mezi 30 a 50 lety. Dfive, mimo firmu, pfedevsim starsi klienti nad 60 let.

3. Z jakych pracovnich odvétvi se u Vas vyskytuji klienti predevsim?
Jd se ve své prdci setkdvdm nejvice s manaZery a obchodniky. TakZe koucuji klienty pfedevsim z pra-
covniho oboru management a obchod/prodej/ndkup.

4. Z jakého divodu myslite, Ze nékteré firmy maji pro své zaméstnance k dispozici kouce a né-
které nikoli?

Rekl bych, e stdle koucuje mensina firem a jen vybrané zaméstnance. Mdlo zaméstnanci md dnes
koucink ve firmé k dispozici. Myslim si, Ze to nepovaZuji za dileZité a Ze je to stdle pomérné drahy
nastroj. Zaroven se mozZnad nékdy vyskytuje i obava, Ze zaméstnanec treba kvili koucinku nakonec
odejde z firmy, nebo Ze se kouc od koucovaného dozvi informace, které si vedeni firmy s nikym sdilet
nepreje.

5. Co se tyce Vasi klientely a navstévnosti koucovani. Chodi k Vam kazdy klient pravidelné, napfi-
klad minimalné 1 x tydné, nebo jsou i taci, co se tGcastni koucinku pouze 1 x za mésic, 1x za ptil
roku a i méné?

Ja koucuju zaméstnance jako interni kou¢ a HR manaZer, takZe koucuji lidi ¢asto, kaZzdého zamést-
nance minimdlné 1x tydné. Jak jsem se jiZ zminil, predevsim zaméstnance z oblasti managementu a
obchodu. Prodlevu neZ 1 x za mésic uZ povaZuju za neuZite¢nou.

6. Z jakych duvodi se podle Vas néktefi jedinci jesté nikdy koucinku nezucastnili?

| kdyZ jsem sam koucink vyzkousel jako koucovany, nemdm potrebu byt ¢asto koucovanym. TakZe
veétsina lidi, kteri se koucovdni neucastni, nebo nikdy nezucastnili, tak nemaji potrebu. Asi nejdileZi-
téjsi je pro mé duvéra v kouce, Ze mu muzu sdélit i osobni az pro mé citlivé informace. A jako ¢lovék
od pfirody nedvérivy téZzko prekondvdam tuto bariéru. Myslim, Ze i cena koucinku pro jednotlivce,
pokud mu ji nehradi firma, je stdle vysoka.

7.V jaké oblasti rozvoje Vasi klienti vyuzZivaji kou€inku nejéastéji?
Typicky se zacind profesnim, pak se pfiddvd i osobni, vidél bych to tak 50/50.

8. Jaka z forem koucovani je s Vasimi klienty vyuzZivana nejvice?
Popravdé, praktickou zkusenost mam pouze s individudInim koucovdnim.
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9. S jakymi tématy k Vam klienti chodi nejvice?

Snazim se ve své firemni praxi fesit pfevdzné pracovni témata. Jd se svymi klienty, se zaméstnanci,
fesim predevsim téma prdce/kariéra a vztahy na pracovisti. V téch osobnich spiSe naslouchdm, neZ
koucuju.

10. V cem osobné vidite nejvétsi pfinosy koucinku?
Seradil bych poradi tak, Ze na prvnim misté je sebevédomi/sebediivéra, na druhém misté komuni-
kace a na tretim uvolnéni mysli.

11. Popiste mi, jaké vnitini psychologické bariéry k dosazeni pozadovanych cili vnimate u klientt
nejcasté;ji?

MozZnd to hodnotim i podle sebe, ale nejvic zdsadni pro uspéch je podle mé otevienost zméné a u
hodné klientd je hlavni vnitfni bariérou strach ze zmény a obava pred riskovanim. Nebo také sebe
klienti nefesi tak, jak ostatni. Myslim tim, Ze mysli na ostatni vice neZ na sebe.

12. Pohovotte o svych zkusenostech a nazoru o efektivité koucovani. Jak ¢asto si myslite, Ze kou-

¢ovani pomaha k odbouravani bariér klientli a dosaZeni jejich stanovenych cilti?

Myslim, Ze je to o otevienosti kouce i kou¢ovaného. Nékoho by kou¢ mél na zdkladé svych zjisténi
predat tieba ddl do psychoterapie, s nékym ukoncit spoluprdci, pokud vidi, Ze zdjem o zménu neni
skutecny. Stejné tak koucovani by si méli oteviené priznat, zda to délaji pro sebe nebo proto, Ze je
do programu nékdo pfihldsil. Myslim si, Ze otevienost v tomto k sobé navzdjem, pokud maji i na-
ddle obé strany zdjem o spoluprdci, musi vést k uspéchim v koucinku. TakZe pokud je klient
opravdu presvédceni, Ze chce dosdhnout poZadovaného cile, pak je klient vZdy uspésny, takZe efek-
tivita koucovdni je rozhodné vysokad
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Priloha ¢. 5 Rozhovor 4

KOUC 4 - Zena, 48 let, kou¢ (Praha)

1. Pokud jde o Vase klienty, jedna se spiSe o Zeny nebo muie, nebo je to genderové vyvaiené?
Moji klienti jsou genderové vyrovnani.

2. Z jaké vékové kategorie k vam p¥ichazi nejvice klientti?
Klientt se na vék neptam. Odhaduji, Ze nejvice klientii mam z vékové kategorie mezi 30-50 lety.

3. Z jakych pracovnich odvétvi se u Vas vyskytuji klienti predevsim?
Vétsina klientt je z managementu, obory jsou riizné.

4. Z jakého divodu myslite, Ze nékteré firmy maji pro své zaméstnance k dispozici kouce a né-
které nikoli?

Firemni interni kouc je levnéjsi, ale zaméstnanci se mu vétsinou tak neotevrou jako externimu kouci.
Dle mého ndzoru néktefi zaméstnavatelé tomu nevéri, Ze koucink je efektivni a Ze ty lidi nékam po-
sune, takZe ho pak neddvaji zaméstnanct ve firmé k dispozici. Pokud maji zaméstnance, ktefi tomu
sami nevérli a nechtéji se nechat koucovat, tak pak by ani nebyl efektivni. Spousta lidi tomu nevéri,
Ze je to ta efektivni metoda. Koucovala jsem i jednoho klienta, ktery nechtél, aby o tom védéla jeho
firma, ani nechtél pfiznat, Ze se nechavad koucovat. DileZitym bodem je tedy predevsim chti¢ daného
klienta se koucovdni ucastnit.

5. Co se tyce Vasi klientely a navstévnosti koucovani. Chodi k Vam kazdy klient pravidelné, napfi-
klad minimalné 1 x tydné, nebo jsou i taci, co se tGcastni koucinku pouze 1 x za mésic, 1x za ptil
roku a i méné?

Koucuji vétsinou jedenkrdt za 2 aZ 3 tydny.

6. Z jakych duvodi se podle Vas néktefi jedinci jesté nikdy koucinku nezucastnili?

Myslim, Ze to je zcela individudlini a divodi je mnoho. Mohu mluvit pouze za sebe. Jinak je to spe-
kulace. Ve firmdch, kdyZ maji zaméstnanci opravdu firemni kouce, tak se za nimi boji jit, protoZe se
boji aby to ten kouc pak nesdilel s nékym dalsim. Boji se toho, Ze se ti lidi mezi sebou ve firme znaji
a tak, aby se o sobé navzdjem nedozvédéli néco vice. Nékteri nechtéji sdilet ten svij vnitini Zivot a
svoje pochody a nékteri opravdu nevéri tomu, Ze by to fungovalo. Nebo je tam jesté jedna véc, a to
je to, Ze si pletou kouce s poradcem, psychologem, mentorem a maji vsechny v jednom balicku.

7.V jaké oblasti rozvoje Vasi klienti vyuzZivaji kou€inku nejéastéji?
Rekla bych, Ze je to tak 50/50. Klienti vyuZivaji koucovdni v oblasti osobniho i profesniho rozvoje.

Vétsinou jsou totiZ témata provdzdna.

8. Jaka z forem koucovani je s Vasimi klienty vyuZivana nejvice?
Rozhodné individudlIni koucovani.
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9. S jakymi tématy k Vam klienti chodi nejvice?
Nejvice s tématy jako jsou prdace/kariéra, vztahy a osobni rozvoj, predevsim zvlddani ¢asu.

10. V cem osobné vidite nejvétsi pfinosy koucinku?

KaZdy klient je individualita, kaZdy md jiné zaddni a kaZzdému pomuZe koucink v nécem jiném. ZaleZi
i na tom, kdo koucuje. Nékdo umi koucovat na vysledek a nékdo zase umi lépe koucovat na ty Zivotni
dovednosti jako je sebevédomi, sebedlvéra a zlepsovani néjakych viastnosti. Ddle urcité pracovni
vykon, efektivita prdce, Zivotni/pracovni rovnovdha a komunikaéni dovednosti, urcité zaleZi i na tom
kouci. Jsou riizné koucovaci skoly. Nékdo umi lépe koucovat na vykon a nékdo na emoce, sebevé-
domi, vlastnosti... Koucovat na vykon je lehci, protoZe tam je ten cil jednoznacnéjsi.

11. Popiste mi, jaké vnitini psychologické bariéry k dosazeni pozadovanych cili vnimate u klientt
nejcastéji?

Presvédceni, kterd klientim neslouZi, presto se jimi ridi. Nékdo si je jednou prosté jisty, Ze neumi
napfiklad kreslit a véri tomu cely Zivot, Ze to tak prosté je, a nemiZe se toho zbavit. Klienti maji ¢asto
problém vidét nové alternativy a ¢asto maji strach ze zmény. Vétsina téchto véci, které déldme tak
déldme z toho diivodu, Ze mdme néjakou zkusenost, a i kdyZ zkusenost nefunguje, nepodporuje nds
v tu danou chvili, tak nezkousime nové cesty, protoZe kazdd zména je pro clovéka tézka. KaZda
zména vyZaduje as, energii a novy pohled na danou véc. Castou bariérou u vétsiny klient( je samo-
ziejmé | stres.

12. Pohovotte o svych zkusenostech a nazoru o efektivité koucovani. Jak ¢asto si myslite, Ze kou-
¢ovani pomaha k odbouravani bariér klient a dosaZeni jejich stanovenych cilti?

Efektivita koucinku se odviji od mnoha faktord. Odviji se od divéry mezi kou¢em a koucovanym,
duleZitosti tématu pro klienta, vile klienta véc zménit, prdce klienta mezi sezenimi, dovednosti
kouce a vyssi moci, jako je v soucasné dobé korona. Pokud vse ze zminéného bude na skdle od 1 do
10, kde 10 je nejvice, na hodnoté 10, bude i efektivita na 10. Kou¢ovdni pomdhd vsem lidem, tam to
spis zaleZi na tom, s ¢im oni klienti prijdou. Pokud prijdou s tématem, které pro né neni tak duileZité,
tak jim koucovdni moc nepomduZe, ale pokud prijdou s dileZitym tématem, pomiZeme jim to mno-
hem vice. Méla jsem ted napriklad klientku, maminku, kterd prisla s tématem, co délat za aktivity
s détma béhem korony, a to je pak téZké. TakZe opravdu zdleZi i na tématu, hrozné zdleZi na tom,
jak ddleZité téma si klient zvoli. Dalsi priklad klienta je, Ze prisel s dileZitym tématem, Ze se chce
vénovat jinému oboru v prdci, oboru, ktery ho bavi. Pak je pro toto téma koucovdni velice efektivni.
Néco nds posune, néco ndm udéld radost a pomiiZe, ale jaké nové aktivity s détmi vymyslet, kdyZ je
korona... Nebo jednou jsem koucovala pani, kterd prisla s tim, Ze nevi, jakou si zvolit dlaZbu na dvdar...
Tak to je pak tézké nékdy a koucovani k tomu moc nepomtuZe, neposune. TakZe fakt hrozné zdlezi
na tématu. Ja to na skdle hodnotim Cislem 8 aZ 10, kdy teda opravdu velice zaleZi na tématu, se
kterym clovék prijde. Ale urcité je to efektivni ndstroj pro rozvoj zaméstnanci ve firmdch. ZaleZi jen
na lidech, ktefi se koucinku ucastni, jak toho pak dokdzi vyuZit. Kou¢ neni od toho urcovat téma,
dulezité je to, co si urc¢uji sami lidi.
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Priloha ¢. 6 Rozhovor 5

KOUC 5 - Zena, 38 let, podnikatel/koué (Praha)

1. Pokud jde o Vase klienty, jedna se spiSe o Zeny ¢i muze, nebo je to genderové vyvaiené?

V mé klientele prevazuji Zeny. Ale je to moje osobni preference a souvisi s moji vlastni cestou se-
berozvoje. Obecné se domnivam, Ze rozdil mezi pohlavimi tak vyrazny neni. V éem pozoruji rozdil je,
Ze kdyZ manaZer — muZ zacne povaZovat koucovdni za uZitecny ndstroj, tak ho do organizace sndze

rozsifi pravé muz, neZ manaZerka — Zena.

2. Z jaké vékové kategorie k vam p¥ichazi nejvice klientti?

V podstaté ze vSech kategorii mdm klienty. Nejvice asi mezi 25 aZ 50 lety. Vnimdm vsak, Ze vétsi vliv
a otevienost ke koucovdni ma Zivotni zkusenost. To, Ze se prihodi néco, s ¢im si lidé nevédi rady sami
nebo Zjisti, Ze ne vse Ize ovlivriovat a prizplsobovat okolnosti svym poZadavkiim a predstavdm, nez
vék.

3. Z jakych pracovnich odvétvi se u Vas vyskytuji klienti predevsim?

Tady je to u mé urcité ovlivnéno tim, Ze déldm mindful koucink. CoZ je v Ceské republice pomérné
nové. Proto hlavnimi obory jsou bankovnictvi/pojistovnictvi, IT a poradenské spole¢nosti. Co se tykd
oblasti uvnitrf firmy, tak rozhodné personalistika, management, marketing a obchod. Zahranicni kli-
enti jsou ale i z fad vyrobnich firem, protoZe je v zahranicni mindfulness mnohem vice rozsifend neZ
v Ceské republice.

4. Z jakého divodu myslite, Ze nékteré firmy maji pro své zaméstnance k dispozici kouce a né-
které nikoli?

Urcujici je, jak firma nahliZi na své zaméstnance. Pokud je povaZuje pouze za zdroje, ¢asto v oblasti
vzdélavani vyuZiva pouze , hard skills“, Pokud k lidem pristupuje jako k lidskym bytostem, tak kou-

covdni zafazuje.

5. Co se tyce Vasi klientely a navstévnosti koucovani. Chodi k Vam kazdy klient pravidelné, napfi-
klad minimalné 1 x tydné, nebo jsou i taci, co se tGcastni koucinku pouze 1 x za mésic, 1x za ptil
roku a i méné?

Mindful koucink mad standardni reZim a to 8 pravidelnych setkdni, vZdy jednou tydné nebo jednou
za 14 dni. Pak se Cetnost setkdni fidi potfebou klienta a je zpravidla 1x za mésic po delsi dobu.

6. Z jakych duvodii se podle Vas néktefi jedinci jesté nikdy koucinku neztcastnili?

Za hlavni diivod povaZuji to, Ze existuje skupina lidi, ktefi na sobé nepotrebuji pracovat. Souhlasim
s takovym rozloZenim, které se ¢asto uvadi — 19 % lidi ve firmdch jsou ti, ktefi délaji rozvoj svij i
firemni. Tak 59 % lidi se ,,veze”, udélaji tak zhruba to, co maji, ale sebe ani firmu nerozvijeji a 22 %
jsou lidé, ktefi vse zpochybriuji a kontruji. Taky se domnivdm, Ze se za poslednich 20 let, kdy se u nds
koucovani rozviji, se velmi sniZila troven koucu a kvalita koucovaci prdce. Pred 20 lety trval certifi-
kovany vycvik 2 aZ 3 roky, nyni je mozZné se certifikovat za 10 dnu. To miZe mnohé lidi odrazovat.
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7.V jaké oblasti rozvoje Vasi klienti vyuzivaji kou€inku nejéastéji?
Pocadtecni objednavka je zpravidla na profesni rozvoj, ale v podstaté 100 % klientt se v ramci pro-
fesni objedndvky zacne zabyvat osobnim rozvojem, porozuméni sobé samym, svym postojim.

8. Jaka z forem koucovani je s Vasimi klienty vyuzZivana nejvice?
Nejvice koucovadni Individudlni a skupinové. Nyni nové zacind rust podil i online.

9. S jakymi tématy k Vam klienti chodi nejvice?

Predevsim work-life balance neboli Zivotni/pracovni rovnovdha. Ddle workload management, pra-
covni pretiZeni, ztrdta smyslu Zivota/prdce. Ddle spatnd komunikace, Spatnd schopnost se soustre-
dit, problémy se spdankem, nefungujici tymovd spoluprdce a nizké zapojeni zaméstnancd.

10. V cem osobné vidite nejvétsi prinosy koucinku?
Prinost koucinku vidim opravdu mnoho. Hlavné nalezeni sebe sama, vétsi zpfitomnéni se, vyssi se-
beuvédoméni a vyssi sebevédomi, sebeduvéra. Ddle vétsi laskavost k sobé i k druhym, vétsi Zivotni

vvs

spokojenost a tim zpravidla i vy$si pracovni vykonnost a uspésnost.

11. Popiste mi, jaké vnitini psychologické bariéry k dosazeni pozadovanych cili vnimate u klientt
nejcastéji?

U tymovych koucinkd je to strach sdilet pred kolegy svoje myslenky a obavy. U individudlnich je to
tak individudlni, Ze nemohu jednoduse popsat. Ale asi nejvic je to obava. Obava pred riskovdnim a
strach ze zmény, obava upfimné si néco priznat, napriklad viastni nedokonalost, chyby a véci z mi-
nulosti, takZe predchozi negativni zkusenosti, a postavit se tomu celem, neutikat pred tim, opustit
strategii ,,lakovani skutecnosti na riZovo”,

12. Pohovotte o svych zkusenostech a nazoru o efektivité koucovani. Jak €asto si myslite, Ze kou-
¢ovani pomaha k odbouravani bariér klientli a dosaZeni jejich stanovenych cilti?

Ja vnimdm rozdil mezi koucinkem a mindful kouc¢inkem. Pokud bychom hovofili o Skdle od 1 do 10,
kde 1 je nejméné a 10 nejvice, tak mindful koucink se rozhodné pohybuje na $kdle 8 aZ 10. Castd
zpétnd vazba klientd je ,tohle mé zménilo Zivot”, ,,osvobodilo mé to od vsech strachd, obav, pfisnosti
k sobé”. Taky tam ma vliv délka, po kterou lidé s koucem pracuji. Dlouhodobéjsi programy se blizi

na Skdle k 8 az 10. Nékolik setkdni md pfinos zpravidla mnohem mensi, na skdle tak mezi 4 a 5.
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Pfiloha €. 7 Vysledky dotaznikového Setfeni

Re- Jaké je Kolik je | V jakém Mate ve firmé )
spon- | Vase po- Vam oboru pracu- | kouéink k dis- Ugastnite se kouco-
dent | hlavi? let? jete? vani?

Obchod/Pro-
dej/Nakup
Obchod/Pro-

18-23 dej/Nakup
Obchod/Pro-

uj

Bankovi
tvi/Pojistov:

nictvi
Obchod/Pro-
dej/Nakup

Zdravotnic-
tvi/Farmacie

Zemédél-
stvi/Lesnic-
tvi/Ekologie

technologie

Obchod/Pro-

dej/Nakup

Obchod/Pro-

dej/Nakup

Doprava/Lo-
18-23 gistika

Ekonomika/Fi-
23 nance

Ekonomika/Fi-
18-23 nance

tika/Lidské

zdroje

Obchod/Pro-

dej/Nakup
Bank
tvi/P
n

OV

Obchod/Pro-
dej/Nékup

Obchod/Pro-
d kup
Obchod/Pro-
d kup
Ekonomika/Fi
n

Person:
tika/Lidské
zdroje

Informacni
technologie

Z jakych diivodt jste se nikdy kou-

Vyuzivéate kou€ovani &astéji v
oblasti osobniho &i profesniho
rozvoje?

Nebylo potfeba

V$eho do &asu

Nedostatek ¢asu

Nikdy jsem o kou¢ovani neslysel/a;Vyu-
Zivam jinych sluzeb poradenstvi

Nebylo potfeba

Nikdy jsem o koucovani neslySel/a

Nikdy jsem o koucovani neslySel/a

Nevim, v &em by mi to mohlo pomoci;Ve
firmé& mi nebyl nabidnut

Nemohu pro sebe najit toho spravného
kouce

Vyuzivam jinych sluzeb poradenstvi
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d kup

an
tvi/Pojistov: Ano, ale pouze
n st

Personali

tika/Lidské

zdroje

Personali

tika/Lidské Ano, ale pouze

Ano, ale pouze
prileZitostné

Ano, ale pouze
prileZitostné
Informadni
technologie
Zemédél-
stvi/Lesnic-
tvi/Ekologie

Cestovni ruch
a turismus

Ano, ale pouze
prilezitostné

Ano, ale pouze
st

zdroje
Obchod/Pre Ano, ale pouze
d kup

Obchod/Pro-
dej/Nakup
Personalis-
tika/Lidské
zdroje

Obchod/Pro- Ano, ale pouze
dej/Naku prileZitostné
Person:
tika/Lidské
zdroje

Zdravotnic- Ano, ale pouze
tvi/Farmacie prileZitostné

Informadni
technologie
Personalis-
tika/Lidské Ano, ale pouze
zdroje piilezitostné

Obchod/Pro-
dej/Nakup

Management

Banko
Wi
30-39 n
Obchod/Pro- Ano, ale pouze
d kup

Ekonomika/Fi-
nance
Personalis-
tika/Lidské Ano, ale pouze
zdroje prileZitostné

Nebylo potieba

Nebylo potieba

Nevim, v ¢em by mi to mohlo pomoci

Firma mi ho nenabizi

Nebylo potieba

Nikdy jsem o koucovani neslysel/a

Nikdy jsem se ke koucginku nedostala

Nedostatek ¢asu

VyuZzivdm jinych sluzeb poradenstvi

Spise k profesnimu rozvoji

Spide k profesnimu rozvoji

Nevim, v ¢em by mi to mohlo pomoci

Nebylo potieba

Nevim, v ¢em by mi to mohlo pomoci

Nedostatek ¢asu
Planuji v budoucnu vyuzivat

Nemohu pro sebe najit toho spravného
kouce;Nedostatek ¢asu

Spise k profesnimu rozvoji

Personalis-
tika/Lidské Ano, ale pouze
j piileZitostné

Person:
tika/Lidské Ano, ale pouze
zdroje

Informacni
technologie

Nebylo potfeba

Nemohu pro sebe najit toho spravného
kouce
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Ekonomika/Fi-
nance

Personali
tika/Lidské
zdroje
Personali
tika/Lidské
zdroje
Personali
tika/Lidské
zdroje

Informacni
technologie

Person:
tika/Lidské

tika/Lidské
zdroje

Informacni
technologie

Obchod/Pro-
dej/Nak

Person:
tika/Lidské
zdroje

Informacni
technologie

Personal
tika/Lidské
zdroje

tika/Lidské
zdroje

tika/Lidské
zdroje

Obchod/Pro-
dej/Nakup
Zdravotni
tvi/Farmacie

Person:
tika/Lidské

tika/Lidské
zdroje

Person:
tika/Lidské

zdi

Person:
tika/Lidské

tika/Lidské
zdroje

Obchod/Pro-
23 dej/Nakup

Nevim, v &em by mi to mohlo pomoci

Nebylo potfeba;Nedostatek finanénich
prostredkl

Vyuzivam jinych sluzeb poradenstvi

Nebylo potieba

Koucovani u nés ve firmé neni k dispo-
zZici

Nebylo potieba

Nedostatek finanénich prostfedkd

Nebylo potfeba

Nebylo potieba

Nebylo potfeba;Vyuzivam jinych sluzeb
poradenstvi
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. Cestovni ruch Nevim, v &em by mi to mohlo po-
110 | Zena 30-39 a turismus moci;Nikdy jsem o koucovani neslysel/a
Nebylo potfeba;Nedostatek financnich
111 | Muz 30-39 Strojirenstvi prostiedk(;Nedostatek ¢asu
Personalis- -
. tika/Lidské Ano, ale pouze
112 | Zena 40-50 zdroje st Neni k dispozici véem zaméstnanciim
Personalis-
) tika/Lidské
113 | Zena 40-50 zdroje Firma tomu neni naklonéna
Obchod/Pro- Ano, ale pouze
114 | Muz 40-50 dej/Nakup 1x za pUl roku a méné) Spise k profesnimu rozvoji
61a
115 | Muz Management 50/50
Bankovnic-
tvi/Pojistov- Ano, ale pouze Spise ano, obéas (cca
116 | Muz nictvi prileZitostné 1x mésicng 50/50
Ano, ale pouze
117 | Muz Management prileZitostné Spise k profesnimu rozvoji
Ano, ale pouze Spise ne, zfidka (cca
118 | Muz Marketing prilezitostné 1x za pul roku a méng 50/50
Informacni
119 | Muz 18-23 technologie Nevim Nedostatek finanénich prostfedkd
Spise ne, zfidka (cca
120 | Muz 18-23 Marketing 1x za pUl roku a méné) 50/50
Zemédél-
stvi/Lesnic-
121 | Muz 24-29 tvi/Ekologie Nikdy jsem o koucovani neslysel/a
Zdravotnic- Ano, ale pouze
122 | Muz 30-39 tvi/Farmacie pfilezitostné Vyuzivam jinych sluzeb poradenstvi
61a Informaéni Ano, ale pouze Spise ne, zfidka (cca
123 | Muz vice technologie prilezitostné 1x za pll roku a méné) 50/50
124 | Zena 40-50 Management 50/50
. Obchod/Pro- - Spise ne, zfidka (cca
125 | Zena 30-39 dej/Nékup Nevim 1x za pul roku a méné) Spise k osobnimu rozvoji
Personalis-
. tika/Lidské Spise ne, zfidka (cca
126 | Zena 40-50 zdroje 1x za pul roku a méng 50/50
61a Doprava/Lo-
127 | Muz vice gistika 50/50
Respon- [Jakou formu kouéovani [Jaka témata Vas ke kouéovani |V éem osobné vidite nejvétsi pfinosy Jaké u sebe vni- |Jak byste
dent vyuzivate? (Ize vybrat |pfivadi? (Ize vybrat vice odpo- kouéinku? (Ize vybrat vice odpovédi) mate psycholo- [ohodnotil/a
vice odpovédi) védi) gické bariéry k  |efektivitu
dosazeni Vaseho |kouéovani k
pozadovaného odbouravani
cile? (Ize vybrat |psycholo-
vice odpovédi) gickych ba-
riér a dosa-
Zeni poza-
dovanych
cilti na $kale
od 1 .do 10?
1 Tymové/Skupinové kou- |Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- |Firemni kultura;Komunika¢ni doved- PInéni o¢ekavani 8

Sovani visti;Prace/Kariéra;Osobni rozvoj  |nosti;Organizace ¢asu/Time ma- druhych, kladeni
nagement;Pracovni vykon;Rizeni pod- sam/sama sebe az
niku/Business management;Sebevé- na posledni
domi/SebedUvéra; Tymova efektivita;Uvol- [misto;Pocit viny
néni mysli/Duevni a psychicka pomoc;Zi-
votni/Pracovni rovnovaha

2 Individudlni kouco- Rodina;Mezilidské vztahy;Partner- [Komunikacéni dovednosti;Organizace Komplexy méné- 9
vani;Online koucovani ské vztahy;Prace/Kariéra;Osobni | ¢asu/Time management;Osobni uspofa- |cennosti, nizké se-

(napf. pres Skype) rozvoj dani;Sebevédomi/Sebedlvéra;Uvolnéni  [bevédomi, mala
mysli/Dusevni a psychicka po- sebedi-
moc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovnovaha  |véra;Spatna kon-

trola €asu
3 Individualni kouovani  [Rodina;Mezilidské vztahy;Partner- |Osobni uspofadani;Sebevédomi/SebedUl- |Pfedchozi nega- 10
ské vztahy;Zdravi véra;Uvolnéni mysli/Dusevni a psychicka [tivni zkuSe-
pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovnovaha |nost;Strach ze
zmény a obava
pred riskovanim
4 Tymové/Skupinové kou- |Mezilidské vztahy;Prace/Kariéra;Fi- |Firemni kultura;Pracovni prilezitost;Pra- Spatna kontrola 8

Covani;Sebekouco- nance;Zdravi;Osobni rozvoj covni vykon;Rizeni podniku/Business ma- |&asu

vani;Online koucovani nagement; Tymova efektivita;Zivotni/Pra-

(napf. pres Skype) covni rovnovaha

5 Individudlni kouco- Vztahy na pracovisti;Prace/Kariéra |Komunikaéni dovednosti;Pracovni pfilezi- |Komplexy méné- 6
vani;Tymové/Skupinové tost;Pracovni vykon;Sebevédomi/Sebedi- [cennosti, nizké se-

kouc&ovani véra;Tymova efektivita;Vztahy bevédomi, mala

sebedi-
véra;Stres;Spatna
kontrola ¢asu

6
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7 Tymové/Skupinové kou- |Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- |Komunikaéni dovednosti;Organizace Predchozi nega- 3
Covani;Sebekoucovani  |visti;Prace/Kariéra ¢asu/Time management;Pracovni vy- tivni zkuse-
kon;Rizeni podniku/Business ma- nost;Snéni bez
nagement konkrétnich pred-
stav;Stres
8 Sebekoucovani Osobni rozvoj Komunikaéni dovednosti;Zivotni/Pracovni |Stres 10
rovnovaha
9
10 Individudlni kouco- Mezilidské vztahy;Prace/Kariéra Organizace ¢asu/Time management;Pra- |PInéni otekavani 6
vani;Tymové/Skupinové covni vykon;Zivotni/Pracovni rovnovaha |druhych, kladeni
kouc&ovani sam/sama sebe az
na posledni
misto;Strach ze
zmény a obava
pred riskova-
nim;Spatna kon-
trola €asu
11 Individudlni kouCovani Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Komunikaéni dovednosti;Pracovni vy- Komplexy méné- 9
kon;Sebevédomi/Sebedlvéra; Tymova cennosti, nizké se-
efektivita bevédomi, mala
sebedivéra;PInéni
ocekavani dru-
hych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni misto
12 Tymové/Skupinové kou- |Mezilidské vztahy;Prace/Kari- Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Z4dné 4
Covani éra;Osobni rozvoj nosti;Organizace ¢asu/Time ma-
nagement;Pracovni vykon;Tymova efekti-
vita
13 Individudlni kou¢o- Vztahy na pracovisti;Prace/Kari- Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Nedostatek sil k 5)
vani;Tymové/Skupinové |éra;Osobni rozvoj nosti;Organizace ¢asu/Time ma- prekonani sou-
kouc&ovani nagement;Osobni usporadani;Pracovni Casné situace, ne-
vykon;Rizeni podniku/Business ma- schopnost vidét
nagement;Sebevédomi/Sebedlvéra;Ty-  |alternativy pro
mova efektivita;Uvolnéni mysli/Dusevni a [svou situaci;Pocit
psychicka pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni |viny
rovnovaha
14
15 Individualni koudovani  [Partnerské vztahy;Prace/Kariéra;Fi- [ Zivotni/Pracovni rovnovaha Komplexy méné- 7
nance cennosti, nizké se-
bevédomi, mala
sebedivéra;PInéni
ocekavani dru-
hych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni misto
16
17
18
19  [Tymové/Skupinové kou- |Prace/Kariéra;Finance;Osobni roz- |Komunikaéni dovednosti;Pracovni vy- Strach ze zmény a 7
Sovani voj kon;Zivotni/Pracovni rovnovaha obava pred risko-
vanim
20
21 Individudlni kouCovani Rodina;Partnerské vztahy Osobni usporadani;Pracovni pfilezi- Komplexy méné- 9
tost;Pracovni vykon;Sebevédomi/Sebedi- [cennosti, nizké se-
véra;Uvolnéni mysli/DuSevni a psychicka [bevédomi, mala
pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovnovaha |sebeddivéra;Pocit
viny;Strach ze
zmény a obava
pred riskova-
nim;Stres
22 Individudlni kou€ovani  [Osobni rozvoj Zivotni/Pracovni rovnovaha PInéni oekavani 7
druhych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni
misto;Predchozi
negativni zkuSe-
nost
23
24 Individudlni kouco- Partnerské vztahy;Prace/Kari- Sebevédomi/Sebed(ivéra;Uvolnéni Z4adné 9
vani;Sebekoucovani éra;Osobni rozvoj mysli/Dugevni a psychicka pomoc;Zi-
votni/Pracovni rovnovaha
25 Individualni kouovani  [Rodina;Mezilidské vztahy;Partner- |Osobni uspofadani;Sebevédomi/SebedUl- |Pfedchozi nega- 10
ské vztahy;Zdravi véra;Uvolnéni mysli/Dusevni a psychicka [tivni zkuSe-
pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovnovaha |nost;Strach ze
zmény a obava
pred riskovanim
26 Sebekoucovani Partnerské vztahy;Vztahy na praco- [Komunikaéni dovednosti;Organizace PInéni oekavani 8

visti;Prace/Kariéra;Zdravi;Osobni
rozvoj

¢asu/Time management;Osobni uspora-

druhych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni
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dani;Pracovni pfileZitost;Pracovni vy-
kon;Sebevédomi/Sebedlvéra;Vztahy;Zi-
votni/Pracovni rovnovaha

misto;Predchozi
negativni zkuSe-
nost;Strach ze
zmény a obava
pred riskovanim

27
28  [Tymové/Skupinové kou- |Prace/Kariéra Komunikaéni dovednosti;Organizace Stres
Sovani Gasu/Time management;Pracovni vykon
29 Individudlni kou¢o- Osobni rozvoj Pracovni vykon PInéni o¢ekavani
vani;Sebekoucovani druhych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni misto
30 Individudlni kouCovani  [Prace/Kariéra Uvolnéni mysli/Dusevni a psychickd po- |Strach ze zmény a
moc;Zivotni/Pracovni rovnovaha obava pred risko-
va-
nim;Stres;Spatna
kontrola ¢asu
31 |Individudini koudovani |Prace/Kariéra Rizeni podniku/Business management Z4adné
32
33 Individudlni kou¢o- Rodina;Mezilidské vztahy;Partner- |Firemni kultura;Komunikaéni doved- Spatna kontrola
vani;Sebekoucovani;On- |ské vztahy;Vztahy na praco- nosti;Osobni usporadani;Pracovni vy- casu
line kouCovani (napt. visti;Prace/Kariéra;Finance;Osobni |kon;Uvolnéni mysli/Dusevni a psychicka
pres Skype) rozvoj pomoc;Zivotni/Pracovni rovnovéha
34 Individualni kouovani  [Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- |Sebevédomi/Sebedivéra;Uvolnéni PInéni oekavani
visti;Zdravi mysli/Dugevni a psychicka pomoc;Zi- druhych, kladeni
votni/Pracovni rovnovaha sam/sama sebe az
na posledni
misto;Pocit
viny;Strach ze
zmény a obava
pred riskova-
nim;Stres
35 |Sebekoucovani Vztahy na pracovisti Z4dny pfinos Z4dné
36
37 Tymové/Skupinové kou- [Mezilidské vztahy;Partnerské Osobni usporadani;Vztahy;Zivotni/Pra- Komplexy méné-
Covani vztahy;Vztahy na pracovisti;Osobni |covni rovnovaha cennosti, nizké se-
rozvoj bevédomi, mala
sebedivéra;PInéni
ocekavani dru-
hych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni misto
38
39 Sebekoucovani Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- |Firemni kultura;Komunika¢ni doved- PInéni oekavani
visti;Osobni rozvoj nosti;Tymova efektivita druhych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni
misto;Strach ze
zmény a obava
pred riskovanim
40
41
42 Individudlni kouovani  [Mezilidské vztahy;Partnerské Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Predchozi nega-
vztahy;Prace/Kariéra;Osobni rozvoj | nosti;Organizace ¢asu/Time ma- tivni zkusenost
nagement;Osobni usporadani;Pracovni
vykon;Rizeni podniku/Business ma-
nagement;Sebevédomi/Sebedlivéra; Ty-
mova efektivita;Uvolnéni mysli/Dusevni a
psychicka pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni
rovnovaha
43 Individudlni kou¢o- Osobni rozvoj Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Z4dné
vani;Sebekoucovani;On- nosti;Organizace ¢asu/Time ma-
line kouCovani (napt. nagement;Sebevédomi/Sebedlivéra; Ty-
pres Skype) mova efektivita;Vztahy;Zivotni/Pracovni
rovnovaha
44 Individudlni kouovani  |Prace/Kariéra Organizace ¢asu/Time management Spatna kontrola
Sasu
45 Tymové/Skupinové kou- |Prace/Kariéra Komunikaéni dovednosti;Rizeni pod- Z4adné
Sovani niku/Business management; Tymova efek-
tivita
46
47
48
49
50 Sebekoucovani Osobni rozvoj Sebevédomi/Sebedlivéra Z4adné
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51 Individudlni kouco- Mezilidské vztahy;Partnerské Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Nékdy tzv. pro 9
vani;Tymové/Skupinové |vztahy;Vztahy na praco- nosti;Organizace ¢asu/Time ma- strom nevidim les
koucovani;Online kouco- |visti;Prace/Kariéra;Osobni rozvoj nagement;Osobni usporadani;Pracovni = nedokazi se na
vani (napf. pres Skype) prilezitost;Pracovni vykon;Rizeni pod- sebe a svUj pro-

niku/Business management;Sebevé- blém podivat s od-

domi/SebedUvéra;Tymova efektivita;Uvol- [stupem &i ocima ji-

néni mysli/Dusevni a psychicka po- ného, abych nasla

moc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovnovaha  |fedeni a tedy po-
trebuji vedeni dru-
hého.

52 Individudlni kouco- Mezilidské vztahy;Partnerské Osobni usporadani;Pracovni vykon;Rizeni |Komplexy méné- 8
vani;Tymové/Skupinové |vztahy;Vztahy na praco- podniku/Business management;Sebevé- |cennosti, nizké se-
kou&ovani;Online kou¢o- |visti;Prace/Kariéra;Zdravi;Osobni  |domi/SebedUvéra;Tymova efektivita bevédomi, mala
vani (napf. pres Skype) |rozvoj sebedivéra

53

54  |Tymové/Skupinové kou- |Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Komunikaéni dovednosti;Osobni uspoia- |Spatna kontrola 6
Covani dani;Tymova efektivita casu

55 Individudlni kou¢o- Vztahy na pracovisti;Prace/Kari- Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Snéni bez konkrét- 6
vani;Tymové/Skupinové |éra;Osobni rozvoj nosti;Organizace ¢asu/Time ma- nich pred-
koucovani nagement;Pracovni prileZitost;Pracovni stav;Spatna kon-

vykon;Sebevédomi/Sebeduivéra;Tymova [trola Casu
efektivita;Uvolnéni mysli/Dusevni a psy-
chicka pomoc

56 Individudlni kouco- Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- |Osobni uspofadani;Sebevédomi/Sebedl- [Komplexy méné- 5]
vani; Tymové/Skupinové |visti véra;Uvolnéni mysli/Dusevni a psychickd |cennosti, nizké se-
koucovani pomoc bevédomi, mala

sebedivéra

57

58 Individudlni kou€ovani  [Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- |Firemni kultura;Komunikaéni doved- PInéni oekavani 8

visti;Prace/Kariéra;Osobni rozvoj nosti;Organizace ¢asu/Time ma- druhych, kladeni
nagement;Osobni usporadani;Pracovni sam/sama sebe az
prilezitost;Pracovni vykon;Rizeni pod- na posledni misto
niku/Business management;Sebevé-
domi/Sebeduvéra;Tymova efektivita;Uvol-
néni mysli/Dusevni a psychicka po-
moc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovnovéha

59

60

61

62 Tymové/Skupinové kou- [Osobni rozvoj Firemni kultura;Osobni usporadani;Pra- Spatna kontrola 7
Sovani covni pfilezitost;Pracovni vykon;Vztahy casu

63

64 Individudlni kou¢o- Vztahy na pracovisti;Prace/Kariéra |Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Komplexy méné- 8
vani;Sebekoucovani;On- nosti;Osobni usporadani;Pracovni pfilezi- [cennosti, nizké se-
line kou€ovani (napfr. tost;Pracovni vykon;Sebevédomi/Sebed(- [bevédomi, mala
pres Skype) véra sebedivéra;PInéni

ocekavani dru-
hych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni misto

65 Online koucovani (napf. |Mezilidské vztahy;Prace/Kari- Organizace ¢asu/Time management;Se- |PInéni o¢ekavani 7
pres Skype) éra;Osobni rozvoj bevédomi/Sebed(ivéra;Uvolnéni mysli/Du- |druhych, kladeni

$evni a psychicka pomoc;Zivotni/Pracovni [sam/sama sebe az
rovnovéaha na posledni
misto;Stres

66

67 Individudlni kou€ovani  [Vztahy na pracovisti;Prace/Kari- Pracovni pfilezitost;Pracovni vykon;Sebe- |Stres 8

éra;Osobni rozvoj védomi/Sebedlvéra;Vztahy

68 [Individudlni kouco- Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- [Komunikaéni dovednosti;Osobni uspofa- |Zadné 7
vani;Tymové/Skupinové |visti;Osobni rozvoj dani;Sebevédomi/Sebedlvéra; Tymova
kouc&ovani efektivita;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovno-

vaha

69 Individudlni kou¢o- Rodina;Prace/Kariéra;Osobni roz- | Sebevédomi/Sebedlvéra Z4dné 9
vani;Sebekoucovani;On- |voj
line kou€ovani (napf.
pres Skype)

70

71 Individudlni kouco- Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Osobni usporadani;Pracovni vykon;Rizeni |Nejasny cil 10
vani;Online kouGovani podniku/Business management
(napt. pres Skype)

72

73 Individudlni kouco- Vztahy na pracovisti;Prace/Kari- Organizace ¢asu/Time management;Pra- |Spatna kontrola 9
vani;Tymové/Skupinové |éra;Osobni rozvoj covni vykon;Sebevédomi/Sebedivéra Casu
koucovani

74 Individudlni kou¢o- Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Z4adné 7

vani;Tymové/Skupinové
koucovani

nosti;Organizace ¢asu/Time ma-
nagement;Pracovni vykon;Rizeni pod-
niku/Business management;Tymova efek-
tivita
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75 Individudlni kou€ovani  [Mezilidské vztahy;Prace/Kari- Osobni usporadani;Uvolnéni mysli/Du- PInéni oekavani
éra;Osobni rozvoj Sevni a psychickd pomoc druhych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni
misto;Strach ze
zmény a obava
pred riskovanim
76  |Sebekoucovani Préace/Kariéra;Zdravi;Osobni rozvoj |Komunikaéni dovednosti;Organizace Nedostatek sil k
Casu/Time management;Osobni uspora- | prekonani sou-
dani;Pracovni vykon;Sebevédomi/Sebe- |Casné situace, ne-
davéra; Tymova efektivita;Uvolnéni schopnost vidét
mysli/Dugevni a psychicka pomoc;Zi- alternativy pro
votni/Pracovni rovnovaha svou situaci
77 | Tymové/Skupinové kou- |Prace/Kariéra Z4dny pfinos Z4dné
Sovani
78 Individudlni kouco- Mezilidské vztahy;Prace/Kari- Uvolnéni mysli/Dusevni a psychické po- |Predchozi nega-
vani;Sebekoucovani éra;Osobni rozvoj moc;Vztahy tivni zkuSenost
79
80 [Tymové/Skupinové kou- |Osobni rozvoj Firemni kultura;Komunika¢ni doved- Strach ze zmény a
Sovani nosti;Zivotni/Pracovni rovnovéaha obava pred risko-
vanim
81 Individudlni kou¢o- Mezilidské vztahy;Partnerské Komunikaéni dovednosti;Organizace Nedostatek sil k
vani;Tymové/Skupinové |vztahy;Vztahy na praco- ¢asu/Time management;Osobni uspofa- |pfekonani sou-
koucovani;Sebekouco-  |visti;Prace/Kariéra;Osobni rozvoj dani;Pracovni pfileZitost;Pracovni vy- Casné situace, ne-
vani kon;Tymova efektivita;Uvolnéni mysli/Du- |schopnost vidét
$evni a psychicka pomoc;Vztahy;Zi- alternativy pro
votni/Pracovni rovnovaha svou situaci;PInéni
ocekavani dru-
hych, kladeni
sam/sama sebe az
na posledni misto
82
83 Tymové/Skupinové kou- |Prace/Kariéra Vztahy Z4adné
Sovani
84 Individudlni kouGovani  [Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Firemni kultura;Zivotni/Pracovni rovno- Spatna kontrola
vaha Casu
85 Individudlni kouCovani Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- [Uvolnéni mysli/Dusevni a psychickd po- |Komplexy méné-
visti;Prace/Kariéra;Zdravi moc;Zivotni/Pracovni rovnovaha cennosti, nizké se-
bevédomi, mala
sebeduvéra;Strach
ze zmény a obava
pred riskova-
nim;Stres
86 Individudini koucovani Rodina;Zdravi;Osobni rozvoj Osobni uspofadani;Sebevédomi/Sebedtivéra;Zi- [Komplexy ménécen-
votni/Pracovni rovnovaha nosti, nizké sebevé-
domi, mala sebedd-
véra;PInéni ocekavani
druhych, kladeni
sém/sama sebe az na
posledni misto
87 Individudlni kouCovani Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Pracovni vykon5UvoInéni mysli/Dusevni a psy- Nedostatek sil k pre-
chickad pomoc;Zivotni/Pracovni rovnovaha konani sou¢asné situ-
ace, neschopnost vi-
dét alternativy pro
svou situaci
88
89
90
91 Individudlni kouCovani;Sebe- |Mezilidské vztahy;Partnerské Organizace ¢asu/Time management;Osobni Spatna kontrola ¢asu
koucovani vztahy;Prace/Kariéra;Osobni rozvoj usporadani;Uvolnéni mysli/Dusevni a psychicka
pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovnovéha
92
93 Individudlni kouCovani;Sebe- | Prace/Kariéra;Zdravi;Osobni rozvoj Pracovni vykon;Zivotni/Pracovni rovnovaha Spatna kontrola ¢asu
koucovani
94 Individudlni kouCovani Vztahy na pracovisti;Osobni rozvoj Komunikaéni dovednosti;Organizace ¢asu/Time |Komplexy ménécen-
management;Osobni uspofadani;Pracovni vy- nosti, nizké sebevé-
kon;Sebevédomi/Sebedlvéra;Vztahy;Zivotni/Pra- |domi, mala sebedd-
covni rovnovaha véra;Stres
95
96
97 Individudini koucovani Préce/Kariéra;Zdravi Firemni kultura;Komunikaéni dovednosti;Vztahy | Strach ze zmény a
obava pred riskova-
nim
98 Individudini koucovani Rodina;Mezilidské vztahy;Partnerské Komunikaéni dovednosti; Tymova efektivita;Vztahy | Strach ze zmény a
vztahy;Prace/Kariéra obava pred riskova-
nim
99 Individudlni kou€ovani Rodina;Préace/Kariéra Osobni usporadani PInéni ocekavani dru-

hych, kladeni
sém/sama sebe aZ na
posledni misto;Pred-
chozi negativni zkuse-
nost;Strach ze zmény
a obava pred riskova-
nim
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100 Individudlni kouCovani Mezilidské vztahy;Prace/Kariéra;Osobni [ Podivat se na problém z jiné perspektivy PInéni ocekavani dru- 5}
rozvoj hych, kladeni
sém/sama sebe az na
posledni misto;Stres
101 Individudlni kouCovani Prace/Kariéra Predani hodnoceni Komplexy ménécen- 1
nosti, nizké sebevé-
domi, mala sebedd-
véra;PInéni ocekavani
druhych, kladeni
sém/sama sebe az na
posledni misto;Pocit
viny;Stres
102
103 Online koucovani (napf. pfes |Rodina;Vztahy na pracovisti;Prace/Kari- | Firemni kultura;Organizace ¢asu/Time ma- PInéni ocekavani dru- 9
Skype) éra;Zdravi;Osobni rozvoj nagement;Osobni usporadani;Pracovni pfilezi- hych, kladeni
tost;Sebevédomi/Sebedivéra;Uvolnéni mysli/Du- |sam/sama sebe az na
$evni a psychicka pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni | posledni misto;Snéni
rovnovéaha bez konkrétnich pred-
stav;Stres;Spatna
kontrola ¢asu
104 Individudlni kou€ovani;Online | Mezilidské vztahy;Finance Firemni kultura;Sebevédomi/Sebeddvéra;Uvolnéni | Nedostatek sil k pre- 10
koucovani (napt. pres Skype) mysli/Dusevni a psychicka pomoc;Vztahy konani soucasné situ-
ace, neschopnost vi-
dét alternativy pro
svou situaci;PInéni
ocekavani druhych,
kladeni sdm/sama
sebe az na posledni
misto;Pocit viny
105
106 Individudlni kouCovani;Sebe- | Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Firemni kultura;Komunika¢ni dovednosti;Organi- | Pocit viny;Snéni bez 9
koucéovani zace ¢asu/Time management;Osobni uspora- konkrétnich pred-
dani;Pracovni pfileZitost;Sebevédomi/Sebedl- stav;Stres;Spatna
véra;Uvolnéni mysli/Dusevni a psychicka po- kontrola ¢asu
moc;Zivotni/Pracovni rovnovaha
107 Tymové/Skupinové kouco- Mezilidské vztahy;Zdravi;Osobni rozvoj Firemni kultura;Organizace ¢asu/Time ma- PInéni ocekavani dru- 7
vani nagement;Tymova efektivita;Vztahy hych, kladeni
sém/sama sebe az na
posledni misto
108 Tymové/Skupinové kouco- Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Pracovni vykon;Sebevédomi/Sebed(ivéra;Zi- Strach ze zmény a 7
vani;Sebekougovani votni/Pracovni rovnovaha obava pred riskova-
nim;Stres
109 Individudlni kou€ovani;Online | Rodina;Mezilidské vztahy;Partnerské Osobni uspofadani;Pracovni vykon;Sebeveé- Komplexy ménécen- 10
koucovani (napt. pres Skype) |vztahy;Prace/Kariéra;Osobni rozvoj domi/Sebedtivéra;Uvolnéni mysli/Dusevni a psy- |nosti, nizké sebevé-
chicka pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovnovaha |domi, mala sebed(i-
véra;Stres;Spatna
kontrola ¢asu
110
111
112
113
114 Sebekoucovani Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Komunika&ni dovednosti;Osobni usporadani;Pra- |Zadné 8
covni prilezitost;Sebevédomi/Sebedlvéra
115 Individudlni kou€ovani;Online |Vztahy na pracovisti;Prace/Kariéra;Fi- Investiéni planovani;Pracovni vykon;Rizeni pod- [Nedostatek sil k pre- 10
koucovani (napf. pres Skype) |nance;Zdravi;Osobni rozvoj niku/Business management;Zivotni/Pracovni rov- |konani sougasné situ-
novaha ace, neschopnost vi-
dét alternativy pro
svou situaci;Stres
116 Individualni koucovani;Ty- Mezilidské vztahy;Partnerské Komunikaéni dovednosti;Organizace ¢asu/Time | Strach ze zmény a 10
mové/Skupinové kouco- vztahy;Vztahy na pracovisti;Prace/Kariéra | management;Rizeni podniku/Business ma- obava pred riskova-
vani;Online koucovani (napf. nagement;Zivotni/Pracovni rovnovaha nim;Stres;Spatna kon-
pres Skype) trola Gasu
117 Tymové/Skupinové kouco- Prace/Kariéra;Osobni rozvoj Pracovni vykon;Sebevédomi/Sebedtvéra;Tymova | Pfedchozi negativni 9
vani efektivita;Zivotni/Pracovni rovnovaha zkusenost;Strach ze
zmény a obava pred
riskovanim
118 Individualni koucovani;Ty- Rodina;Partnerské vztahy;Finance Komunikaéni dovednosti;Osobni uspofadani;Se- |Komplexy ménécen- 9
mové/Skupinové koucovani bevédomi/Sebedivéra nosti, nizké sebevé-
domi, mala sebedd-
véra;PInéni ocekavani
druhych, kladeni
sém/sama sebe az na
posledni misto;Pocit
viny
119
120 Online koucovani (napt. pfes |Vztahy na pracovisti;Prace/Kariéra Komunikaéni dovednosti;Osobni usporadani;Pra- |Komplexy ménécen- 9
Skype) covni prilezitost;Sebevédomi/Sebedlvéra;Uvol- | nosti, nizké sebevé-
néni mysli/Dusevni a psychicka pomoc;Zi- domi, mala sebedU-
votni/Pracovni rovnovaha véra;Snéni bez kon-
krétnich predstav
121
122
123 Tymové/Skupinové kouco- Mezilidské vztahy;Prace/Kariéra;Osobni [ Komunikaéni dovednosti;Vztahy Komplexy ménécen- 5}
vani rozvoj nosti, nizké sebevé-
domi, mala sebedd-
véra;Pocit viny
124  |Individualni kouGovani;Sebe- |Mezilidské vztahy;Partnerské Osobni usporadani;Rizeni podniku/Business ma- |Zadné 9

koucovani

vztahy;Vztahy na pracovisti;Prace/Kari-
éra;Osobni rozvoj

nagement; Tymova efektivita;Uvolnéni mysli/Du-
Sevni a psychicka pomoc;Zivotni/Pracovni rovno-
véha
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125 Individudlni kou€ovani;Online |Finance;Osobni rozvoj Organizace ¢asu/Time management;Osobni Komplexy ménécen- 10
koucovani (napt. pres Skype) usporadani;Pracovni vykon;Sebevédomi/Sebedd- | nosti, nizké sebevé-
véra;Tymova efektivita;Uvolnéni mysli/Dusevnia |domi, mala sebedu-
psychicka pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovno- |véra;Strach ze zmény
vaha a obava pred riskova-
nim
126 Individuaini koucovani;Ty- Mezilidské vztahy;Vztahy na praco- Organizace ¢asu/Time management;Osobni Predchozi negativni 8
mové/Skupinové kouco- visti;Prace/Kariéra;Osobni rozvoj usporadani;Pracovni vykon;Sebevédomi/Sebedu- |zkuse-
vani;Sebekoucovani;Online véra;Tymova efektivita;Uvolnéni mysli/Dusevnia | nost;Stres;Spatna
koucovani (napt. pres Skype) psychicka pomoc;Vztahy;Zivotni/Pracovni rovno- |kontrola ¢asu
vaha
127 Individudini koucovani Finance Investi¢ni planovani PInéni ocekavani dru- 9

hych, kladeni
sém/sama sebe az na
posledni misto
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Evidence vypujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci fadné citovat v seznamu poutZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Nicole Vosatkova

V Praze dne: 15. 05. 2020

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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