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Abstrakt

Koucovani predstavuje jednu ze souCasnych metod rozvoje lidskych schopnosti
a dovednosti, kterd nachazi své vyuziti rovnéz v oblasti rozvoje lidskych zdroji
v manazerské praxi. Kou¢ pusobi jako konzultant kou¢ovaného, kdy predevsim za
pomoci vhodné zvolenych otazek (kladenych koucovanému) otevira prostor pro
rozvoj osobité napaditosti, tvofivosti a ¢asto i mnoha skrytych schopnosti koucova-
ného. Koucovani mize mit mnoho podob. S kou¢ovanim se mizeme setkat zejména
v podob¢ osobniho koucovani a v podobé profesniho koucovani. V oblasti profes-
niho koucovani stoji koucovani v jistém protikladu ke klasickému direktivnimu zpu-
sobu fizeni, kdy v soucasném vyrazné¢ konkurenénim prostiedi direktivni fizeni
selhdva. Koucovani jako metoda rozvoje zaméstnancl se tak mize stat konkurencni
vyhodou mnoha organizaci. Podstatnym vSak zistava, ze koucovani predevsim roz-
viji ¢lovéka jako takového.
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Abstract

Coaching represents one of the contemporary methods of the development of
people’s abilities and skills, which finds its usage also in the sphere of improving
human resources in the managers’ practice. The coach functions as a coached
person’s consultant. With the help of appropriate questions (asked to the coached
one), the coach opens a space for the development of the original imagination,
creativity and even many hidden abilities of the coached person. Coaching can have
many forms. The most common forms are personal coaching and professional one.
The professional coaching is in contrast with the traditional directive way of man-
agement, as this directive way fails in today’s extremely competitive circumstances.
Thus coaching, as a method of employees’ development, can become a competitive
advantage of many organisations. However, the essential fact is that coaching de-
velops the man himself.

Keywords: The development of people’s abilities and skills, methods of coaching
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1. UVOD

V oblasti manazerské teorie se pomérné vyrazné ustalil nazor, kdy za zasadni hybnou silu
jakéhokoliv pokroku, rozvoje organizace jsou povazovani lidé, kteti v této organizaci pracuji.
Z tohoto hlediska je pfiznacné, ze pravé rozvoj lidskych zdrojii ptedstavuje zasadni faktor
rozvoje a uspéchu jakékoliv organizace. V intencich tohoto pohledu lze pak ocekavat, ze
tradicni zpiisob vedeni (zalozeny na direktivnim pfistupu, ktery omezuje samostatny tvotivy
piistup zaméstnanci) v soucasnych siln¢ konkuren¢nich podminkéch selhdva. Naopak, kou-
covani jako jeden z nedirektivnich ptistupt vedeni (patficich mezi tzv. mékké prvky prospe-
rity organizaci) je tak povazovano za jeden z faktorti rozvoje lidského potencidlu zamést-
nancu, ktery se zpétné pozitivné promita v ziskani konkurenceschopnéj$i pozice na trhu.
Z hlediska tohoto pfistupu by pak bylo logicky ocekavatelné, ze vétSina manazerQ si je ve-
doma, Ze prava loajalita a tvofivy piistup zaméstnanci se nevynucuji strachem a silou.
Nicméng¢, jisté ne zcela bezpfedmétnou se stava i obava, zda sdzka na rozvijeni lidského
potencialu neni jen nakladnym marketingovym tahem poradenskych firem, ktery ve finéle
nemusi pfinést zcela zadouci vysledky. Je jisté legalni zvazit tuto otazku v dobg, kdy Ceska
republika zacina prochéazet obdobim ekonomické recese a vyvoj v ekonomické oblasti nena-
znacuje mnoho pozitivniho ani v fad¢ ostatnich zemi euroatlantického prostoru. Rozvoj lid-
skych zdrojii v mnohych spolecnostech se pak stdva bezobsaznym klisé, kde na lidské zdroje
nemusi byt de facto potfebné zdroje. Kou€ovani vSak ptfinasi daleko vic, nez jen v pracovnich
podminkach se rozvijejiciho zaméstnance, ktery snad Iépe a ,,radostnéji* zvlada své pracovni
ukoly. Koucovani predevsim rozviji ¢lovéka. Poméha zvysit pocit vlastni sebeucty, zvySuje
divéru ve vlastni schopnosti, napomaha sebereflexi, schopnosti divéfovat vlastnim rozhod-
nutim a schopnosti pfijimat za né¢ zodpovédnost. Pomoci zvysSené sebereflexe je pak ¢lovek
schopen Iépe pfijimat i druhé lidi a vytvaret pozitivnéjsi vztahy se svym okolim. Je to mnoho
nebo mélo v dnesni spolecnosti? To je otdzka samoziejmé nejen pro ty, ktefi se kouCovanim
aktivné zabyvaji.

2. DEFINICE KOUCOVANI

Na zacatku bude jisté uzitecné seznamit se s n€kterymi z definic koucovani, koucinku nebo
téz klucina (vSechny uvedené vyrazy odpovidaji stejnému vyznamu). Ve znamém anglickém
vykladovém slovniku Concise Oxford Dictionary se sloveso koucovat definuje jako ,,vyuco-
vat, pomahat piekonat obtiZe, pfipravovat, naznacovat, poskytovat fakta“. Z definice anglické
wikipedie dale vyplyva, Ze kouCovani je strukturovany proces, fizeny vztahem mezi kou¢em a
jeho klientem. Kone¢nym zamérem koucovani je vyvinout vnitini a vnéjsi struktury, které
lidem pomohou dosahnout uspéchu. Koucovani rozviji potencial lidi rozsifenim jejich smyslu
pro to, co je mozné (,,Kou¢ovani®, 2012). Psychologicky slovnik vydany v Ceské republice
zduraziiuje, ze jde o metodu uzivanou k taktnimu a ohleduplnému ovliviiovani (Hartl,
Hartlova, 2000). Tim Gallwey (zakladatel metody koucovani) definuje koucovani jako me-
todu, jez uvolnuje potencidl ¢lovéka a umoziuje mu tak maximalizovat jeho vykon (White-
more, 2009). Koucovani je mozné déle definovat jako systematickou snahu zlepSovat pomoci
otazek a rad zaméfenych na zmény, které povedou ke zlepSeni soucasné vykonnosti az
k cilové trovni (Birch, 2005). V aplikaci na pracovni oblast koucovani piinasi zlepSeni
v préci, a to pfedevsim tam, kde je potieba zlepSit vykonnost (Fleming, Taylor, 2005). Prin-
cipem a cilem koucinku je zlepSeni koucované¢ho pracovnika (nebo skupiny), pomoc pfi
feSeni problému a tim v kone¢ném smyslu zvySeni konkurenceschopnosti podniku. Metoda se
uplatituje predevsim u vedoucich pracovnikl, mistry poc¢inaje. Kou¢em muze byt profesio-
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nalni externista nebo (v interni podobé koucovani) pracovnik podniku, zpravidla manazer
(Styblo, Urban, Vysokajova, 2006).

3. VZNIK KOUCOVANIi A METODY KOUCOVANI

S trochou nadsazky lze povazovat za jednoho z prvnich kouci filozofa Sokrata. V antickém
Recku byla moralni vychova mladého §lechtice svéfovana filosofovi, ktery ho u¢il uméni
moudrosti, a tedy vladé nad sebou samym. Privilegovanym néstrojem k probuzeni zaka se
stala maieutika, uméni dotazovat se. Tim, ze ulitel vyprovokuje otdzky, obraci se na zdkovu
inteligenci a vede ho k tomu, aby prozkoumal danou situaci ze vSech stran. Vyuzivanim
paradoxti a metafor ucitel umoznil zdkovi uniknout nasilnému zjednodusovani a spolecné
kultivovat jeho piedstavivost.

V osmdesatych letech se jeden z odbornikill v oblasti sportu Ameri¢an Tim Gallwey spo-
le¢né s n€kolika dalSimi sportovnimi trenéry rozhodli zalozit spole¢nost Inner Game ve Velké
Britanii. Spole¢nost uplatiiovala metody, které nastinil Tim Galwey v n€kolika svych public-
kacich nejprve v oblasti sportu a posléze v podnikatelské sféie.

Gallwey pouzil v ndzvu svych publikaci slovo inner (vnitini) zcela zdmérnég, aby ukazal,
ze jeho metoda se zamétuje na to, co se odehrava v téle a mysli hrace. Jak sam tekl, ,,stav nasi
mysli je mnohem silngj$i soupef nez ten na druhé strané¢ dvorce pfi tenisovém zapase®.
Galwey tvrdi, ze pokud kou¢ pomuze hraci odstranit vnitini pifekazky (nebo alespoii zmensit
jejich vliv), které mu brani podat dobry vykon, hra¢ se vyrazné zlepsi, aniz by kou¢ rozvijel
technickou stranku jeho hry (Whitemore, 2009). Blizky spolupracovnik Tima Gallweye,
Anglican John Whitmore je vefejnosti zndm jako tvurce vize ,,Koucovaci kultury* a metody
GROW, kterou je mozno vyuzit jako jednu z metod koucovani. John Whitmore ziskal za svoji
¢innost v oblasti koucovani titul Sir (,,Koucovani, 2012).

Metoda GROW Sira Whitmora vychéazi z otazek, kdy se kou¢ dotazuje koucovaného
pomoci ¢tyt odliSnych okruhli otdzek. Pocatecni pismena téchto klicovych slov pak vytvareji
vhodnou mnemotechnickou pomucku pro jejich snadné zapamatovani — slovo GROW (rust,
zvySovéani v anglickém jazyce). Stanoveni CILE (Goal Setting) koucovani, a to jak na cil
daného setkani, tak cile kratkodobé a dlouhodobé¢jsi. Popis REALITA (Reality) zjiSténi
skute¢ného stavu véci, provéfeni reality. Vyjmenovani MOZNOSTI (Options) a alternativni
strategie nebo postup &innosti. Zjisténi VOLE — VOLBY (Will), co se ma udélat, kdy, kdo to
udélé a jaka je viile to udélat.

V prvnim okruhu otdzek se kou¢ s kouCovanym zamétuje na stanoveni cile, ktery chce
kouCovany dosahnout. Pravé stanoveni cile koucovaného (cile, ktery koucovany skutecné
chce sam) byva klicové pro celkovou usp&snost vysledku koucovéni. Stanovit si CILE jesté
pied tim, nez prozkoumame REALITU, se mtze zdat zvlastni. Cile vychazejici ze soucasné¢ho
stavu obvykle reaguji na existujici problémy. Tyto cile jsou ¢asto formulovany negativné a li-
mitované dosazenymi vysledky.

Bez podrobnéjsiho nésledujiciho prozkoumani REALITY se mize ukazat nemozné sta-
novit jiny nez vagni CiL. V takovém piipadé nezbyva neZ vratit se zpét a definovat CIL
mnohem presnéji. Dokonce i jasné vymezeny pocateéni CIL se pii detailngj$im pohledu na
realitu mize ukazat jako chybny nebo neodpovidajici REALITE.

Totéz plati i pro moZznosti, které jsou k dispozici. Je nutné je opakované proveéfovat a zjis-
tovat, zda skute¢né vedou k pozadovanému CILI. A nakonec, jeité pied tim, neZ je roz-
hodnuto, CO a KDY udé¢lat, je potieba se ujistit, ze to umozni doséhnout cile.

Vlastnosti dobrého CILE: Realisticky, specificky, méfitelny, odsouhlaseny, pozitivné for-
mulovany, rozlozeny v &ase. REALITA: Cim objektivn&jsi pfistup, tim lépe. Otazky tykajici
se reality: CO, KDY, KDO a KOLIK. S otazkami JAK a PROC by se mélo Setiit (vytvaii
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obranny postoj u koudovaného). MOZNOSTI: Dulezitéjsi nez kvalita a proveditelnost je
pocet variant. VOLBY: Smyslem této zaveérené faze je, aby diskuse vyustila v rozhodnuti.
Zpusob kladeni otdzek v této fazi: — ,,CO udélate?*... Nepouzivat ,,Co byste mohli ud¢lat?*
Tato otazka neddvéd ptresné rozhodnuti. — ,, KDY to ud¢late?... Stanoveni piesného casu.
Koucovany se mtize snazit uhybat pfed stanovenim piesného ¢asu, ale dobry kou¢ ho nenecha
uniknout:

—,,S jakymi piekazkami se mtzete setkat?“

—,,Kdo musi byt informovan?*

— ,,Jakou podporu potiebujete?

—,,Jak a kdy ziskate podporu?‘

—,,0 Cem jesté uvazujete?

Koucovany by mohl mit dojem, pokud tato otazka neni polozena, ze se néco opomnélo. Na
desetibodové stupnici se poté vyznaci, s jakou jistotou Cinnosti, na kterych se kouc¢ s kou-
c¢ovanym dohodl, se dohoda opravdu uskutecni. Je-li hodnoceni mensi nez osm, je lepsi ji
vypustit.

Rozhovor miize byt veden ve strukturované podobé a koucem je vypracovan pisemny
zaznam, ktery ptreddva koucovanému. Koucovany by mél byt s timto zdznamem opravdu
srozumén (Whitemore, 2009).

Podobné jako model GROW je mozné pii koucovani vyuzit model s akronymem ADAPT,
kdy uvodni pismeno akronymu: A (Assess current performance) piedstavuje posouzeni
vykonnosti koucovaného. Druhé z pismen akronymu: D (Develop a plan) se zaméfuje na
rozvinuti planu, kdy je podstatné stanovit cil a urcit, jaké tirovné vykonnosti kou¢ovaného ma
byt dosazeno. Tteti z pismen akronymu: A (Act on the plan) jako jednani podle planu pied-
stavuje fazi, kdy je potifeba zjistit, co je potfeba pro posun z jednoho bodu planu na druhy
udélat. Pismeno P z akronymu (Progress check) pak popisuje kontrolu pokroku u kouco-
van¢ho, kdy je potifeba neustile pokrok koucovaného kontrolovat, aby pak nesplnéni cile
nebylo pfekvapenim. Idealn¢ Ize ucinit néco, co zlepsi trend diiv, nez k netispéchu dojde.
Posledni z pismen akronymu: T (Tell and ask) se zamétuje na diskusi o pokroku dle méfitek
vykonnosti a 0 moznostech dalsiho zlepSeni (Birch, 2005).

V Ceské republice se jako specifickd odnoz klasického koudovani vytvofilo tzv. Systema-
tické koucovani. Zakladatelem této metody je pedagog, psycholog, psychoterapeut a kou¢ —
Petr Parma. V roce 1993 propojil systematicky pfistup v psychologii s metodou koucovani.
Systematické kouCovani umi totéz co koucovani tradi¢ni, svoji vysokou ucinnost a efektivitu
vSak Cerpa navic z komplexniho systematického pfistupu. Ve svém finadlnim tc¢inku je pak
systematické koucovani mimotradné efektivni zplisob vedeni lidi smérem k jejich profesnimu
1 lidskému rozvoji a rastu, kdy hlavni charakteristikou takovéto prace pro klienty je zaméteni
na pomoc pii dosazeni zaddouci cilové zmény, pii feSeni problémi, dosahovani konkrétnich
cili a celkového zvySeni jak osobniho, tak i tymového (firemniho) vykonu. Nejvyraznéjsi
vysledky piinasi pti aplikaci ve chvilich, kde jiz klasické ptistupy ¢i poradenstvi nestaci. Jde
o transformacni zplsob koucovani, ktery na rozdil od transakéniho (zaméfené¢ho pouze na
jednu konkrétni ¢innost) méni samotného ¢lovéka (,,Koucovani®, 2012).

Koucovani mizeme podle oblasti Zivota, které se dotyka, rozdélit na koucovani osobni
nebo téz zivotni klu€ino (Life Coaching), které se zabyva tématy soukromého Zivota. V této
oblasti napomaha kou¢ ke spravnému feSeni riiznych Zivotnich situaci. Naptiklad feSeni za-
sadnich zivotnich zmén, jakymi jsou naptiklad zmény zaméstnani nebo jiné osobni vyzvy
v osobnim zivote. V pracovni oblasti pak Ize hovofit o tzv. profesnim koucovani. Podle poctu
osob, se kterymi se pracuje, hovofime o individudlnim klu¢inu a tymovém (skupinovém)
klu€inu. Pfi bliz§im pohledu na oblast profesniho koucovani miizeme individudlni koucovani
popsat jako metodu individualni konzultace, ktera zpravidla probihd s vrcholovym mana-
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zerem, manazery projektl, s vlastniky firem, se Cleny spravnich rad apod. Naproti tomu
tymové kouCovani zamétuje svoji pozornost na praci s tymem spolupracovnikii, konkrétné na
zlepSeni Cinnosti a efektivity celého tymu (Zatloukal, 2011). Manazer (v interni podobé
kouce) miize vyuzit metody proaktivniho kouc¢ovani pii planovani dalsiho rozvoje pracovnika
nebo metody reaktivniho koudovani v priib&hu vykonu pracovnika (Sulet, 2002).

V nabidce vzdé€lavacich firem se mizeme rovnéz setkat s nabidkou koucovani projekta,
které jsou specialn¢ urceny pro manazery projektli a projektové tymy. Dalsi specifickou va-
riantou koucovani se rovnéz muize stat celofiremni koucovani, forma komplexniho koucova-
ciho programu pro celé firmy nebo velké firemni segmenty. Tyto programy jsou vytvareny
podle individudlnich potfeb firem. Mlze se jednat o programy zaméfené na fizeni zmén
a transformaci, na krizové fizeni, na rozvijeni organiza¢ni kultury apod. Koucovani miize byt
také kombinovano se vzdélavanim, facilitaci a s dalSimi aktivitami (Zatloukal, 2011).

4. JAK POZNAT DOBREHO KOUCE?

Koucink, jako jedno z hojn¢€ pouzivanych slov v oblasti soucasné tidici prace, jisté¢ probouzi
dojem, Ze setkat se s profesiondlnim koucem neni viibec slozité. Je ovSem jisté potiebné
rozlisit skute¢nou profesionalitu od té ,,mén¢ skutecné*. Koucink jako relativné mlada profese
neni regulovan, proto je také relativné tézké se na trhu dobte zorientovat. Jako jisty orientacni
znak miize slouzit ud€lena akreditace, absolvovani profesionalniho tréninku v koucinku. Na
mezinarodni Grovni plsobi International Coach Federation — IFC (Mezinarodni federace kou-
¢n). IFC je neziskova organizace, kterd sdruzuje vice nez 16 000 ¢lenti v 90 zemich svéta. IFC
zajiStuje nezavislou certifikaci a tréninkové Skoly koucovani. Zékladni stupen certifykace —
Associate Certified Coach (ACC), podle metodiky IFC, ptedstavuje celkovy trénink v kouco-
vani o délce nejméné 60 hodin a 100 odkoucovanych hodin. Pokrocily stupen certifikace —
Professional Certified Coach (PCC) v piekladu profesionalni certifikovany kou¢ piedstavuje
750 odkoudovanych hodin dle standardii IFC. Na narodni trovni pak funguje Ceska asociace
kouct, kterd sdruzuje profesionalni kouce. Ma vlastni systém certifikaci vychazejici z Mezi-
narodni asociace koucl. Pro profesiondlni kouce existuje rovnéz systém pravidel etického
chovani (,,Koucink®, 2011).

Jak konkrétné by ovsem kou¢ (profesionalni ¢i interni) mél piisobit, jaky vliv by mél kouc
na koucovaného uplatiiovat? Kou¢ ma byt predevsim silna, zrald, pozitivné orientovana osob-
nost, ktera na sobé stale pracuje a uci se. Musi mit dostatek zkusSenosti a zivotniho optimismu,
aby mél z ¢eho rozdavat. Kou¢ musi zit tim, o ¢em mluvi (Nahlovsky, Suchy, 2006). Kou¢
musi uvazovat o klientech nikoli na zakladé¢ jejich vykonu, ale z hlediska jejich potencialu.
Chce-li z lidi dostat to nejlepsi, musi véfit, Ze v nich skutecné néco je (Whitemore, 2009).
Kouc¢ se nestavi do nadfizené role, netouzi mit ostatni pod kontrolou. Vytvaii zvlastni vztah,
ve kterém se vSemi jednd stejné (Fleming, Taylor, 2005). Kou¢ vstupuje pii koucovani do
rtznych roli podle potieb situace. Cim vice roli je s to sehrat, tim 1épe pro jeho usp&snost i pro
uspésnost kouCovani. Mezi role, které je potieba vytvofit, patii role: 1. ,,Poklada¢ otazek*.
Nejdilezitéjsi role, kterou kou¢ sehrava. Kou¢ kladenim otdzek podporuje samostatnost
klienta, samostatné uvazovani, rozhodovani a jednani kouc¢ovaného. 2. ,,Vrba“. Dobry kouc
umi vystihnout, kdy koucovany potiebuje jen to, aby ho n€kdo vyslechl. Nechce rady ani
otazky, potiebuje prosté n€koho, komu divéifuje a kdo mu vénuje svij ¢as a vyslovené
informace nepusti dal. 3. ,,Vypraveée ptibéht*. Misto toho, aby kouc¢ovanému cokoli ptikazo-
val, radil, vypravi kou¢ koucovanému piib¢h. Jako by mu fikal: ,,Poslouchej a pak se
rozhodni sdm, jaké pouceni si z ptibéhu vezmes, co na svém mysleni a jednani zménis.*
4. ,,Oponent”. Kou¢ vystupuje v roli nezavislého oponenta. 5. ,,Partner”. Vedeni smyslupl-
ného dialogu mezi koucem a kouCovanym. 6. ,, Trenér. Nacvik urCité dovednosti, Casto
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s pouzitim videokamery a s rozborem videozdznamu. 7. ,,Prizkumnik®. Kou¢ muize ptevzit
ukol promluvit s ur€itym vybérem zaméstnancii a zjistit jejich ndzory na téma, které praveé
zajimé manazera. 8. ,,Inspirator. Inspirace kouce podand vhodnou formou muze byt stalym
bodem programu schiizek s kou¢ovanym. 9. ,,Moderator. Tato role je aktudlni pfi skupino-
vém koucovani, pokud je na programu schiizky s kou¢em sdileni zkuSenosti, diskuse k urcité
véci nebo feseni problému. 10. ,,Mediator. Tato role pfichdzi v tvahu tehdy, kdyz se ukaze
jako nutné zprostfedkovat a fidit jednani dvou stran konfliktu, pfipadné dvou stran, které si
nerozuméji (Nahlovsky, Suchy, 2006).

Kazdy kou¢ mé sviij osobni styl. Ma-li vSak kouCovani vést k ristu vykonnosti vSech
¢leni tymu, jsou pro néj nezbytné nckteré zdkladni predpoklady: 1. Kou¢ je pro vSechny
Cleny svého tymu Casové dostupny. 2. Kou¢ poskytuje informace o SirSim kontextu prace
a vizi organizace. 3. Kou¢ pfedava ostatnim znalosti, ostatni se od ného uci. 4. Kou¢ pomaha
pii ovéfovani novych piistupli a myslenek. 5. Kou¢ pomahé druhym tim, ze ziskdva potfebné
zdroje (penize, Cas, personalni kapacity, vybaveni nebo jind hmotna aktiva). 6. Kou¢ nabizi
pomocnou ruku (naptiklad pomoc zaméstnanci, ktery se uc¢i novym ukoliim) (Styblo, Urban,
Vysokajova, 2000).

Hlavnim ukolem kouce vuci klientovi je posunout koucovaného z naucené pozice, kterou
v zivote zastava. Lidé Casto (obrazné feceno) stoji na misté a ziji z podstaty. Stagnuji, nevy-
vijeji se, neméni se k lepSimu. Prvnim tkolem kouce je kouCovaného rozpohybovat a zpo-
catku neni ani tak dilezité, jak rychly je to pohyb a kterym smérem vede. Cyklus koucovani
vychézi z pozice, kdy klient uvizl na jednom misté¢ a nikam jinam nechce a ani nemiize —
pozice nula. Pozice ¢. 1 — kouCovany se dostal z tohoto bodu, ale nemtize se pohybovat, tzn.
dale se vyvijet. Pozice ¢. 2 — klient je pfipraven ke zméné, potiebuje vSak startovni vystiel.
Pozice ¢. 3 — klient se jiz zacal ménit, vyvijet, nema vSak jasno o svém sméfovani, o svych
cilech. Pozice €. 4 — teprve v této fazi zvolil klient spravny smér svého vyvoje. Pozice €. 5 —
klient se diva doptedu i zpatky, ptehodnocuje svou vizi i cile a méni kurs.

Neméné dilezité je pak samoziejmé také to, jak kouc vypadat a pisobit nema, jakych
vlastnosti by se mél vyvarovat. Dobry kou¢ nema mit v sobé nic negativniho, tedy strach,
odpor, zlost, rozmrzelost ani jakékoli dalsi zaporné stavy a pocity. Pokud v sobé néco tako-
vého vyjimecné objevi, musi si s tim umét velice rychle poradit (Nahlovsky, Suchy, 2006).

5. PRINOS KOUCOVANI

Koucovani piindsi vyhody koucovanym, tymu a kouci samotnému, ale také organizaci.
Vyhody pro kouc¢ované spocivaji naptiklad v tom, Ze se uc¢i od téch, které znaji a diivétruji jim,
dale tkvi v tom, ze dostavaji tipy, co a jak se ucit, rozviji dovednosti, které vyzaduje jejich
soucasné zaméstnani, a které jim budou prospésné i v dalSich zaméstnanich. Koucovani mo-
hou vyuzivat toho, co se naucili, v novych situacich. Nikdy se také nepfestanou ucit a roz-
vijet. Pfinosem pro tym je ujasnéni cill, kterych je potfeba dosahnout ¢i zlepSeni trovné
dovednosti ¢lenti tymu. Kou¢ si vytvaii blizsi vztah s kou€ovanymi, objevuje nové moznosti,
jak jim pomoci, a ma zpétnou vazbu od ostatnich. Vyhodou koucovani pro organizaci je upev-
néni vzajemnych vztahli mezi jednotlivci, Uspora ¢asu, ulehceni aplikace ziskanych védomosti
v realnych situacich, financné piijatelny zpisob rozvijeni lidi, vytvareni pratelského pracov-
niho prostiedi a v neposledni fad€ zlepSeni kvality prace (Fleming, Taylor, 2005).

Znamé osobnosti z oblasti teorie 1 praxe managementu, jakymi jsou naptiklad Peter Dru-
cker a Thomas J. Peters, kladou duraz na posilovani zdroji a vyuzivani pfileZitosti (doména
koucovani), nikoliv na fesSeni toho, co jiz v organizacich nefunguje. Koucovani tak pomaha
definovat cile, které jsou atraktivni a zaroven dosazitelné. KouCovani pomaha nalézt organi-
zacni zdroje, schopnosti a znalosti, které jsou v organizaci jiz k dispozici, a napomaha k roz-
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voji téch zdrojl, které zatim v organizaci k dispozici nejsou. Koucovani napomaha definovat
a planovat dil¢i kroky na cesté k organiza¢nim cilim a podporuje organizaci pii jejich po-
stupné a systematické realizaci se zamétenim se na konkrétni vysledky (Zatloukal, 2011).

Koucovani se tak stava vhodnym prostfedkem pomoci v dob¢é ekonomické krize. Lidé se
Casto dostanou ke koucovani pravé ve vypjatych situacich, které soucasny ekonomicky vyvoj
pfinasi. Mnohem castéji zacind byt nezbytné zvladnout zédsadni zménu ve své profesni kariéte,
piemyslet o tom, jak za¢it délat véci jinak. Castym jevem v dobé ekonomické krize je na-
ptiklad potieba zvladat vice prace. Pokud organizace dokdze uvolnit lidsky potencidl a schop-
nosti, které v jejich pracovnicich zatim pouze diimaji, je mozné dosdhnout toho, Ze mén¢ lidi
dokéze s nadSenim udélat vice prace. Vyzkumy v oblasti emocni inteligence potvrzuji, Ze
nalada ve firm¢ vyrazné ovliviiuje jeji efektivitu, lidé ve firm¢ jsou mnohem kreativng;jsi,
dokézou inovativn¢ fesit problémy a povzbuzovat ostatni (,,Mentoring, koucing®, 2012).

Pomérné zajimaveé pusobi rovnéz vysledky celoevropského prizkumu spolecnosti Nextra,
které uvadi, ze u manazeri v CR vznika vysokd pravdépodobnost ohroZeni nariistajicim
psychickym napétim. Plnych 41 % ceskych manaZeri ma pocit, Ze jejich prace vaznym
zpusobem ovliviiuje jejich duSevni zdravi. Pretizeni a jednostranné zaméfeni na vykon jsou
jednim z faktord, které¢ k vySe zminénym problémim pfispivaji. Jednu z moznosti, jak
optimalizovat pracovni proces a snizovat rizika vyskytu zdravotnich obtizi, nabizi kou¢ovani.
Podle téchto vyzkumil 86 % manazerl zaznamenalo pozitivni zmény v chovani v ndvaznosti
na koucovani. 96 % manazeri tvrdi, Ze kou¢ovani pomohlo fidicim pracovnikiim nalézt no-
vou roli. 71 % manazert pak uznava ptinos koucovani (,,Coaching®, 2010).

Koucink je trochu jako celostni medicina. Neléci nasledky, ale poméaha definovat a rozvi-
jet situace, které vedou k trvalym a Zadoucim zménam. Stanoveni cile (v ramci koucinku) pak
tvofi hlavni kli¢ k aspéchu. Pokud vime, co chceme, mame 80% prace za sebou. Dilezité
vsak je, aby koucovany vzal stanoveny cil za svlij a nechtél ho dosdhnout jen kvtli nékomu
jinému: tieba $éfovi (,,Mentoring, koucing®, 2012).

6. ZAVER

Manazer by mél o svych podfizenych uvazovat nikoli na zakladé jejich vykonu, ale z hlediska
jejich potencidlu. ,, Bereme-li lidi takoveé, jaci jsou, délame je horsimi. Kdyz s nimi naopak
jedname, jako kdyby byli lepsi, ziskame z nich to nejlepsi, ceho jsou viibec schopni.* (J. W.
Goethe) Naptiklad lidé, kteti se ocitnou v krizi, obvykle dokazi véci, které by oni sami ani jini
lidé od nich necekali.

Pokud chceme u lidi vytvaiet a posilovat sebediivéru, musime se zbavit nutkéani je kontro-
lovat nebo v nich péstovat piesvédceni, zZe jsme schopnéjsi nez oni sami. Jedna z nejlepSich
veci, kterou pro né muzeme udélat, je pomdhat jim byt lepsi, neZz jsme sami. ,, Neschopny
reditel se zarlive ohlizi kolem sebe, aby odstranil kazdého, kdo by mu mohl preriist pres
hlavu, kdo by jej mohl nahradit. Schopny reditel jest naopak udychdn shanénim a vychovou
lidi, kteri by co nejdiive mohli konat jeho praci.* (Tomas Bata)

Uzivani koucovaciho pfistupu ve stale vétSim meéfitku podle Johna Whitmora piinese
zménu nasi ,,zapadni kultury*, kterd se pfeméni z autoritativni na ,,kouc¢ovaci kulturu®. Pak se
manazefi stavaji kouc¢i svych podiizenych za soucasného stirani hierarchickych rozdila
postaventi lidi v organizacich (Whitemore, 2009).

Koucovani se moznéd opravdu stava jednou z vyzev nasi doby, ktera proménuje nejen
clovéka do podoby, kdy se konetné zacina ,,podobat sdm sob&“ (v tom nejlepsim slova
smyslu), ale je 1 vyzvou, kterd pfinasi zmeénu nejen nékterych podnikovych dogmat, ale 1 dog-
mat celé nasi spolecnosti
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