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Abstrakt

Piispévek vychazi z dlouholetych zkusenosti expertii Skoly manaZerského rozvoje ve
vzdélavani dospélych, kde se jako nejptinosnéjsi ukdzal systemicky piistup.

Systemického koucovani je vyuzivano jako pojiciho prvku v komplexnich programech rozvoje
zamé&stnancl €1 Ucastnikil dalSiho vzdélavani, ktery spojuje a propojuje trénink (cviCeni pro
rozvoj kompetenci), Skoleni (ziskavani znalosti) a expertni poradenstvi.

V pracovni sfétfe je vystupem koucovani vySsi vykon, vyssi produktivita ¢i zlepSeni vztahti na
pracovisti. V osobni roving tento zplisob koucovani piindsi rozvoj schopnosti se ucit a tesit
problémy.

Abstract

The article results from longstanding experience of Skola manaZerského rozvoje in adult
education, where systemic approach has proved the most beneficial.

Systemic coaching integrates the development programs for managers and employees and
connects through practice (competency development exercises), training (schooling) and
guidance.

Regarding work level coaching impacts are higher achievement, higher efficiency and better
relationships on the workplace. Regarding individual level coaching brings improvement of
ability to learn and ability of solving problems.
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Moznosti systemického koucovani

A véci se zacinaji ménit...
Na uvod praktickd ukazka vyuziti systemického koucovéani ve firemni praxi. Jak to vidi
vedouci:

ManaZer se pii nastupu na nové pracovni misto potyka s navalem pracovnich povinnosti, ukoly
nestihd plnit v terminu, zvaZuje odchod.



Po 2 mésicich pfichazi na pracovisté kouc¢. Vede s manazerem hodinovy rozhovor, pii kterém
si manazer ujasni svij vlastni pracovni postup, zadouci stav a kroky, které provede k jeho
dosazeni. V nasledujicich dnech tkoly, které si zadal, plni a jeho produktivita a pracovni vykon
stoupaji. Koucovany je v praci vice spokojeny, rychleji se rozviji a zvlada stale obtizné;si tikoly.
Nadfizeny kou¢ovaného manazera vidi méfitelny nartst efektivity prace. Manazer k tomu: ,,Jiz
prvni zkuSenosti se systemickym koucinkem mi piinesly védomi toho, ze ve svém Zivoté a
praci mizu zménit vic, nez jsem si doposud myslel. Zacal jsem si klast otazky, které jsem si
diive nepolozil, a zacal jsem hledat cesty a feseni, ktera jsem diive nevidél. V praci se zvysila
moje kreativita a flexibilita. V osobnim Zzivoté si dokazu 1épe ur€it, co vlastné chci a svij ¢as
vyuzivam mnohem plnéji.*

Zazrak? Vymysleny piibéh? Zda se Vam to nemozné? To je pravé kouzlo kou€ovani — ,,staci
aby se sesli dva lidé, kteti chtéji spolu pracovat, jsou otevieni nachdzeni novych moznosti a
postupll a véci se zacinaji ménit. ..

Druhym ptikladem je klientka navstévujici tii mésicni komplexni kurz obsahujici $koleni
(rozvijeni znalosti), tréninky (rozvijeni dovednosti), poradenstvi (expertni v oblasti kariéry) a
koucovani. Kou€ovani v takovychto komplexnich kurzech predchazi vSechny ostatni aktivity.
Prvni den si kou¢ s partnerem stanovi cile, kterych chce partner v pribéhu tii mésict
dosahnout, jak na to pijde a jakym zplisobem na tom bude pracovat spolu se svym koucem.
V pribehu tii mésici se pak setkavaji jesté 2x a na poslednim, ¢tvrtém setkani, spolecné
zhodnoti pritbéh kurzu, vysledky a proberou dalsi cestu klienta, stanovi si plan dal§iho rozvoje
(osobniho, profesniho).

Ptibé¢h: V prabehu prvniho rozhovoru pani V. vyjadiuje svou velkou touhu pracovat, ale nedati
Se ji najit praci... Ma zakladni vzdélani. Pracovala 22 let v jednom podniku jako dé€lnice, po
propusténi vysttidala n¢kolik délnickych profesi a brigddné délala pomocnou kuchaiku, coz ji
bavilo. Absolvovala pfed nékolika lety kurz s psychologickym poradenstvim, ktery ji ,,nic
nepiinesl, nikde kurz neuplatnila, byla to jen psychologie, jak se oblikat, jak se piedstavit
zamg&stnavateli.

Pani V. uvadi, ze nevéii, Zze najde praci, ktera by se ji libila a kde by i pracovni kolektiv byl
dobry a to ,,neni to dobré na psychiku®, obcas ji bava uzko. Nevi, co dal. Chce praci.

Na poslednim setkéani pani V. si sama zadava tkoly na dalsi obdobi, ma jasné stanoveny cil —
chce pracovat pro konkrétniho zaméstnavatele, vi, jak toho dosahne a véfi tomu a véti hlavné
také sob¢! Koucink zde sehral roli nastroje, ktery zasttesi jednotlivé rozvojové bloky a jasné
urci cile a terminy.

A véci se zaCaly ménit...Opét maly zazrak!

Co maji oba dva ptiklady spole¢ného? V prub¢hu koucovani doslo ke zlomu, zméné. Zpétna
vazba pracovnika z prvniho ptikladu to naznacuje — zacal si pokladat otazky, které si diive
nepolozil. Doslo ke zméné v jeho mysleni. Druhy ptiklad naznacuje dal$i zménu mimo mysleni,
ke které doslo — ve vnimani sebe sama, resp. smysleni o sob&. Nas§ nazor totiz urcuje, co se
stane (Shazer, 1985, s. 41).

Kdo je koucovi partnerem?

MozZnd Vas ted napadd otdzka, komu je tedy kouCovani ureno? ManaZer versus
nezaméstnand, koho tedy koucujeme? Muze tentyz clovek koucovat oba? Zalezi na
schopnostech kouce a na jeho pohledu na svét a ostatni lidi. Kou€ je otevieny spolupraci. A
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partnefi tak maji moznost béhem relativné kratké doby zazit zplnomocnéni (Berg, 1991, s.1) a
zacit vidét svij svét jinak. My sami jsme konstruktéry skutecnosti — my sami mame
odpovédnost za konstruovani svého svéta, svych nahledl, postoji k sobé i druhym (Bobek,
Peniska, 2008, s. 91). To co jeden vidi jako problém, to jiny vidi jako vyzvu a dalSiho ani
nenapadne, ze to vibec néjaky podnét je. V praci systemického profesiondla se vychodisko
konstruktivismu projevuje tim, Ze dokaze udalosti a projevy okolo sebe vnimat jako konstrukty
(své anebo jinych lidi) a dokaze si je tedy vyhodnocovat bez posuzovani a nepotiebuje jim
davat ,,nalepky” (S&K HERMES, 2010). Partnerem je tedy koucovi kdokoli, kdo pftichazi se
svou zadosti 0 pomoc.

Na reSeni zaméreny pristup

Jednodussi je konstruovat FeSeni neZ odstranit problém

Parma (2006, s. 99) uvadi, ze zkuSenosti prace s lidmi v poslednich desetiletich fikaji, ze
uzite¢néj$i nez analyzovat problém a jeho tzv. pfiCiny, je konstruovat, tvofit néco nového,
zadouciho v budoucnosti (ne-problém, cile). Zde ¢asto narazime na bariéru, kterou vytvoftila
vychova a nase Skolstvi a zvySuje se s vékem partnera — potlacena kreativni mysl, neschopnost
mit fantazie. S vékem partnerd (vyzkum in Navarova, 2007):

e snizuje se fantazie, stavaji se vice praktickymi, realistickymi, netvofivymi, jsou
vice spjati s tim, co je tady a ted’,

e snizuje se estetické proZzivani, stdvaji se necitlivymi k vnimani uméni a krasy,
neprozivaji vyrazné emoce,

e snizuje se prozivani, stavaji se necitlivymi, st¥izlivymi, vécné orientovanymi,

e snizuji se novatorské cinnosti, upfednostiiuji znamé, vyzkouSené, stavaji se
nepiizpisobivymi, bez flexibility, ddvaji pfednost rutingé, zmény povazuje za
narocné,

e snizuje se otevienost vuci zkuSenosti, roste sklon chovat se konvenéné a zastavat
konzervativni postoje, davaji prednost znamému, osvédéenému pied novym a
neznamym, omezuji se jejich zajmy.

Proto také v prvnich setkanich kou¢ pomahé partnerovi uvidét jeho moznosti a postupné ho
zlakat k tomu, aby si je vyzkouSel (Bobek, PeniSka, 2008, s. 141-142). Timto postupem
dochazi také ke zkompetentnéni partnera, meéni se jeho mysleni a nahlizeni na svét a sebe sama.
Pti praci kouce plati tfi ,,zlaté* zasady, které zminuji proto, ze je piijemné podle nich také zit
(Berg, 1991, s. 7):
1. Nespravuj, co neni rozbité — kouci musi mit velmi Siroké pojeti toho, co
~funguje®.
2. Délej vic toho, co funguje — pe€livé zkoumani obdobi, kdy byl/je partner
kompetentni, je mnohem pfinosnéjsi a je to zdroj moznych feseni v budoucnosti.
3. Kdyz to nefunguje, nedélej to, délej néco jiného — ackoli lidovd moudrost fika:
»Zkousej to tak dlouho, az se to jednou podaii®, kouc¢i zaméfeni na feseni tikaji:
,,KdyZ to nezabira, zkus to jinak®.

»KdyZ vime, kam chceme jit, dostaneme se tam snaze*

... tik& Shazer (1985, s. 47). Proto se také v komplexnich vzdélavacich programech zabyvame
na prvnich vstupnich konzultacich tim, kam partner mifi, co je jeho cilem. Kou¢ s partnerem se
domlouvaji na spole¢né praci, jejim cili a cesté, jak jej dosdhnout. Jde o to, aby byla
zodpovézena otazka, co spolu budou délat takového, aby kou¢ naplil svou touhu pomahat a
partner svou touhu pomoc najit (S&K HERMES, 2009). A po kazdém absolvovaném bloku
seminait ¢i tréninkl jako jsou napf.



Me¢kké dovednosti (soft skills)
Manazerské dovednosti
Obchodni dovednosti
Systémové znalosti

se partner s kou¢em znovu setkdva a pokracuji ve spolupraci. Tento postup nejenze vede
k efektivnéjsimu dosazeni cile, ale ma také métitelnou povahu.

Méritelnost vystupi rozvojovych aktivit

V systemickém koucinku je dan silny diraz na uzitek kouCovaciho rozhovoru a méfitelnost
naslednych zmén chovani a mysleni koucovaného. Za timto ucelem v pribéhu koucovani
vyuzivame Skalu (napf. 0 — 10) a to jak K definovani zadouciho stavu, jednotlivych
vyznamnych bod, tak ke sledovani toho, kde se praveé partner pti feSeni svého tématu nachazi.
Za pomoci $kaly Ize také jednoduse ,zméfit”, jak se k danému cili pfiblizujeme. Skélu Ize
vyuzit také pii uzavirani zakazky s vedoucim pracovnikem na koucovani jeho manazerti a na
stejné Skale provedeme zhodnoceni vystupti.

Mimo vyuziti Skaly lze vystupy rozvojovych aktivit hodnotit za vyuZiti hodnoceni v 360°,
vyhodnoceni plant dalsiho rozvoje (osobniho, profesniho), monitorovani a dalsi. Posun lze
vyhodnotit procentualng i graficky.

Zavérecna osobni zkuSenost

Pokud srovnam své mysleni a chovani pfed kouc¢inkem a po ném, tak hlavni zména nastala v
mysleni. Pfedtim jsem povazoval své schopnosti (a moznosti) omezené svym vzdélanim,
zkuSenostmi a socialni pfislusnosti. Systemicky koucink mi pomohl zjistit, Ze v sobé nosim
mnohem vétsi potencidl, ke kterému mam celou dobu pfistup, ale nevim o tom. Kou¢ mi
pomohl najit motivaci a sebevédomi zacit pretvaret a zefektiviitovat své dosavadni pracovni
postupy. Radu tkolt, které pro mé difve znamenaly stres, mam dnes zautomatizovanu a téméf
se jimi nezabyvam. Tak mi zbyva energie a ¢as na ukoly kreativnéjsi a také zabavnéjsi. Pokud
chci néco zménit, rozhodnout se, nebo si néco ujasnit, pozadam kouce o asistenci. Systemicky
koucink mi umoziuje sam si volit témata 1 feSeni. Dnes uz vim, Ze se nejedna o samospasitelné
feSeni. Kouc¢ink vnimam jako dynamizator osobniho rozvoje. Umoziiuje dosdhnout vysledkt
mnohem rychleji. Rozdil v rozvoji bez kouCinku a s pomoci koucinku je jako rozdil v
zapalovani uhli kiesdnim a pouziti zapalovace.
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