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Anotace

Bakalaiska prace se zabyvala zkuSenosti s koucinkem U vedoucich pracovniki
Vv socialnich sluzbach. Cilem bakalatské prace bylo zjistit u vedoucich pracovnikl
Vv socialnich sluzbach, ktefi maji zkuSenost s kouéinkem, v jakych oblastech jejich
profese byl pro né¢ pfinosem a v jakych vidéli jeho limity. Prace je rozdélena na Cast
teoretickou aempirickou. Teoreticka Cast je zaméfena na téma koucinku atéma
managementu Vv socialnich sluzbach. Empiricka ¢ast predklada kvalitativni prazkum,
ktery byl proveden hloubkovymi polostrukturovanymi rozhovory s péti vedoucimi

pracovniky v socidlnich sluzbach, ktefi maji zkusenost s vyuzitim koucinku.

Kli¢ova slova: koucink, koucovani, kou¢, koucovany, vedouci pracovnici, socidlni

sluzby, management, rozvoj pracovnikti



Annotation

Bachelor thesis focused on coaching experience of managers in social services. The
aim of the thesis was to discover at managers in social services with previous
experience with coaching, in what extend the coaching experience brought benefits for
their professional life and on the other side what were the limits. The work is divided
into theoretical and empirical part. The theoretical part focuses on the topic of coaching
and management in social services. Empirical part presents a qualitative survey, which
was conducted by depth semi-structured interviews with five managers in social

services who have experience with the use of coaching.

Keywords: coaching, coach, coached, managers, social services, management of

social services, staff development
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UvVOD

Autorka se v této praci vénuje tématu vyuziti koucinku jako specifické metody
podpory profesniho a osobniho rozvoje také v oblasti managementu socialnich sluzeb.
Toto téma zvolila proto, Ze metoda koucinku byla v minulych letech vyuzivana spise
Vv oblasti firemniho prostfedi. Svym zptisobem to odpovidalo 1éta zavedené piedstave,
ze socialni sluzby jsou postavené predev§im na lidském pfistupu, empatii a osobni
angazovanosti (a to iV oblasti jejich fizeni) neZ na managementu. Zavadéni pojmu
management vzbuzovalo obavy, Ze socidlni sluzby tim piijdou o lidsky pfistup.
Podobné asociace vyvolaval (a mozna stale jesté vyvolava) pojem koucink, ktery je
¢asto spojovan s vykonnostnim nastavenim v komercni sféte.

Autorka prace se piiklani k nazoru, Ze koucink je metodou, ktera je nezéavisld na
kontextu ziskové ¢i neziskové sféry, a na oblastech jeho vyuziti jako takovych a tento
pfistup ¢i metoda je pro rozvoj manazerskych dovednosti vedoucich pracovniki
Vv socialnich sluzbach vhodna uz vzhledem k narocnosti této profesni role.

Préci tedy vé€nuje zmapovani zkuSenosti vedoucich pracovnikil v socialnich sluzbéch,
a to predevsim jejich vlastni zkuSenosti, kdy byli sami ,,koucovani.” To znamena, Ze se
soustied’'uje na tuto metodu z hlediska jejich profesniho a osobniho rozvoje v rdmci
jejich role vedouciho pracovnika v socialnich sluzbach.

V teoretické ¢asti se autorka vénuje oddélené obéma tématlim: jak metodé€ koucinku,
tak specifikim managementu socidlnich sluzeb aroli vedoucich pracovnikii. Protoze
empiricka ¢ast je zaméfena kvalitativné, pristupuje takto také k teorii a v jednotlivych
kapitolach se vénuje vice do hloubky stézejnim tématim souvisejicim s empirickou ¢asti.

V praktické ¢asti zpracovava vysledky péti rozhovorli s manazery socialnich sluzeb,
ktefi metodu koucinku vyuzili av polostrukturovanych rozhovorech se vyjadiuji

k efektivité koucinku jako vhodné metody pro rozvoj manazera v socialnich sluzbach.
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|. TEORETICKA CAST

1 KOUCINK

V této Casti prace se autorka vénuje tématu koucinku. Pro jeho pfiblizeni zvolila
takové oblasti, které tvoii teoretickou zakladnu pro empirickou ¢ast. V nasledujicich
podkapitolach tedy Cerpa z odborné literatury a vymezuje pojem koucink, uvadi jeho
mozné definice, ptiblizuje jeho hlavni podstatu a vychodiska. Dale se vénuje moznym
podnétim, pro¢ se lidé pro koucink nejéastéji rozhoduji. Samostatnou podkapitolu
vénuje kouci akoucovanému a jejich vztahu. V podkapitole Nastroje koucinku se
autorka zameéfila na ty néstroje, které vyuzivaji vSechny typy koulinku. V posledni

podkapitole této casti predklada srovnani koucinku s jinymi metodami.

1.1 Vymezeni pojmu koucink jako metody profesniho a osobniho rozvoje

Pojem koucink nema v odborné literatufe jednu ustalenou definici. Verze moznych
definic se lisi dle dualeZitosti, kterou jednotlivi autofi pfikladaji nékterym jeho aspektim
¢1 zaméfeni. Za spolecné riiznym vymezenim lze uvést to, Ze se jedna 0 metodu, ktera
sméfuje k rozvoji osobniho potencidlu, uskute¢novani zmén a stanovenych cilii a jehoz
hlavnimi aktéry jsou kou¢ a koucovany. (Fischer-Epe 2006, Horska 2009, Folwarczna
2010, aj.)

Vyznam slova kou¢ink mé vsak svij historicky vyvoj a ne vzdy byl (a mozna stale
jesté neni) vniman tak, jak autorka naznacuje v pfedchozim odstavci. Proto by v této
podkapitole nejprve kratce nastinila vyvoj pojmu koucink az k jeho vyznamu, ktery
rezonuje s kouc¢inkem jako s metodou uplatiiovanou v profesnim a osobnim rozvoji.

Vv 16. stoleti. Slovo piivodné z mad’arStiny znamené kocar (z mad’. Cosci). V 19. stoleti
se pojem kouc¢ objevoval Vv univerzitnim prostiedi, kde kou¢ byl slangovym vyrazem
pro opatrovnika studenta. Dale byl koucink spojovan pfedevSim se sportovni oblasti,
a Vv obecném smyslu znamenal ponejvice instruovani a poskytovani rad. (Fischer-Epe

2006, s. 15)
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Traduje se, ze milnikem, kde se vyznam pojmu koucink ,,posunul®, je doba, kdy
pfipravu sportovce musel prevzit kou¢, ktery dané sportovni oblasti nerozumél. Proto
nemohl poskytovat pfimé instrukce audé¢lovat rady, jak se ma co délat, ale naopak
musel nejprve zjistit, jak dosahuje vykonu sportovec sam, co potiebuje, aby se
zlepSoval, co mu v dosazeni vykonu brani. (Parma 2006, s. 24)

Tento pfistup zprostiedkoval v 80. letech minulého stoleti Timothy Gallwey knihou
Inner Game of Tennis, ktera vzbudila mimofadnou pozornost nejen U hracu tenisu.
Kniha totiz nepojednava tolik o technikach hry samotné, ale 0 hie vnitini, ktera se
odehrava v mysli sportovce, ale také kazdého c¢lovéka, ktery uskutecnuje néjakou
¢innost, usiluje 0 vykon ¢i naplnéni cile. (Gallwey 2010)

Principy Inner Game byly necekané, ale zaroven logicky pfeneseny ze sportu také
do oblasti obchodu a pracovni oblasti viibec. Ameri¢an Gallwey spolu s Angli¢anem
Johnem Whitmorem vychodiska metody Inner Game zacali rozsitovat 0 dalsi klicové
aspekty jako vychozi pojeti profesionalniho koucovani. (Whitmore 2004, s. 18) Podstaté
a hlavnim vychodiskiim profesionalniho kouc¢ovani se autorka vénuje v druhé kapitole.

Nelze vSak nezminit, Ze sou€asné byl tento pfistup ovlivilovdn mnoha predevSim
humanisticky orientovanymi psychologickymi a psychoterapeutickymi sméry z druhé
poloviny 20. stoleti a spolu s dal§imi oblastmi rozvoje lidského potencialu a pozitivni
psychologie je jimi ovliviiovan ¢i roz§ifovan i v soucasnosti. (Wildflower 2015)

Vymezenim této pomérné¢ mladé metody, ktera je vyuzivana v oblasti profesniho
a osobniho rozvoje, se zabyvaji mnozi koucoveé, odbornici na oblast managementu,
fizeni lidskych zdroja ¢i profesni organizace kouct.

Sir John Whitmore, ktery je spolu s Timothym Gallweyem povazovan za zakladatele
profesiondlniho koucovani, na otazku, co je kouCovani, odpovida: ,,Koucovani neni
postup, ktery miizeme vzit a rigidn€ aplikovat v uréitych situacich a podminkach. Je to
zpusob fizeni, zplisob zachazeni s lidmi, zpisob mysleni, zplisob Zivota. T¢Sim se na
den, kdy slovo koucCovani zmizi ze stranek slovniki a stane se soucasti nasich vztahli na
pracovisti i jinde.” (Whitmore 2004, s. 28) Piesto dodava, ze jeho definovani je
prozatim nezbytné a rozhodné& uzitecné (Whitmore 2004).

Horska (2009, s. 13) shrnuje koucovani jako nedirektivni zpiisob fizeni (styl vedeni
lidi), ktery je opakem pro kontrolu ¢i pfikazovani. Zdiraziiuje klicovy prvek v procesu
koucovéni, kterym je usnadhovani procesu mysleni koucovaného. Koucink vede

k prevzeti odpovédnosti (nebo jejimu zvyseni) za planovani a dosahovani cilt.
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Se zacilenim na manazery a jejich rozvoj uvadi Folwarczna (2010, s. 88) toto
vymezeni: ,,KouCovani patii mezi metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti (on the
job). Je stale vice pouzivano v oblasti rozvoje manazerii. Umoziuje jim feSit konkrétni
pracovni ukoly, problémy a vztahy. U¢i je hledat vlastni feSeni, kterd jsou jedinecna,
coz je vdobé, kdy je tieba zvladat nestandardni nestrukturované problémy,
nepostradatelnym ptredpokladem uspéchu.*

Fischer-Epe (2006, s.17-18) chape koucovani jako kombinaci individualniho
poradenstvi, osobni zpétné vazby a prakticky orientovaného vycviku. Uvadi, ze
v koucovani se jedna o dvé perspektivy, a to 0soby a role, kdy kou¢ se snazi najit spolu
s koucovanym takova feSeni, kterd sedi jeho osob¢ a zaroven vyhovuji pozadavkim,
kter¢ jsou kladeny na jeho roli.

Avneposledni fadé Ceska asociace koudl vymezuje pojem koudink takto:
»KouCovani chapeme jako proces kontinudlni podpory klienta pfi stanovovani
a dosahovani jeho vlastnich profesnich i osobnich cilti. Tento proces vede K trvalému
zvySovani kompetence partnera, pticemz kou¢ klientovi ponechava odpovédnost jak za
stanovovani cili a hledani cest k nim, tak i za dosazeni kone¢ného vysledku.* (CAKO
2016)

Uzavirat kouc¢ovani do jedné definice vSak neni to, co je na kouCovani to podstatné.

Podstatné jsou hlavni vychodiska této metody.

1.2 Podstata a hlavni vychodiska kou¢inku

Za vychozi pojeti profesiondlniho koucCovani lze povaZovat principy metody
Inner Game. Metoda pochazi ptivodné ze sportu, a jak Gallwey (2010, s. 24), tviirce této
metody, sam vyhodnocuje, oblast sportu velmi dobfe umoznila zkoumat proces u€eni
a zmén. Sportovni vykon lze totiz bezprostiedné sledovat, je dobie méfitelny — rozdil
mezi nejhor§im vykonem a nejlep$im je vzdy zcela zfejmy. Rozdil mezi nimi vSak neni
dan zcela odlisSnym ¢i nedostatenym nadanim — ,,je symptomem toho, jak se ucime

a jak ménime svoji vykonnost®. (Gallwey 2010, s. 24)

Gallwey sledoval rozdily ve vykonech v pfipad¢ uceni se vnucenym (tj. tradi¢énim)

zpusobem auceni se zpusobem piirozenym (tak, jak to dé€laji predskolni déti). Pti
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vnuceném zpusobu uceni to je ucitel, ktery fikd, co se ma a nemé délat, zak se pokousi
co nejlépe plnit jeho ptikazy aucitel opakované zhodnocuje vysledek jeho snazeni.
Zména zde znamena piechod od $patné k dobie, ale 0 tom, co je dobie, rozhoduje a tuto
zménu iniciuje nékdo jiny, nez ten, kdo ji realizuje. Tento hodnotici kontext pak na
stran¢ zaka obvykle vyvolava odpor, obavy z netispéchu, pochybnosti. (Gallwey 2010,
S. 26)

Pfi vnuceném zptisobu uceni je dosahovani vykonu blokovéno tim, co Gallwey
V jednoduchém vzorci 0 moznostech zlepSovani vykonu nazyva interferenci.

V =P -1 (Vykon = Potencial — Interference)

Vykon, ktery podavame, se rovna potencialu, ktery mame, ale ktery je vzdy vice ¢i
méné zmensSovan 0 hodnotu tzv. interferenniho faktoru. Tento interfereénéni faktor
lze charakterizovat pravé jako pochyby o sobé samém, chybné ptedpoklady, strach
z neuspéchu apod. Interference vznika mezi vnimanim ajednanim, kdy dochazi

K interpretaci vnimaného. (Gallwey 2010, s. 26-27)

vewr

ptiblizovat) nedeformovaného (tj. nehodnoticiho) vnimani reality. (Whitmore 2004) Ta
je slovy Whitmora ,vysledkem soustifedéné pozornosti, koncentrace a jasného
pochopeni reality”. A jak uvadi dale, pro koucovani je nezbytné, aby do centra
pozornosti byly pfivadény télesné i dusevni aspekty, které jsou pro ¢lovéka jedinecné,
a aby byly rozvijeny jeho schopnosti a sebediivéra potfebna pro vlastni zdokonalovani,
které je nezavislé na navodech a doporucenich jinych lidi. (Whitmore 2004, s. 45)

,»Misto abychom se snazili my byt co nejvétsi experti na ,,svéfence®, vedeme
Sikovnymi otdzkami (a nejen témi) jeho, aby zvySoval svoje expertstvi. Princip, stary
jako lidstvo samo, jen dosud vétSinou opomijeny. Posiluje totiz individualitu,
samostatnost, sebe-expertstvi, atim také nezavislost na socialni kontrole, a to se ne
vzdy hodilo (a hodi).” (Parma 20086, s. 25)

Pokud se tedy rozhodneme ptevzit odpovédnost za své myslenky a ¢iny, zvySuje se
také motivace je realizovat. Skute¢na odpoveédnost ale vznika pouze tam, kde je také
moznost volby (Whitmore 2004, s. 45) ,Nezkreslené vnimani reality znamena vidét
veéci takové, jaké jsou. Volba znamena rozhodnout se smérovat Kk urcitému cili.
Divéra ve vlastni vnitini potencial je zakladni ptedpoklad umoznujici pohyb smérem

k pozadovanému cili.” (Whitmore 2004, s. 45)
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Mezinarodni federace kouci (ICF 2016) vystihuje podstatu a principy koucinku
Z pohledu jeho piinosi ,,Pfinos koucinku je zejména v tom, ze klient objevuje, rozviji
a posiluje sviyj vlastni potencial, ziskava veétsi duaveéru ve své sily, vEétsi jistotu ve svych
rozhodnutich a odvahu pfijmout zodpovédnost za sviij zivot. Zvédomuje své motivy
I redlné chovani, rozviji schopnost autokorekce a dalsiho védomého rozvoje a smerovani.
Vede k vysoké profesni vykonnosti stejné jako K vétsi radosti a spokojenosti. Koucink
se zaméfuje na budoucnost, nehleda pfi¢iny problémt Vv minulosti, ale cili na jejich
konstruktivni feSeni. Myslenky pietavuje ve skutecné Ciny a pomoci akénich kroku
dosahuje realné zmény.* (ICF 2016)

Mohauptova (2013, s. 34) zduraznuje také princip pozitivniho sméfovani koucinku,
pfirovnava to k zaméfeni se na tu ¢ast ptib&éhu, ktera je funk¢éni, na silné stranky a to, co
je podporou k zvladnuti a vyfeSeni urcité situace. ,,Je to zhruba stejné, jako kdyz nas
néco boli a my si uvédomime, co vSechno je v potadku, co nas trapi a co minule pomohlo.
Trapeni a bolest Casto piehlusi to, co funguje. Je potieba vnimat oboji.“ (Mohauptova

2013, s. 34)

1.3 Podnéty k vyuziti koucinku

Podnéty k vyuziti koucinku ptichazeji nejCastéji z vnéjSiho prostredi. Jak uvadi
Fischer-Epe (2006, s.19), casto se jedna o situace, kdy se blizi n&jaké profesni
rozhodnuti nebo je ,,tlak* na nové chovani v profesni roli. Clovek, ktery se rozhodne
pro koucink (nebo je mu tato metoda doporu¢ena) obvykle vyzkousSel najit feSeni svého
problému pomoci jinych prostiedkl, které byly v dany cas dostupné, ale tyto kroky
nepfinesly dostateny efekt.

Fischer-Epe (2006, s. 19-21) rozliSuje tii zakladni oblasti podnéti v pracovni
oblasti, které vedou k z4jmu 0 vyuziti koucinku:

¢ Konflikty roli a hodnot, které souvisi S vnéjSimi zménami

Konkrétné se mize jednat 0 zménu struktury ¢i zménu pravni formy organizace ¢i
podniku, zménu orientace souvisejici s financemi, 0 nové postupy, nové produkty ¢i
sluzby, ale také 0 zménu role, kterou dosud pracovnik v organizaci zastaval (povySeni,

ptelozeni, vypovéd ad.). Fischer-Epe (2006, s. 19)
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e konflikty ve spolupraci a situace v krizich

Do této oblasti muze spadat Siroka sSkala problému a konfliktt, které souviseji
predevs§im s komunikaci a spolupraci uvnitf organizace nebo S vnéjSim prostiedim
(s jednotlivymi pracovniky, stymem, s nadfizenymi ¢i jinymi osobami v hierarchii

organizace, se zakazniky ad.) Fischer-Epe (2006, s. 20)

e personalni rozvoj

Tato oblast zahrnuje vSechny podnéty, které sméfuji k tomu, Ze se chce zdjemce
0 koucink naucit novému chovani nebo chce zménit svoji vnitini orientaci. Tyto
podnéty sice mohou mit podobu pfedchozich dvou uvedenych oblasti, zdroj motivace
v8ak je jiz pfedem a védomé pocit'ovan V ptani osobniho rozvoje. Mohou to byt ptani
a motivace tykajici se kariéry a zivotni drahy, zmény v profesni orientaci nebo naopak
naléhavost v disledku dusevnich a télesnych symptomi pietizeni a piepracovani, ztraty

smyslu a pracovni motivace ad. Fischer-Epe (2006, s. 20-21)

Parma (2006, s. 205) shrnul nékolik oblasti podle toho, S ¢im lidé nejcastéji
pfichdzeji na prvni sezeni koucovani. Jedna se o oblast pracovniho tymu a jeho
fungovani (napf. nastaveni pravidel ajejich dodrzovéani, vzijemné porozuméni,
konflikty, které nelze fesit partnersky apod.), o oblast lidi a jejich aktivity a iniciativy
(efektivita prace, potize nadfizeného spolehnout se na druhé nebo s tim, ze jeho lidé
maji maly rozhled — nevidi fungovani organizace z $irSiho hlediska ad.), oblast zmén
(branéni se zménam ze strany zaméstnancil, Spatna spoluprice mezi jednotlivymi
resorty, chybé&jici systémové metodiky, nezvladani systémovych zmén z nedostatku
¢asu nadfizené¢ho), oblast ¢asu (vedouci nema Cas na ,,pfemysleni®, musi kontrolovat,
nedafi se mu zajistit plnou kompetentnost zaméestnancti) a oblast mimopracovni (napf.

vysoké pracovni nasazeni a s tim nedostatek ¢asu pro rodinu).

1.4 Vztah koud a koucovany

Vytvofeni vztahu mezi koucem akouCovanym je dle vyzkumi sledujicich
nejvyznamnéjsi aspekty koucinku hlavnim kritériem toho, jak usp€$né koucovani bude.
Jsou i takové koucovaci pristupy, které jsou zaloZeny pravé na praci se vztahem misto
na konkrétni technice ¢i modelu. (Crkalova, aj. 2012, s. 143)
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Podstatou vztahu mezi kou¢em a koucovanym je predevsim nedirektivni piistup.
(Horska 2009, s. 13)

Ten je, na rozdil od piistupu direktivniho, ktery je charakterizovan vztahem
podiizenosti a nadiizenosti, zalozen na vztahu partnerském. Vystihuje ho postoj, kde
kou¢ prenechava odpovédnost koucovanému a respektuje, ze koucovany je sadm sobé
nejlepS§im expertem. Dilezité utakového vztahu je divéra kouce ve schopnosti
koucovaného a také v jeho moznosti vyuzivat vlastnich zdroji. (Bobek, aj. 2008, s. 133-134)

Dembkowski aj. (2009, s. 24) uvadi, ze vztah ,je podstata blizké spoluprace
v komunikaci mezi lidmi. Je Casto popisovan jako pocit vroucnosti a duvéry, které
vytvareji dojem soundlezitosti a spojeni. Vztah je interaktivni jev, ktery nemuiize byt
utvofen pouze samostatné jednou osobou. Vyzaduje spoluprici obou stran a vytvaii
zaklady pro jakoukoliv kouc¢inkovou konverzaci.*

Suchy a Nahlovsky (2007, s. 111) povazuji za dulezité, aby se ve vztahu mezi
kou¢em a koucovanym jednalo 0 vyvazeny pomér iniciativy. Kou¢ ,,neustale piinasi
koucovanému nové podnéty pro jeho rist, ddvd mu zpétnou vazbu, netnavné klade
otazky, které koucovaného nuti k sebereflexi a k promysleni svych zaméra. Na druhé
stran¢ kouCovany ma intenzivni zdjem zmeénit se k lepSimu, neustile od kouce néco
chce, konzultuje s nim své zaméry [...].“ (Suchy, aj. 2007, s. 111)

Bez aktérti kou€ - koucovany by tedy nebylo ani koucinku. Oba zaujimaji dileZitou
a nenahraditelnou roli v kou¢ovacim procesu a mozna ze vice nez U jinych metod ¢i
piistupt zalezi stejnou mérou na obou aktérech, jak tspésny koucink bude. Proto tedy
autorka prace v nasledujicich podkapitolach pfiblizuje, jakymi optimalnimi

charakteristikami by mél kou¢ i kou¢ovany disponovat.

141 Koué

Vzdélani a kompetence kouce

V podkapitole 1.2 autorka priblizila zakladni vychodiska koucovani. Témito
vychodisky ,,kouCovského piistupu® se miize inspirovat a vyuzivat je kdokoliv. Parma
(2006, s. 27) povazuje za zadouci, aby se koucovsky pfistup rozsifoval co nejvice a aby
se nestalo, Ze si bude na tento ptistup délat narok né&jaka skupina povolanych. Rozlisuje
vSak koucovani jako profesi, tedy mlady obor, ktery jako ostatni obory potiebuje své

kvalifikacni standardy. Tyto standardy a posuzovani, kdo je napliuje, jsou smyslem
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akreditacnich systému. Vytvareji je profesni organizace kouct (na svétové trovni napf.
The International Coach Federation (ICF), na evropské The European Mentoring and
Coaching Council (EMCC) ana trovni narodni ICF CR, Ceska asociace kouét
(CAKO) a jsou v t&chto organizacich v podstaté shodné.

V Ceské republice existuji tii akreditaéni stupné: I Akreditovany koug,
Il. Akreditovany profesionalni kou¢, III. Akreditovany profesionalni seniorni kouc.
Stupné ovétuji, zda kouc absolvoval takové vSeobecné a specidlni vzdelani, supervizi
a vlastni praxi, které garantuji jeho schopnost pracovat jako profesionalni kouc, ato
Vv |. stupni pod priibéznou supervizi supervizora koucovani, ve II. stupni zcela samostatné
ave lIll. stupni pracovat zcela samostatné a také se podilet na profesionalni ptipravé

kou¢t a poskytovat supervizi kouétim viech stupiii. (CAKO 2016)

Odbornost kouce

Casto diskutovanou otazkou je pozadavek na odbornost koude, ato v tom smyslu,
zda kou¢ potiebuje zkuSenosti ¢i odborné znalosti z oblasti, ve které koucuje.

Whitmore (2004, s. 53) na tuto otdzku odpovida: ,,pokud kou¢ skute¢né vystupuje
jako nestranny tviirce védomi, odpovéd’ zni ne. Neni-li kou¢ pevné piesvédcen 0 tom,
7ze koucCovany ma dostateny potencidl a odpovédnost, potom si bude myslet, Ze
potiebuje odborné poznatky, které mu umozni ho koucovat.* Piestoze si nemysli, Ze by
nikdy kou¢ nemohl vyuzit svych odbornych znalosti, nabada k opatrnosti, aby jejich
uzitim (natoZ ,,naduzivanim) nebyla snizovana odpovédnost koucovaného. (Whitmore
2004)

Také Suchy a Néahlovsky (2007, s. 26) se kloni k ndzoru, ze kou¢ nemusi rozumét
odborné problematice, ve které¢ se kou¢ovany pohybuje v ramci své profese. Pfipojuji se
tak k nazorim nékterych dalSich autort, ktefi uvadeji, ze je-li kou¢ specialista ze
stejného oboru jako koucovany, ma tendenci poskytovat odborné rady a postrada
nadhled. Za duleZitou schopnost naopak povazuje sledovat situaci nezaujaté,

s odstupem a rtiznych uhla pohledu.
Osobnost kouce

Osobnost kouce se jist¢ neda presné definovat. Z pozitivniho ladéni celého pfistupu

koucinku a zaroven pomérn¢ naro¢ného pozadavku na schopnost nehodnoticiho
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ptistupu ke kouCovanému vSak vyplyvaji jisté charakteristiky, které by k osobnosti
kouce mély patfit.

Suchy a Nahlovsky (2007, s. 25) zdiraznuji, ze kou¢ by mél byt silna, zrala
a pozitivné orientovana osobnost, ktera se stale u¢i a pracuje na sob¢. Za podstatné
povazuji také dostatek zkuSenosti a zivotniho optimismu. Jde také 0 soulad mezi tim, co
kou¢ slovné prohlasuje, ajeho vlastnim zivotem. Vé&tsi vahu pfipisuji emocni
inteligenci, oproti inteligenci ve smyslu 1Q. Tudiz za koucovy silné stranky mohou byt
povazovany slozky emocCni inteligence, kterymi jsou napf. sebeovladani,
sebeuvédoméni, motivace, empatie a socialni dovednosti.

Horskd (2009, s. 17) vidi kouce jako odbornika na motivovani lidi a také
strukturovani zkuSenosti koucovanych. Kou¢ by mél vychézet ze znalosti lidské
psychiky, poskytovat kou¢ovanému zpétnou vazbu a emocionalni podporu.

Whitmore (2004, s. 24) zdaraziuje optimistickou piedstavu kouce 0 skrytém
potencidlu vSech lidi. Kou¢ by nemél optimismus pouze predstirat — to, co si kouc
opravdu mysli, se totiz navenek projevuje mnoha zpusoby, které nemusi byt

uvédomované.

1.4.2 Koucdovany

Jak jiz bylo zminéno v Kapitole o vztahu mezi kou¢em a koucovanym, dulezitym

faktorem pro uspéSny proces koucovani jsou také urcité dispozice koucovaného.

Horska uvadi (2009, s. 34), ze je to predev$im schopnost sebereflexe kou¢ovaného,
ale také jeho uroven sebevédomi a sebehodnoceni. Vliv mé tedy to, zda své moZnosti
koucCovany vidi vyvazené — tedy zda je nepteceniuje nebo naopak nepodcenuje. Pokud je
kouCovany podcenuje, klade si menS$i cile apfi jejich realizaci ocekava neuspéch.
Naopak pokud koucovany neadekvatné pieceniuje své schopnosti, sméfuje spiSe

k nastavovani nerealistickych cilt, které neodpovidaji jeho moznostem.

V koucovani se pracuje piedevS$im se zdroji, které ma koucovany k dispozici,
a s davérou v jeho vlastni potencial. Jak zdiraznuji Suchy a Nahlovsky (aj. 2007, s. 30):
»Kazdy zdravy clovéek ma jisté potencial presahujici jeho soucasnou vykonnost.
K tomu vSak dodavaji, Ze pokud ma byt kouCovani Uspés$né, je také dilezité, aby

kouCovany svij potencial chtél poznat, a tedy i uvolnit ho a vyuzit. Mimoto za neméné
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podstatnou podminku povazuji divéru koucovaného v kocouvani jako metodu a také
Vv kouce, se kterym spolupracuje. (Suchy, aj. 2007, s. 30)
K vlastnostem, které usnadnuji proces koucovani U koucovaného, se vyjadiuje

podobn¢ Birch (2005, s. 5-7), ktery zminuje napf. to, ze kou¢ovany by mél:

e pfijimat roli kouce a rozumét ji,

e mit energii & odhodlani splnit ukol, plan,

e mit diivéru v proces koucovani, piestoze mnoho véci miize koucovany znat,

neznamena to vzdy, Ze je umi pouzit v praxi,

e byt trpélivy — védét, ze vysledkl nelze dosahnout okamzite.

1.5 Nastroje koucinku

V koucovani existuje mnoho typd, Skol apfistupi. Ty se napf. soustiedi na
konkrétni oblast kou¢ovaného (profesni, Zivotni), pracuji s jedincem nebo tymem nebo
také vyuzivaji poznatkil z jinych obort ¢i disciplin. Jednd se ¢asto 0 psychologické ¢i
psychoterapeutické sméry (Systemické kouCovani, Gestalt koucovani), ve kterych jsou
integrovany a vyuzivany dalsi nastroje.

Tato kapitola se ovSsem zaméfuje na jeho ,,zakladni* nastroje, které nelze odmyslet

od Zadného typu koucovani.
1.5.1 Otazky v koucovani

Otazky jsou povazovany za zasadni nastroj koucinku.

Bézné koucovaci otazky jsou otazky dopliujici, sméiujici k popisu faktu.
Obvykle jsou uvozeny tazacimi piislovci ¢i tazacimi zajmeny, jako jsou kdo, co, kdy,
dokdy, kde, kolik, jak, do jaké miry, nakolik, podle ¢eho, jaky/a, ktery/a apod. (Horska
2009, s. 60). Pravé takto poloZené otazky (zacinajici slovy uvozujicimi kvantifikaci
nebo ziskani faktd) nejlépe rozvijeji vnimani reality a odpovédnosti. Whitmore (2004,
S. 58) upozornuje na to, Ze mysleni (analyza) a vnimani (pozorovani) se od sebe lisi,
resp., ze se jedna 0 dva rozdilné duchovni mody aty neni mozné pouZzivat najednou,
Vv jejich plném pisobeni a efektivné. K ziskani pfesnych fakti doporucuje docasné

odlozit jejich analyzu.
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Haberleitner aj. (2009, s. 95-100) uvadi zajimavé rozdéleni otdzek vyuzivanych
Vv koucinku dle jejich zaméteni. Z tohoto rozdéleni vyplyva také, kterym oblastem je
V kou¢inku vénovéna pozornost, s ¢im se ,pracuje”. Jednd se zejména O otazky

zamé&fené na (Haberleitner, aj. 2009, s. 95-100):
e budoucnost

Jedna se 0 otazky, které se tykaji budoucnosti, cilii, vizi. Zaméteni pozornosti na mozna
feSeni umoziuje koucovanému vystoupit z pocitu bezmoci z problematické situace.
Kou¢ takto orientovanymi otazkami pomaha kouc¢ovanému K vytvoreni vize a predstavé
existence riznych moznosti budoucnosti. (Haberleitner, aj. 2009, s. 97)

» Kde chcete byt za pét let?

= Jak by musela situace vypadat, abyste byl spokojen?

» Kdyz se problém zmensi, co vSechno pak pro vas bude jiné?

(Haberleitner, aj. 2009, s. 97)

V koucinku se pracuje predevsim s ptritomnosti a budoucnosti. Predpokladem je to,
ze pokud lidé budou pracovat se vzpominkami, kdy néco nevyslo, budou se neustéle
spojovat se svymi chybami a vyuzivat vzorec mysleni, kterym tyto chyby uvidi i jako
potencialni budouci chyby. ,,Navyky negativniho mysleni mohou snadno ptevzit fizeni
systému.* (Atkinson, aj. 2009, s. 76) Tim dochazi k tomu, Ze zamé&feni pozornosti je spise
na to, co ¢lovék nechce, a nedochazi k posunu a moznostem uskute¢tiovat nové vize.

Clovek je pak vice motivovan zoufalstvim nezli inspiraci. (Atkinson, aj. 2009, s. 76)

e alternativy a rozdily

Otazky zamétfené na alternativy a rozdily pracuji se skutecnosti, Ze lidé nepozoruji svét
stejné, a proto je tfeba zaméfit se na pruznost v mysSleni a pozorovani tak, aby
nedochazelo k individudlni zaslepenosti. K tomu mohou poméhat napi. otazky
srovnavaci (co je vétSi/mensi, lepSi/horsi), riizné procentni tudaje, zebficky.
(Haberleitner, aj. 2009, s. 97-98)
»  Mé¢jme stupnici od 1 do 10, jak velky je problém dnes?
»  Kolik procent myslite, Ze Vam jesté chybi | uz mate k reseni? Kdybych se zeptal
vasi kolegyné, jak velky by byl problém podle jejiho ndazoru?
»  Kdybyste reagoval jinak, co by se zmenilo?
(Haberleitner, aj. 2009, s. 97-98)
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e vyjimky
Jedna se 0 otazky, které nezdlraznuji problém, naopak vedou k odklonu od
jednostranného vnimani a zamé¢fuji se na momenty a situace, ve kterych se problém
nevyskytuje. Kladeni takovych otdzek je zaméfovano na pozadovany stav.
(Haberleitner, aj. 2009, s. 98)
= Jsou Situace, ve kterych problém vystupuje méné intenzivné | nevystupuje vitbec?
= Co bylo jinak? Kdy a jaké to bylo?
* Co byste musel zménit, aby se vyjimecnd situace, kdy stav vnimate jako dobry,
stala pravidlem?
(Haberleitner, aj. 2009, s. 98)

e zdroje

Otazky zaméfené na zdroje jsou vyuzivany predevsim k tomu, aby se koucovany
soustfedil na své silné stranky, aby jim dal vahu, ocenil je. Zaroven je takovymi
otazkami sméfovan k hledani povzbuzujicich udalosti z minulosti, které miiZe porovnat
se soucasnymi potifebami. (Haberleitner, aj. 2009, s. 99)

= Jaké srovnatelné situace, které jste rovnéz dobre zvladl, se jiz ve vasem Zivoté

vyskytly?

= Jaké vase silné stranky vam pri tom pomohly?

»  Kdo/co by vam mohl/mohlo jesté pomoci?

= Co byste k Feseni tohoto problému jeste potreboval? Kde miiZete tuto pomoc

ziskat?
(Haberleitner, aj. 2009, s. 99)

»Mapujeme vSechny mozné zdroje uvnitf i vné partnera, jeZ by podle n¢j mohly byt
uzite¢né tomu, na Cem pracuje, co potiebuje. Mapujeme ze Siroka ido hloubky.
Zjistujeme obecné, z ceho Cerpa energii, 0 CO Se Vsobé I mimo sebe muize opfit.”
(Parma 2006, s. 92)

e TFeSeni a hypoteticka FeSeni

V piipadé, ze by se kouc soustiedil na problémy, mohl by piehlédnout dobré pokusy,

které jiz kouCovany pro vyfeSeni situace nebo problému podnikl. Otazky by mély byt
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sméfovany piedevsim na to, jaké vysledky tyto pokusy jiz pfinesly, ptipadné na mozna
hypoteticka feseni v ivahach a predstavach. (Haberleitner, aj. 2009, s. 100)

Lopecifickou formou hypotetické otazky je takzvana zazraéna otazka.”
(Haberleitner, aj. 2009, s. 88)

Otazka na zazrak pochazi z terapie, konkrétné od Stevea de Shazera — jednoho
z prakopnikil kratké rodinné a systemické terapie. Touto otazkou lze docilit ur¢itého
presunu v mysli klienta ze stavu, kdy je pfitomen problém, do stavu, kdy tento problém
neni. Pracuje se predevsim s konkrétnim popisem, jak by skutecnost vypadala, kdyby
problém neexistoval. Prozitim takového stavu, ackoliv pouze v predstaveé, mize dojit
k objeveni novych moznosti, pfipadné i vyznamnému posunu. (Bobek, aj. 2008, s. 227)

Takova otazka pak mlze znit napf. takto:

,»Co kdyby se ptfes noc v dané véci stal zazrak, ale vy byste 0 tom nevédél. Podle
¢eho vlastné poznate vy sdm a vase okoli, Ze tento zdzrak uz nastal? Co vSechno bude

jinak? (Bobek, aj. 2008, s. 227)

Otazky jsou dulezitym nastrojem koucovani, mély by vSak byt dobie pouZivany, se
zajmem O druhého, s respektem a také s dobrym nacasovanim. Nelze postupovat dle
predem nauceného seznamu otazek. Jak vystizn¢ uvadi Parma (2006, s. 94) ,,otazky jsou
velevyznamnou, le¢ rizikovou zbrani kouce. Zalezi na tom, zda je klademe jako
pfirozeny vysledek naSeho pfemySleni 0 partnerovi, Zivoté asobé (naSich postojd,
hodnot, ,,ndbozenstvi®, zivotni filosofie obecnég), nebo zda je pouZivame jako techniku
(podle naucené metodiky je mechanicky vyjmeme z instrumentafe avsuneme do

rozhovoru).*

1.5.2 Aktivni naslouchani

Cilem aktivniho naslouchani je ziskat vice informaci, at’ jiz 0 dotazovaném, nebo
0 pfedmétu rozhovoru. Tim se 1i8i od bézného naslouchani, které nemd tuto
cilevédomou afizenou linku. Aktivni naslouchani vyzaduje plné soustfedéni
a predpoklada také odpoutani se od vlastnich problémi a starosti. Na kouci je vytvofit
takovou atmosféru duvéry, aby kouCovany mohl volné vyjadfovat své myslenky.

(Horska 2009, s. 59)
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Fischer-Epe (2006, s. 28-30) oznaCuje za aktivni naslouchani ocenujici zakladni
postoj a s nim spojenou techniku rozhovoru. Je to ur€ity vlidny ramec, ve kterém se
kouCovany muze oteviit a sd€lovat své jedinecné zplisoby nazirani. Kou¢ se pfitom
vzdava sdélovani svych interpretaci a nazori, ale také aktivniho zaméfeni na feSeni.
Aktivni naslouchani je velmi pfinosné ptedevSim v prvni fazi rozhovorit s koucem,
protoze sméfuje ke zvédomeni a zdiraznéni odpovédnosti koucovaného, podpoie

ujasnovani si véci a také sebeprozivani.

1.5.3 Zpétna vazba

Zpétnd vazba nastavuje druhému clovéku zrcadlo a umoziiuje mu vidét se tzv.
zvnéjSku nebo jinym pohledem. V koucinku jde pfedev§im 0 praci S pozitivni zpétnou
vazbou, kterd je konstruktivni, orientovand na vysledek (feseni). Jde ptrevazné
0 neutrdlni popis situace, vysledkd, chovani ¢i prozitki s cilem poskytnout
koucovanému potiebné informace k jeho sebereflexi a zlepSeni. Aby byla druhym
¢lovékem pfiijata, je proto nutné, aby byla nestranna a nehodnotici. V pfipadé negativni
zpétné vazby, kritiky, dochazi k pravému opaku — druhy ¢lovék ma tendenci ji
odmitnout, zaujmout defenzivni postoj, uzavfit se. Pozitivni zpétna vazba je orientovana
na budoucnost, méla by byt srozumitelna a motivujici. (Horska 2009, s. 33)

Také Fisher-Epe (2006, s. 31) uvadi, ze bez zpétné vazby neni v koucinku cilena
zména mozna. Pokud se ji kouCovanému nedostane, nemé zachytné body, které jsou

nutné pro zménu a piipadné opravy.

1.6 OdliSnost koucinku od jinych metod

Parma uvadi (2006, s. 216), ze ke zménam chovani ¢lovéka lze dojit riznymi
cestami. Shrnuje, Ze se v zasadé jedna 0 tii typy cest, které lze vyuzit, a to podle toho,
co je zadouci ovliviiovat. Miizeme se tedy soustfedit na ovlivnéni znalosti, dovednosti
nebo pfimo mysleni.

Je ztejmé, Ze koucink se soustfedi predevSsim na ovlivnéni mysSleni, kdy se
predpoklada, ze umoznéni zmén v mysleni bude mit vliv také na znalosti a dovednosti.

Nékteré¢ metody ¢i piistupy lze tedy od koucinku vymezit pomérn¢ snadno, jiné ale
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mohou byt v mnoha aspektech podobné. Autorka prace zvolila srovnani koucinku

S nejcastéji vyuzivanymi metodami.

Odlisnost koucinku od $koleni nebo tréninku

Odlisit koucink od Skoleni ptipadné tréninku je pomérné jednoduché. Jak uvadi
Crkalova aRiethof (2012, s. 23) v pripad¢ Skoleni jde zejména O pfenos znalosti
a dovednosti. Skoleni je realizovano dle pfedem stanoveného programu tak, aby bylo
dosazeno predani urCitého objemu informaci v naplanovaném case. Pfi tréninku se pak
jedné napt. 0 nacvik zadouciho chovani (a ziskani zpétné vazby). Naopak pii koucinku
je odpovédnost za uceni se arozvoj pienesena na koucovaného, koucink jde vice do
hloubky a ptizptsobuje se individualnim potiebam.

U koucinku tedy nejde 0 pfenos znalosti a dovednosti, ale je pracovano s tim, co uz
tu je — tedy evokuje zdroje koucovaného a rozviji je. (Zatloukal, aj. 2016, s. 26)

Zasadni je také rozdil ve vztahu mezi trenérem a trénovanym (Skolitelem
a skolenym), ktery je hierarchicky a mezi kouc¢em a koucovanym, kde se jedna o vztah
partnersky. (Zatloukal, aj. 2016, s. 26)

Odlisnost koucinku od poradenstvi nebo konzultace

Crkalova a Riethof (2012, s. 23) uvadi, Ze koucink byva n¢kdy zaménovan za
poradenstvi, které ma s koucinkem spolecné zaméteni na nékteré oblasti jako je napf.
efektivita prace, stanovovani cilu, pldnovéni, vykonnost. Poradenstvi je vSak vice
direktivni, a vice se v ném s radami, co maji druzi délat, na rozdil od koucinku, kde se
pracuje s objevovanim vlastniho potencialu ¢lovéka.

Poradce ¢i konzultant je tedy expert na urcitou problematiku, ,,a dava jasné
odpovédi a rady pro feseni danych problému firmy nebo pro zavadéni urcitého modelu,
zatimco kouc je expertem na vedeni rozhovoru, ktery umozni koucovanému ujasnit si
své cile, zdroje @ moznosti k jejich dosazeni, ale nestavi se do role experta na to, co by

mélo spravné byt nebo co je tieba délat.” (Zatloukal, aj. 2016, s. 25)

Odlisnost koucinku od terapie
PrestoZe je pi1 koucinku vyuzivano cela fada technik, které jsou pfenesené z riznych
terapeutickych skol, nelze ho za terapii zaménovat. Ackoliv koucink, stejné jako terapie

umoziuje napf. vyssi iroven sebeuvédomenti, 1isi se svym zaméfenim. V piipad¢ terapie

25



se jedna 0 vyfeseni hlubSich osobnostnich problému, které ¢asto prameni v minulosti,
Vv piipad¢ koucinku jde 0 zaméteni na budoucnost, stanoveni rozvojovych cila v krat§im
¢asovém horizontu, nez je tomu U terapie. (Crkalova, aj. 2012, s. 23-24)

Také Zatloukal a Vitek (2016, s. 26) upozoriiuje na to, ze i kdyz terapeuti Casto
pouzivaji podobné metody pfi praci s klienty jako koucové, zaméfuji se na praci s jinou
cilovou skupinou a na jina témata a cile. Pfestoze se plno kvalifikovanych terapeutt
vénuje také kouCinku ama to svoji logiku I mnohé vyhody (znalost psychologie,
apod.) mél by se brat zietel na rozliSeni zplisobl prace a specifik odliSujici tyto dvé

odborné ¢innosti. (Zatloukal 2016, s. 26)

Odlisnost kou¢inku od mentoringu

Také mentoring byva nékdy s koucinkem zaménovan. V piipadé mentoringu se vSak
jedné o predavani zkusSenosti, znalosti a dovednosti v konkrétni pracovni oblasti. Miize
se napf. jednat 0 zaskolovdni nového pracovnika star§Sim zkuSenéjSim kolegou.
Principem mentorigu tedy je pomoci piedat znalosti, pracovni ndvyky, ale tfeba
I zpuisoby uvazovani v krat$im ¢asovém horizontu, nez by si k nim novy zaméstnanec
dosel sam. (Crkalova, aj. 2012, s. 24)

Na rozdil od kouce musi mit mentor tedy konkrétni zkuSenosti (dovedenosti,
znalosti), v ptipadé koufe by naopak znalost prostfedi mohla proces koucinku
I komplikovat (byl by v roli experta).

Zatloukal a Vitek (2016, s. 26) se vyjadiuji k odliseni kou¢inku a mentoringu velmi
obdobné auvadi, ze mentorovani ,je vétSinou neformalni a bezplatné doprovazeni
jednoho méné zkuSeného pracovnika jinym, jiZz zkuSenym, zatimco koucovani je
formalni, placené, zamétené na jasné definované cile a vice strukturované. Kou¢ navic
Casto ani nema vétsi zkuSenosti v dané oblasti nez jeho klient, ale mé& zkuSenosti

s vedenim rozhovoru a S podnécovanim procesu uceni.*

Koucink neni supervize

Supervize je neodmyslitelnou soucasti socialni prace. Jak uvadi Havrdova (2013,
s. 357) supervize se bohaté vyvijela stejné jako socialni prace v jejich teoriich,
metodach aformach. Vystizeni supervize je pomérné nesnadné, protoze se jedna

pfevazné o praktickou ¢innost poznatelnou jen zkuSenosti. Jejim primarnim zamétenim
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je ¢lovek v jeho pracovni roli a jeho profesionalni vztahy (zahrnujici vztah k profesi, ke
své profesni roli, k hodnotam profese, k organizaénimu kontextu a vztahy ke klientovi,
koleglim a nadfizenym). Za primarni nastroj pak Havrdovad povazuje vytvofeni
takového prostiedi, které je oteviené a kreativni, ve kterém je prostor ke sdileni, pro
reflexi a u¢eni smérem k ¢lovéku a jeho praci.

Kolackova (2003, s. 349) uvadi, ze v supervizi jde 0 vzajemnou spolupraci
supervizora a supervidovaného, kdy se hledaji feSeni v bezpecném prostiedi a davére,
rozviji se sebereflexe, kterd vede k pochopeni napi. dosud neuvédomovanych
souvislosti ajejich promitani se na pracovni ¢innosti supervidovaného. Vzijemna
interakce supervizora a supervidovaného je kliCovym aspektem supervize.

Zatloukal a Vitek (2016, s. 26) reflektuji, ze supervize je koucinku velmi podobna,
nicmén¢ rozdil miZze byt vniman v zaméfeni supervize na pomadhajici profese,
neziskové organizace nebo organizace veiejné spravy. Rozdilem muize byt také to, ze

supervize muze obsahovat i prvky vzdélavani a kontroly.
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2 MANAGEMENT V SOCIALNICH SLUZBACH

V této Casti prace autorka nastiiuje management v socidlnich sluzbach.
V nasledujici podkapitole se vénuje nejprve samostatné socialnim sluzbam, co je za
socialni sluzby oznacovano, ale také jaka specifika nesou oproti sluzbam ,klasickym —
komer¢nim*. Dalsi dvé podkapitoly vénuje managementu a vedoucim pracovnikiim se

zaméifenim na socialni sluzby.

2.1 Socialni sluzby

Oblast sluzeb je velmi Sirokd a zahrnuje mnoho riiznych ¢innosti, at’ jiz jednoduché
procesy, nebo naro¢né operace fizené pocitaci. V prevazné vétsiné zemi vSak nejvice
sluzeb poskytuje stat (oblast justice, vzdélani, zdravotnictvi, bezpecnosti, oblast socialni
ad.). VSechny tyto oblasti sluzeb pak nesou urcité spolecné vlastnosti, ale také sva

specifika. (Molek 2011, s. 10).

Molek (2011, s. 10-12) uvadi tyto charakteristiky sluzeb, které jsou pro vSechny
oblasti spolecné: nehmotnost (sluzbu si nelze predem ovétit napt. smysly, kvalita je
ukazovana prostfednictvim jinych ukazatell), okamZitou spotiebu (sluzbu nelze
skladovat), variabilitu (velké mnozstvi poskytovateli auZzivateld, sluzby nelze
standardizovat) a neoddélitelnost sluzby od jeji spotieby (zakaznik je jeji soucasti).
Socialni sluzby maji stejné charakteristiky jako sluzby obecné, piesto vSak s sebou
nesou specifika, kterymi se od ,,klasickych — komer¢nich* sluzeb odliSuji. Podstata této

odli$nosti je dana piedevsim roli, kterou socialni sluzby zaujimaji ve spolec¢nosti.

»ocidlni sluzby lze charakterizovat jako vSechny sluzby, ato kratkodobé
1 dlouhodobé povahy, které jsou poskytované opravnénym uzivateliim, tzn. jsou uréené
osobam nebo skupindm osob, které se ocitnou v nepiiznivé socialni situaci, jiz nemohou
feSit ani s vyuzitim jinych systéma socidlni ochrany. Takovym osobam poskytu;ji
podporu pii socidlnim zacleniovani a ochranu ptfed socidlnim vyloucenim s cilem

umoznit jim zapojeni do b&zného Zivota spoleénosti.“ (Simkova 2008, s. 17)
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Pravni ramec pro zabezpeceni podpory a pomoci lidem v nepiiznivé situaci vytvaii
Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach. Zakon vymezuje prédva a povinnosti
jednotlivei, obci, kraju a statu a predevsim pak poskytovatelit socialnich sluzeb. Zakon
rovnéz upravuje podminky pro vykon socialni prace.

Mezi poskytovatele sluzeb patii (MPSV 2016):

Obce a kraje (vytvafeji podminky pro rozvoj socialnich sluzeb a také zfizuji
organizace poskytujici socialni sluzby)
Nestatni neziskové organizace a fyzické osoby (nabizeji Sirokou $kalu sluzeb)

Ministerstvo prace a socidlnich véci (v soucCasné dob¢ je zfizovatelem péti

specializovanych tstavi socialni péce)

»Zakladnimi ¢innostmi pii poskytovani socialnich sluzeb jsou pomoc pti zvladani
béznych tkonl péce o vlastni osobu, pomoc pii osobni hygiené nebo poskytnuti
podminek pro osobni hygienu, poskytnuti stravy nebo pomoc pii zajisténi stravy,
poskytnuti ubytovani nebo pomoc pii zajisténi bydleni, pomoc pii zajisténi chodu
domacnosti, vychovné, vzdélavaci a aktivizaéni ¢innosti, poradenstvi, zprosttedkovani
kontaktu se spoleCenskym prostfedim, terapeutické ¢innosti a pomoc pii prosazovani
prav a zajmua. Obsah zakladnich ¢innosti u jednotlivych druhti socialnich sluzeb stanovi
provadeci predpis.* (portdl MPSV)

Cilem socialnich sluzeb je (portal MPSV):

e zachovavat lidskou distojnost klientt,

e vychdazet z individualné urcenych potieb klientd,

e rozvijet aktivné schopnosti klientt,

e zlepsit nebo alespon zachovat sobéstacnost klientt,

e poskytovat sluzby v zajmu klientli a v nalezité kvalité.*

Z popisu pojeti acilit socialnich sluzeb vyplyvaji urCité symptomy, kterymi se
socialni sluzby od sluzeb komer¢ni sféry lisi. Jsou to zeyména (Molek 2011, s. 12):

e Zpusoby financovani,

e vazby na legislativu a zavislost na politickych rozhodnuti,

e propojeni s mistni komunitou,

e dulezita role rodiny a jinych neformalnich skupin,

e eticky a hodnotovy kontext,
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e hledisko intimni povahy sluzeb.

V souvislosti se socialnimi sluzbami nelze nezminit Standardy kvality socialnich
sluzeb, které se staly zdvaznym ptedpisem od roku 2007. Znéni kritérii Standarda
kvality socialnich sluzeb je obsahem pfilohy ¢. 2 vyhlasky MPSV ¢. 505/2006 Sb.,

provadéciho piedpisu k zakonu ¢. 108/2006 Sb., 0 socialnich sluzbach, v platném znéni.

Standardy kvality v socialnich sluzbach jsou nastrojem zavadéni kvality do zafizeni
socialnich sluzeb. Jsou rozdéleny do tii ¢asti a to na standardy proceduralni, personalni
a provozni. Jejich podstatou je vytvoftit takové postupy, které povedou ke kvalitnéjSim
sluzbam jejich uzivatelim. V ndvaznosti na téma bakalafské prace je tfeba zdlraznit
predevsim personalni standardy. Tyto standardy zohlednuji fakt, ze ,kvalita®

pracovnikl se odrazi na kvalité poskytované sluzby.

Specifika vazici se ksocidlnim sluzbam se logicky odrdzi také na jejich

managementu. Toto téma autorka prace priblizuje v nasledujici podkapitole.

2.2 Management v socialnich sluzbach a jeho specifika

Piestoze management je americky pojem, rozsifil se téméf po celém svété a jako
termin zdomacnél ve vétSiné zemi natolik, ze se jiz dale nepteklada. V CeStiné mu
nejblize odpovida slovo fizeni. (Simkova 2008, s. 27)

Definovat pojem management neni tGplné snadné, K vysvétleni tohoto pojmu lze
pouzit rtizné thly pohledu. Simkova (2008, s. 27-28) ptedklada tyto vyznamy pojmu
management:

Management ve smyslu Fizeni jako urcité funkce — vykon ¢innosti. Timto vykonem
¢innosti muzZe byt jak fizeni celé organizace, tak fizeni jedné konkrétni ucelené ¢innosti
organizace (napf. personalni management, finan¢ni management)

Management ve smyslu oznaceni skupiny lidi, ktefi tyto konkrétni cinnosti
vykonavaji (fidici pracovnici)

Management jako védni disciplina a predmét studia — stanovovani pfistupi pro

vykonéavani manazerskych funkci a napliovani cilti organizace
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Definic managementu tedy existuje cela fada uz vzhledem k nejednoznaénosti
vnimani tohoto pojmu. Vodacek a Vodackova (2009, s. 11-12) napt. uvadéji tfi definice
managementu a to podle toho, zda kladou vice diraz:

* navedeni lidi:

»Management znamena uméni dosahovat cile organizace rukama a hlavami jinych.*

» na charakteristické funkce, které vykonavaji vedouci pracovnici:

,Management znamend zvladnuti planovacich, organizacnich, personalnich
a kontrolnich Cinnosti, zaméfenych na dosazeni soustavy cilii organizace.“

* naucel a vyuzivané nastroje:

»Management je soubor pfistupl, nazorl, doporuceni a metod, které uzivaji vedouci
pracovnici (manazefi) k zvladnuti specifickych ¢innosti (manazerskych funkei),

smé&fujicich k dosazeni soustavy cilti organizace.” (Vodacek, aj. 2009, s. 11-12)

Pokud je nahlizeno na management jako na funkce ¢i Cinnosti, které vykonavaji
vedouci pracovnici, 1ze management charakterizovat jako proces. Mimo jiZ nastinéné
¢innosti V pfedchozim odstavci (planovani, organizovani, persondlni a kontrolni ¢innosti),
je vSak treba doplnit, Ze prostiedkem k vykonavani téchto Cinnosti je komunikace
a 74dna z téchto ¢innosti se neobejde bez rozhodovani. (Simkova 2008, s. 39)

Molek (2011, s. 33) uvadi, ze zakladnim ukolem managementu je ,,zajistit
koordinaci aefektivni vyuzivani disponibilnich zdroji organizace pii plnéni
stanovenych cild, jakoz i vytvafeni podminek a ptedpokladii nezbytnych ke splnéni
téchto cili.*

Nelze také opomenout, Ze na management uvnitf organizace, ve které jde
0 bezproblémovy vyvoj a dosahovéni stanovenych cilii, ma také vliv vnéjsi prostredi.
Vnéjsi prostiedi pak tvofi v trzni ekonomice piedevs§im trh (zdkon nabidky a poptavky),
na ktery ale také plisobi zasahy statu (napf. pravni fad, pferozdelovani trznich vysledki
ve prospéch socialnich opatieni ad.). (Simkova 2008, s. 28)

Svobodova (2003, s. 328—-329) upozoriiuje na to, Ze management ma svoji historii
a pfedevsim rychly primyslovy rozvoj na poc¢atku 20. stoleti vedl soucasné k rozvijeni
takovych pfistupt ametod Vv managementu, které sméfovaly zejména k cilim
komer¢niho podnikdni (zvySovani produktivity, zisku apod.). Piestoze metody
uplatiiované v managementu, vzniklé v tomto prostfedi, maji obecnou platnost, nemusi

respektovat urcitd specifika socialni oblasti.
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Suda a Kodymova (2013, s. 346) se v kontextu managementu organizaci zajist'ujici
socialni praci ptiklani k pojeti managementu jako koordinaci procesi, lidi a zdroji,
pricemz koordinaci lidi zamérn¢ uvadéji samostatné a ne ve skupiné zdrojt (personalni
zdroje). A to predevsim z divodu, ze fungovani organizaci poskytujicich socialni sluzby
je postaveno na kompetentnich a kvalitnich pracovnicich. Koordinaci procest pak
rozumi predev§im ty urCujici faktory, které ovliviiuji fungovani organizace dané
predevSim jejim statutem (napf. prispévkové organizace) adale pak dal$i rtizné
rozvojove a strategické procesy nesouci pro organizaci existencni dulezitost.

Schneiderova (2010, s. 9) poukazuje na to, ze management podnikatelskych
a nepodnikatelskych organizaci nese ve své podstaté stejny vyznam, protoze U obou
typil organizaci jde 0 naplnéni vize (poslani), ze kterych vychdzeji jejich cile. V piipade
podnikatelskych subjekti je zhodnocovan vlozeny kapitdl, U nepodnikatelskych
organizaci je poslani zaméfeno na spoleCensky prospéch. To, jak jsou oba typy
organizaci uspésné, je reflektovano ve spokojenosti klientli. Tato uspéSnost je
U podnikatelskych subjekti méfitelnd zejména jejim ziskem. U nepodnikatelskych
subjektll neni méfitelnost uspéchu tak snadnd, protoze je vyjadiovana spokojenosti
vefejnosti s poskytovanou sluzbou a také celkovym spoleCenskym prospéchem. Hlavni
odliSnost tedy spociva v jejich poslani ve spolecnosti.

Z ptedestifenych informaci vyplyva, Ze management v socidlnich sluzbach zahrnuje
vyznamy a funkce, které se k managementu vazi obecné, nicméné vykazuje i urcita
specifika, ktera je nutné zohlednovat. Je nutné, aby tato specifika vnimal predevSim
manazer. Jaka je role a funkce vedoucich pracovnikii v socidlnich sluzbach, ptiblizuje

autorka prace v nasledujici kapitole.

2.3 Vedouci pracovnici v socidlnich sluzbach

Jak jiz bylo uvedeno v pfedchozi kapitole pojmem management je také mySlena
skupina lidi, ktetfi vykonavaji v dané organizaci ¢i instituci fidici ¢innosti. V piipadé
socialnich sluzeb je tfeba poukazat na to, Ze témito organizacemi jsou pievazné
neziskové a nejéastéji pak nestatni neziskové organizace.

Suda a Kodymova (2013, s. 347) uvadéji charakteristiku jednotlivych Grovni podle
Hermanové a Dynakové (2008):
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* ManaZe¥i prvni linie
nejnizsi uroven managementu, tito manazeri Fidi prdci zaméstnanci
(nemanazeru), kteri vytvareji produkci organizace

= Stfedni manazeri
manazeri, kteri se nachdzeji mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manazery,
vetsinou ridi manazery prvni linie

* Vrcholovi manazeri
Manazeri, kteri jsou na nebo blizko vrcholu organizace, nesouci odpovédnost za

rozhodovani v ramci organizace, za formulaci a planovani cilii, zaméruji se na

vize

Svobodova (2003, s. 329-330) uvadi, ze manazerem lze oznadit jak vedouciho, tak
fidiciho pracovnika, v kontextu socidlnich instituci je stile nejvice rozsifen termin

vedouci pracovnik nezli manazer.

Na osobnost vedouciho pracovnika V socidlnich sluzbach jsou kladeny urcité
specifické pozadavky a naroky. Dulezité jsou zde vrozené vlastnosti (napi. potieba vést
atidit, schopnost uplatiiovat sviij vliv, socialni inteligence), ale také dalSi znalosti
a dovednosti, které je nezbytné ziskat a rozsitovat. Tyto znalosti a dovednosti mohou
vychdzet zmnoha oborl, at jiz napf. z ekonomie, prava, teorie fizeni, socidlni
psychologie. Za kli¢ové lze povazovat schopnost vést lidi, kterd s sebou obnasi mj.
ochotu komunikovat, naslouchat, mit nadhled, schopnost udrzet si odstup, smysl pro

odpovédnost, mit moralni kvality ad. (Svobodova 2003, s. 330)

Ze zaméfeni jeho role taktéZ vyplyva, Ze naroky jsou v porovnani S nefidicimi
pracovniky vys§i. Oproti fadovym zaméstnancim tyto naroky spocivaji Vv mife
odpovédnosti za chod organizace, Vnutnosti celit veétsi mife nejistot arizik,
v realizovani svych zamért prostfednictvim druhych ataké v naroku vypotadat se
s potfebami rtiznych z4jmovych skupin, které mohou byt vzijemné Vv rozporu.
(Svobodova 2003, s. 331)

Tyto pozadavky na role a osobnost vedoucich pracovnikd jsou obecné platné, tedy
jak v podnikatelském tak nepodnikatelském prostiedi. Presto, jak je uvedeno v kapitole
2.2 nepodnikatelské prostiedi (tedy i socialni sluzby) vykazuje urcité odliSnosti, za které
jsou povazovany ,jinak nastavené cile, kultura aklima vychdzejici z jinych
institucionalnich a aspirac¢nich hodnot* (Schneiderova 2010, s. 9). Tyto rozdily se
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odrazeji také v pozadavcich na vedouci pracovniky. Schneiderova (2010, s. 10)
poukazuje na to, ze vedouci pracovnici v nepodnikatelském prostiedi jsou zejména
odbornici, ktefi se identifikuji s poslanim organizace, neni od nich o¢ekdvano vyrazné
vykonové orientované zameéteni, za hlavni faktor je povazovana vnimavost ke

spolecenskym problémim a motivace tyto problémy fesit.

Také Novotny (2008, s. 80-81) uvadi, ze ptestoze predpoklady pro pracovniky
V neziskovych organizacich jsou téméf stejné jako pro manaZery v organizacich
ziskovych, Ize uréit nékteré odliSnosti, ato zejména v jiné motivaci, ale také ve
vyrazném naroku na integritu osobnosti. Ta spociva pfedevsim ve schopnosti vyvazovat

vykon s uspokojenim potieb jak klienttl, tak zaméstnancti organizace.

Tato specifika s sebou pfinaseji také naroky na vzdélavani arozvoj vedoucich
pracovnikl v socidlnich sluzbach. V soucasné dobé¢ jiz existuji vysokoskolské obory se
zaméfenim na management nepodnikatelskych organizaci (vefejnou spravu, neziskové
organizace), ale také mnoho odbornych kurzi ¢i jiné rozvojové metody.

Molek (2011, s. 215) ptedstavuje ptedpoklady pro efektivni rozvoj manazerti podle
Mumforda (1993). Jedna se pak zejména 0 provazanost faktori rozvoje, kterymi jsou
seberozvoj (akceptace toho, Ze jedinec se uci predevsim z vlastni iniciativy, ze se mize
ucit, ale neni mu pfijemné, pokud je ucen), dale rozvoj, ktery pochazi od organizace
(zavadéni formdlnich systémi rozvoje) ataké rozvoj, ktery pochédzi od nadiizeného
(vzhledem ke konkrétnimu pracovnimu problému). Jak vSak uvadi dale dle Mumforda
(1993) zavadéni formalniho rozvoje neni vzdy tak efektivni, protoze dulezitost je vice
prisuzovana planovani, nezli takovému pfistupu, ktery by manazerim umozioval

chépat a vyuzit svych jiz nabytych zkuSenosti. (Molek 2011, s. 215)

Z uvedenych informaci 1ze vyvodit, Ze koucink je jednou z vhodnych metod, protoze
pracuje se zdroji koucovaného, podnécuje jeho iniciativu se ucit (vice, nez jen byt
ucen), posiluje odpoveédnost za vlastni rozvoj.
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Ptestoze vysledky, které ptfinaSi osobni rozvoj, neni jednoduché métit (vlivem
nejriznéjsich proménnych, které nelze mit zcela pod kontrolou) za dulezity aspekt
rozvoje vedouciho pracovnika lze povazovat to, Ze jeho rozvoj je vzéjemné propojen
S ostatnimi pracovniky a organizaci atedy efekt rozvoje se odrazi v Cinnostech celé
organizace (lepsi vykon pracovniki, spokojeny klient, uspésné ziskani grantu, finan¢ni

stav organizace). (Schneiderova 2008, s. 42—43)
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Il. EMPIRICKA CAST

3 PROJEKT PRUZKUMU

3.1 Cil prace
Nazev bakalaiské prace je ZkuSenost s koucinkem vedoucich pracovniki
Vv socidlnich sluzbach
Cilem bakalaiské prace je zjistit u vedoucich pracovnikd V socialnich sluzbach,
ktefi maji zkuSenost s kou€inkem, v jakych oblastech jejich profese byl pro né

pfinosem a V jakych vid¢li jeho limity.

3.2 Pruzkumna otazka

Vzhledem k cili prace byla formulovana hlavni prizkumna otazka (HVO):

Jaka je zkuSenost s kou¢inkem vedoucich pracovniku v socidlnich sluzbach —
Vv jakych profesnich oblastech vidéli jeho pfinos a v jakych jeho limity?

Tato otazka byla formulovéna tak, aby bylo mozné ziskat Sir$i prostor pro ziskani
informaci.

Vzhledem Kk jeji obsahlosti byly formulovany tfi dil¢i prizkumné otazky (DVO),

které reflektovaly tii prioritni oblasti dotazovani.

DVO 1: Pro¢ jste se rozhodl/a vyuzit metody koucinku?

vvvvvv

DVO 3: Jak zhodnocujete koucink, jeho ptinosy a limity?

3.3 Metodologie prizkumu

Prizkum byl orientovan kvalitativné. Strauss (1999, s.11) uvadi, Ze jednim
z divodu, pro¢ délat kvalitativni vyzkum, je podstata problému, ktery zkoumame, a také
zkoumané oblasti, pro které je lépe vyuzit kvalitativni typy vyzkumu. Mize se jednat
naptiklad o0 vyzkum, jehoz zdmérem je odhaleni podstaty nécich zkuSenosti s urCitym

jevem.
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Jak vSak wuvadi Hendl (2016, s. 45-46), pro vymezeni nebo realizovani
kvalitativniho vyzkumu neexistuje jediny obecné uznavany zpiisob. Lze vSak uvést, ze
Vv typickém piipad¢ kvalitativniho vyzkumu je na zacatku vybrano téma a urceny
zékladni vyzkumné otazky. Ty mohou byt v pribéhu vyzkumu modifikovany nebo
dopliovany. To je také davod, pro¢ je kvalitativni vyzkum povazovan za pruzny
vyzkum — béhem jeho realizace vznikaji rovnéz hypotézy i nova rozhodnuti, jak vhodné

prizptisobovat vyzkumny plan a dale postupovat pii sbéru a analyze dat.

3.4 Metoda sbéru dat

Kvalitativni data byla ziskdna pomoci hloubkovych polostrukturovanych rozhovor,
které autorka povazovala za nejvhodnéjsi pro zvoleny prizkum.

Miovsky (2006, s. 156) uvadi, ze ,rozhovor, ktery je moderovany a provadény
surCitym cilem aza Ucelem vyzkumné studie” je oznaCovdn terminem interview.
Interview pak muze byt nestrukturované, polostrukturované a pln¢ strukturované.
Nejrozsitengj$im typem je pak praveé polostrukturované interview, kterym lze fesit
nevyhody jak nestrukturovaného, tak plné€ strukturovaného interview. (Miovsky 2006,
s. 156-157)

Pti polostrukturovaném interview si tazatel vytvari schéma, které je pro ncho
zédvazné a ve kterém jsou zachyceny urCité okruhy otazek, které bude respondentiim
pokladat. Potadi otazek je pak mozné zaménovat a upravovat tak, aby bylo z interview
vytézeno co nejvice. (Miovsky 2006, s. 159 —160)

3.4.1 Tazatelské schéma / struktura rozhovoru

Autorka prace si vytvofila tazatelské schéma, které odpovidalo tfem prioritnim
oblastem (tfem dil¢im prizkumnym otdzkdm) souvisejicim s prizkumem, a kazdou
oblast pak specifikovala dal§imi otazkami, kterymi byly dle potieby respondenti
dotazovani. Pfipravené otazky autorka prace pfizplisobovala situaci a ne vzdy je pouzila.
Bé&hem vsech péti rozhovora respondenti piinaseli odpovédi na otazky, aniz by v danou

chvili byly vyf€¢eny. Otazky byly proto pokladany flexibilné k jiz vyt€enému.
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Vsech pét respondentl bylo v rozhovoru velmi sdilnych, nedochazelo k situacim,

kdy by bylo potieba respondenty vybizet k doplnéni ¢i upfesnéni odpovédi.

DVO 1: Pro¢ jste se rozhodl/a vyuzit metody koucinku?

1. Znal/a jste koucink, v ¢em spociva tato metoda, pied vlastni zkusenosti?

2. Co bylo tim ,,popudem* vstoupit do koucovaciho procesu?

3. Miizete nastinit pracovni oblast, na kterou jste v koucinku byli zaméteni?

5. Co Vas v procesu koucovani nejvice motivovalo?

6. Jaka byla Vase spoluprace s kou¢em?

7. Jak jste vnimal/a diileZitost osobnosti kouce/koucky v procesu kou¢ovani?

8. Muzete odlisit koucink a jeho pfinos, pfipadné limity od jinych metod (supervize,
supervize fizeni, psychoterapie, mentorink, skoleni), které vyuzivate?

DVO 3: Jak zhodnocujete koudink, jeho pfinosy, piripadné jeho limity?

9. V Cem spatiujete nejvetsi prinosy koucinku pro Vasi préaci?

10. Ma vyuziti koucinku i néjaké limity?

11. Jaky mate nazor na odliSnost vyuziti kouc¢inku v managementu v komercni sfére

a organizacich poskytujicich socialni sluzby?

3.5 Vzorek respondentii

Autorka prace pro vybér respondentli zvolila prosty zdméry vybér, tedy
nejjednodussi variantu metody zamérného vyberu. V této varianté se nevyuzivaji dalsi
specifické metody, ale vybird se mezi UCastniky vyzkumu, kteti spliiuji vyt€ena kritéria.
Je vhodna pravé v pripadé€, kdy se nejedna o velky vybérovy soubor a potfebny vzorek
neni slozit¢ dostupny. (Miovsky 2006, s. 135 — 136)

K vybérovému souboru se autorka dostala pies osloveni pracovniki v socialnich
sluzbach, které autorka zna. Autorka tak ziskala kontakty pro osloveni potencidlnich
ucastnikd prizkumu, ktefi spliuji dana kritéria, a ziskala pét respondenti, ktefi s ucasti
na prizkumu souhlasili. Jednalo se o ¢tyii zeny a jednoho muze. Kritériem pfii vybéru
respondenti byla zkuSenost s kouc¢inkem v poslednich dvou letech a zaroven to, aby

tato zkuSenost probihala v dobé&, kdy respondenti zastavali vedouci pozici v socialnich
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sluzbach. Nektefi zrespondenti méli zkuSenost s vice nez jednim koucem. Jedna
z respondentek vyuzivala koucink v dob¢ realizovani interview.

Profil respondentu je uveden v tabulce:

i . . Pocet zkuSenosti
Jméno Pozice v organizaci ..
s koucinkem
Tereza HR manazerka 2
Petr Reditel 3
Lucie Reditelka 1
Veronika Vedouci projektu 2
Eva Vedouci sluzby 1

3.6 Metoda zpracovani kvalitativnich dat

K fixaci ziskanych dat prostfednictvim rozhovort v délce 25-35 minut byl vyuzit
audiozaznam na mobilni telefon. Zvukovy zdznam byl vybran zejména pro ziskani
soustiedéné anerusené pozornosti béhem rozhovort. Po nahrani rozhovoru byla
realizovana doslovna transkripce — tj. doslovny pfepis mluveného slova. Byla tak

zachovana autenti¢nost a piesnost ziskanych dat.
3.7 Etika pruzkumu

VSichni respondenti byli pfed pofizenim audiozdznamu sezndmeni s cilem
priazkumného Setfeni a zaroven byli ujisténi 0 anonymizovani ziskanych dat. Tj. vSem
respondentim byla zménéna jména za jména fiktivni. Vzhledem k vedouci pozici neni

jmenovana organizace, ve které plisobi.
3.8 Analyza a interpretace dat

Pro analyzu dat autorka prace vyuzila metodu vytvareni trsti. Dle Miovského (2006,
s. 221) tato metoda nejéastéji slouzi k seskupeni a konceptualizaci ur€itych vyrokt do
skupin, které by meély vznikat na zékladé vzdjemného prekryvu mezi rozeznanymi
jednotkami. ,,Timto procesem vznikaji obecngj$i, induktivné zformované kategorie,
jejichz zatrazeni do dané skupiny (trsu) je asociovano s uréitymi opakujicimi se znaky,
uréitym charakteristickym uspofaddnim atd. Spolecnym znakem takového trsu miize byt

naptiklad tematicky prekryv, tj. kdyz vyhleddvame ve vyrocich osob vSechny takové
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pasaze, které se tykaji jednoho uzce ohrani¢eného tématu. Vysledkem tohoto procesu je

pak vznik obecnéjsich kategorii.” (Miovsky 2006, s. 221)

Tyto kategorie autorka prace stanovila nasledovné:

1. Znalost kou¢inku pred vlastni zkuSenosti

2. Podnét vstoupit do koucinku a pracovni oblasti FeSené koucinkem
3. Vztah s kou¢em, osobnost kouce

4. Srovnani kou¢inku s jinymi metodami

5. Prinosy koucinku

6. Limity koucinku

1. Znalost kou¢inku pied vlastni zkuSenosti

Autorka vavodu této prace zminuje, Ze koulink jako metoda mozna neni
Vv socialnich sluzbach jesté tolik zndma a vyuzivana, nebo je ptipadné spojovana vice
s firemnim prostfedim. Proto povazovala za dulezité¢ zjistit U respondenttl, jaké bylo
jejich povédomi 0 této metode piedtim, nez se rozhodli koudink vyuzit, a jaka méli od
této metody ocekavani.

Z rozhovori vyplynulo, ze respondenti 0 koucinku védéli naptiklad z literatury
nebo diky setkani s kou¢em ¢i kouckou pii jiné pfilezitosti, neZ realizovali vlastni
koucovani.

Lucie ke své znalosti a povédomi 0 koucinku pied vlastni zkuSenosti uvedla: Ja
jsem si puvodné nasla néjakou literaturu, takové to samostudium ... ale protoze jsme
delali strategicky plan a s lektorkou jsme to néjak konzultovaly, dodélavaly, tak to tak
vyplynulo, protoze ona je zaroven koucka ... takze to preslo plynule v pravidelna
setkavani. Zaroven svoji odpoveéd’ ke znalosti a oc¢ekavanim od koucinku pted vlastni
zkuSenosti uptesnila a doplnila: No, precetla jsem si knihu 0 koucinku, kterou tady
nékde mdam, a prave jsem si nebyla vitbec jistd, jestli se mi to libi, nebo jestli do toho
chci jit ... kdyz jsme se parkrat setkaly (s kouckou respondentky, pozn. autorky) nad
probléemy, které vylezly ze strategického planu, tak v podstaté to uz bylo ono, aniz bych
si rekla védomé ano, jdu na koucink, takze napred to bylo vlastné takovy nendpadny

vpluti do toho ... nebylo to o tom, Ze bych do toho $la cilené, Ze chci koucink.
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Veroniku zaujal kouc¢ink nejprve v literatufe a da se fici, Ze ta byla uréitym predvojem
toho, ze koucink zacCala poté vyuzivat. Tak ja uz jsem 0 koucinku slysela asi pred
patnacti lety, vidéla jsem riizné inzeraty na ruzné vycviky a pak jsem zacala cist néjaké
knizky a hodné me na tom zaujalo vlastné to, ze se jedna 0 partnersky pristup, zZe to neni
terapeuticky, ze to neni direktivni ... Ze tam ma clovéek dost prostoru na to, aby sam
premyslel, aby sam hledal ty viastni Feseni.

Rovnéz Tereza méla vétsi povédomi 0 tom, co koucink je a co obnasi: Ja myslim, Ze
diky tomu, Ze jsem | predtim byla zvykla pracovat treba se supervizi, tak jsem asi byla
takovy ten pouceny klient, ktery zhruba vi, co od toho miize ocekavat. Védela jsem, zZe to
je moje prdace na mé, Ze to neni to, Ze mi tam nékdo zaridi, Ze ja se zménim.

Eva naopak uvedla, Ze prestoze méla znalost jinych seberozvojovych pfistupd,
o vyuziti koucinku nejprve neuvazovala: ... ja jsem se vidycky zajimala 0 riizné
seberozvojové metody, ale spise teda z oblasti psychoterapie, nebo psychologickych,
psychoterapeutickych smeru, gestalt terapii, transakcni analyzu apod. Chodila na
riizné seminare, hodné nacetla ...ale koucink mé nenapadl, ze bych ho mohla vyuZit pro
sviyj seberozvoj. A dale se smichem dodala a asi jsem do t¢ doby po koucinku nesdahla
proto, ze mé prislo, ze to bude takové povrchni, Ze budu platit za néco nékomu, kdo
nerozumi, jak to je slozité vSechno. Kouc€ink Evé pfibliZila az kamaradka...viastné tim
momentem bylo to, zZe jsem se setkala s kamarddkou, kterda koucink deld a ta mi koucink
doporucila, kdyz jsem ji licila, co resim v praci. TakzZe ta mi Fekla i jak to probiha a co
od toho miizu cekat.

Petr koucink nejprve poznal na zaklad¢ toho, Ze jako organizace dostali pfileZitost
koucink vyuzit zdarma. Jeho povédomi 0 koucinku pted vlastni zkusenosti okomentoval
takto: A prizndm se viastné, Ze jsem v tu chvili nevédel, co to koucink je, nebo spis jsem
si predstavoval, ze koucink je mentorink.(...) Takze jsem si zvolil koucink, aniz bych
vedel, co to znamena. A taky bych rekl, Ze to PR koucinku je relativné dobré, takze ikdyz
clovek presné nevi, co to koucink je, tak si to vybere, protoze to ma spojené s tim, Ze je
fo uzitecné.

Z odpovédi vyplynulo, Ze vSichni z respondentli koucink jako pojem znali, piestoze
jejich znalost byla spiSe teoreticka ane vzdy veédéli presné, jak koucink funguje. Ti,
jejichz povédomi o0 této metodé¢ bylo vyssi, vstoupili do koucinku cilené (dvé

respondentky). V piipad¢ ostatnich tfi respondentii vedla cestu ke koucinku spiSe
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nahoda (moznost vyuzit koudink zdarma, setkdni s kamarddkou — kouckou, setkéani

s lektorkou, ktera je zarovei také koucka).

2. Podnét vstoupit do koucinku a pracovni oblasti FeSené koucinkem

V kapitole 0 podnétech k vyuziti kou¢inku uvadi autorka prace, pro¢ se lidé
nejcastéji pro vyuziti koucinku rozhoduji, co byva impulsem.

Uvadéné podnéty pro vyuziti koucinku a pracovni oblasti feSené¢ v koucinku
vykazovaly tematicky ptekryv, proto se je autorka prace rozhodla sloucit pod jednu
kategorii.

Tereza se k otazce, pro¢ se rozhodla koucink vyuzit, vyjadiila takto: Popudem proto
bylo, ze jsem vlastné vzdycky byla v roli, do které jsem néjak dorostla nebo se dostala,
ale ktera mi vidycky nebyla znama a nevédéla jsem moc, co v tom délat...Ze jsem citila,
Ze to neni jenom 0 nedostatku zkuSenosti a Ze se nepotiebuju ptat, jak mam co delat, ale
sama Vv sobé si potiebuju néco srovnat, abych zménila néjaky pristup nebo mysleni nebo
se naucit s Nejakymi vécmi néejak lip existovat.

Dalsi z respondentl Petr nastinil, co bylo pro ného rozhodujicim faktorem koucink
vyuzit: Ze jsem citil, Ze potiebuji néjaky impuls zvenku, mimo to prostiedi organizace.
A samoziejmé ten impuls, Ze to je zdarma, tam taky mél néjakou vahu, protoze si ¢lovék
Fikad, alespon to vyzkousim, jaké to bude a treti byla i ta osoba toho kouce, ke kterému
jsem meéel plnou duveru. Zaroven doplnil, ze dalsi faktory, které jeho rozhodnuti
ovlivnily, byly nasledujici: nakonec pocit uilevy, opravdu mit moznost jako vedouci ten
bezpecny prostor, kde miizu sdilet...a zaroven teda hlavné ten prostor vytvorit néjaky
pldn néjakého problému a pak ho resit...TakzZe to byly tii véci: bezpecny prostor, pocit
sdileni...z hlediska toho, Ze kdybych byl ve strednim managementu tak miizu sdilet, ale
z hlediska reditele moc nemiizu...a vytvorit ten plan a ten plan realizovat.

Lucie uvedla a popsala, co bylo hlavnim impulsem pro vyuziti kou¢inku z hlediska
vyvoje V organizaci ...byl tady malinky kolektiv péti lidi. Bylo to takové kamarddské,
Feknete si néco na chodbé ,,udéldte to takhle” a zZadnd moc velka pravidla a behem
kratké doby...ja myslim dvou tii let...JSme z péti lidi udelali tricet a ze tii projektit sedm
a nejednou to nejde timhle zpiisobem...to uz nefunguje a musi se nastavit pravidla pro
vSechny kolegy a i pravidla takového toho setkavani, vedeni téch kolegu, aby neztratili

motivaci...Naucit se viastné kolegiim Fict | neprijemny véci nebo prosadit to, aby
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pravidla fungovala, aby se vsichni podle toho zacali chovat, ikdyz na to nebyli tak
Zvykli.

Eva piiblizila pracovni oblasti, kterymi se v koucinku zabyvala a které také vedly

k rozhodnuti kouéink vyuzit: No ono jich bylo vic. Hlavné teda persondlni zdleZitosti,
teda kolegové v tymu a rozdelent jejich roli v ramci hlavniho projektu, ktery mam na
starosti. A's tim samozrejmé souvisely ruzné dilci ukoly, které treba nebyly splnény
V terminu nebo dobre apod. Proste Slo hlavné 0 nastaveni roli v tymu, ktery vedu
a potom o0 moji schopnost jasné sdélovat, co je pozadovano a jak to zkontrolovat, Ze to
funguje. Jd jsem vsechno resila hodné individualné, ale néjak mi unikalo, Ze ti lidé néjak
funguji vzajemné, ze v tymu je néjaka skupinova dynamika...a ze ne vidycky to jde ruku
V ruce s tim, Ze se jejich dilci prdce néjak propoji a dosahneme...nebo Ze pak dojdeme
tam, kam je potreba.
Z odpovédi Veroniky vyplynulo, Ze v kouc¢inku feSila piedev§im dvé oblasti ato jeji
vlastni spolupraci s klienty as kolegy. No umé to byla hlavné oblast spoluprace
S klienty, takze to bylo moznd do urcité miry koucovani, které nahrazovalo supervizi,
| kdyz si myslim, Ze | supervize miize byt vedena koucovacim stylem. A potom s kolegy
taky. Tedy jak oblast prace s klienty, tak s kolegy.

Respondent Petr jesté piipojil svij pohled, co se tyka podnéti/témat pro vyuziti
koucinku piikladem, kdy kolegové — zaméstnanci z organizace také prosli koucinkem,
ptestoze nosili spis ,,soft* témata, tak mé by vitbec nevadilo, kdyby si tam nosili téma
treba vyjadrené cislem typ: my jsme tady zdravotnické zarizeni a pro nds je diilezité
Jjakou obsazenost vlastné tady mame pacienty...tady tomu rikame obloznost, jak napr.
zvysit tuto obloznost ze 70 na 80 procent. Myslim si, Ze to je uplné legitimni a uplné
V poradku jako koucovaci téma v socialni sfére.

Z odpovédi respondentii vyplynulo, Ze podnéty, které vedly k tomu, Ze se rozhodli
tuto metodu vyuzit, byly &asto itémi oblastmi, které v kouinku fesily. Ctyii
respondentky vstoupily do koucinku z diivodu ujasnéni ¢i ,,zpevnéni“ si své role
vedouciho pracovnika, pfedev§im s potiebou zlepSeni komunikace ¢i nastaveni hranic
a pravidel spoluprace s kolegy, zaméstnanci, ptipadné klienty (v ptipadé jedné
respondentky), ale také potieba zménit né€které nefungujici vzorce chovani. Jeden
Z respondentil pojmenoval jako dulezité podnéty pro vyuzivani koucinku ,,bezpecny

prostor®, ,,moznost sdileni* a ,,prostor pro vytvofeni a realizaci planu®.
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3. Vztah s kou¢em, osobnost kouce

Vztah mezi kouc¢em akouCovanym je vyznamny faktor kouCovani. Jak uvadi
autorka prace v kapitole 1. 4 zasadnim aspektem koucovaciho vztahu je nedirektivni
partnersky pfistup s diirazem na davéru v potencial a zdroje koucovaného.

Autorka prace se v priazkumu cilen¢ ptala na to, jaky meéli respondenti vztah
s kou¢em ajak vnimali dulezitost kouCe v celém procesu. Tomuto tématu vénuje
koucovani.

Protoze tii z péti respondentli méli vice nez jednu zkuSenost s riznymi kouci,
autorka se dotazovala i na mozné srovnani mezi jednotlivymi kougi.

Tereza méa zkuSenosti se dvéma kouci. Uvedla, Ze v prvnim cyklu koucovani
pracovala s kou¢kou — zenou a tento proces hodnoti jako podpurny a pecujici. V druhém
cyklu pak pracovala skoucem — muzem. Tyto dvé zkuSenosti pfiiblizila jejich
srovnanim: Styl koucovani byl jiny, kouc pracoval trochu jinak, jinymi technikami, vic
mé nutil si ty véci uvédomovat, zobrazovat...nebyl to vidycky jenom rozhovor, véci jsme
si kreslily, nebo stavély néjaké modely. Kou¢ na mé vyvijel trochu vic tlak, abych na
sobé zapracovala, a byl trochu vic prisnej, co se tyka toho, Ze chtél mit konkrétni
zakdzku. Tento ptistup hodnoti ve srovnani s pfedchozi zkuSenosti s kouckou jako méné
pecujici, ale zaroven dlraz kouce na konkrétni vysledky jako velmi pozitivni vzhledem
k tomu jaké oblasti se v procesu koucovani vénovali. Ale myslim, Ze v tomto momentu to
bylo dobre, ze to davalo smysl, abych si nastavila mantinely s nasimi séfy — chlapy. Tak
to asi bylo taky dobré, Ze ten kouc¢ byl v tomto taky takovy pevnéjsi, tvrdsi ane tolik
pecujici atlacil me ke konkrétnim vysledkiim, napr. Ze si dam schiizku se svym séfem
a nékteré veci mu reknu. A to bylo fajn, Ze to bylo zaméreno na takto konkrétni véci,
protoze jsem videla ten vysledek hned.

Zaroven reflektovala, Ze co se tykd pristupti kouct, je dobré, aby ¢lovek vedél, ktery je
pro n¢ho v danou chvili vhodny, napf. s pfihlédnutim k tomu, co zrovna fesi, v jaké je
situaci a co mu vice mize pomoci... Ze kdyz by to nemél clovek predem ujasnény, co od
toho ceka, tak by pro ného mozna bylo v néjakém pripade prekvapeni, Ze ma kouce,
ktery ho moc , neoprasuje” adava mu ukoly ato nevim, jestli by to vidycky

zafungovalo.
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A zase naopak si dokazu predstavit, ze treba U vice vykonnostné nastavenych lidi by je
empaticky, pecujici kouc spis rozciloval, méli by pocit, Ze je to ztrdta casu...a pak jsou
tady zase lidi, kteri postupné pres néjakou svou odbornost vyrostli do néjake
manazerské pozice, ale vlastné osobnostné nejsou uplné pro to nastaveni napr. nejsou
dostatecné asertivni, sebejisti a tam si myslim, ze by jim kouc, ktery jim dava jesté dalsi
ukoly avysila signaly, Ze viastné zase musi na nécem pracovat, tak ty by to spis
stresovalo.

Také Petr ma zkuSenost s vice kouci. V rozhovoru priblizil tfi rizné zkusenosti. Co
se tyka vztahu s koucem, reflektoval otazku, zda je vhodné, ze se s kouem zna: Vztah
jsem tam nemél, mozna k tomu prvnimu, coz zdroven spis vmimam jako negativum,
protoze pak ma clovék vice tendenci sklouzavat k rozhovoru, diskuzi, debaté, k raddam
a pokud tam ten vztah je, tak ma spis clovek tendenci uniknout z toho koucovaciho
formatu. Ale urcité je rozhodujici jaka ta osoba kouce je, jakym zpiisobem pracuje, jaky
pristup ¢i z jaké skoly vychdzi. Piesto hodnoti tuto prvni zkuSenost s koucem kladné,
predevsim pro pocit bezpe¢i a moznost sdilet pracovni témata. Druhou zkuSenost m¢l
Petr s koucem, ktery byl takovy technicistni, on taky pochazel z IT, takze mél takovy
background, takZe tam se to da takhle ocekavat. Takze to bylo hodné 0 tom: plan
cinnosti, méreni...ale mélo to taky obrovskou pridanou hodnotu. Tietiho kouce
charakterizuje jako psychologizujicitho, domniva se, Ze vychazel z behavioristické
Skoly. Tuto zkuSenost hodnoti jako hodné zasadni, protoze doted’ Cerpa z jednoho
obsahového impulsu, ktery mu kouc zprostiedkoval a ktery ho jako cloveka posunul
dal. Svoje zkuSenosti shrnul takto: TakzZe kazdy néjakym zpiisobem ovlivni tu samotnou
prdci, rozhodné to nebylo tak, Ze by jeden z tech trech nemél zadny dopad.

Naopak Eva ma pouze jednu zkuSenost s jednou kouckou, tedy moznost srovnani
koucu ajejich riznych pfistupi nema. Jak vnima dulezitost kouce a jeho osobnost
vyjadfila nasledovné: Vztah s koucem, no ten byl urcité hodné diilezity...bez ného by to
neslo...teda bez ni. Co se tyka osobnosti tak to nemohu srovnat, protoze mam zkusenost
pravé jen jednu, ale tak jak to bylo mi to opravdu vyhovovalo...byt v kontaktu
S ¢cloveékem, ktery se na vas netvari, no jak bych to rekla, Ze vds prosté
nehodnoti...nehodnoti to, co rikdte...zdroven ziistivad porad s vami, neodbihd od toho co
resite, ale vlastné stoji pri vas...zZe mad takovou tu zvédavost, ktera se nam bézné od

druhych nedostava, teda zveédavost, jako zajem 0 to co Fikdte, co Fesite, atim jak se
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vyptava se vam plno veéci vyjasnuje a taky se ukazujou tieba uplné nové pohledy na
vec...prosté je to partak k nezaplaceni.

Také Lucie ma zkuSenost pouze s jednou kouckou. Za dulezité¢ povazuje predevsim
to, zda si clovek s koucem tzv. sedne, takové to naladéni na podobnou notu. Ptestoze
nema srovnani piiblizuje svlij ndzor, ze kdyby to byl nékdo prilis kategoricky nebo ... N0
myslim si, Ze zdlezi na osobnosti kouce, musi byt strasné propojeny myslenkove,
nazorové ... tedy podle mé nemuze kazdy kazdého koucovat ... musi to zapadat.
Zaroven Lucie jako jedind z respondenti méa koucku, kterd znd ostatni zaméstnance
organizace. Na otazku zda znalost prostfedi, tedy ilidi se kterymi Lucie pracuje, je
U kouce potiebna odpovédela: Pro mé je to plus, protoze nejvic to, co ja resim je prave
to zaméstnanecké prostiedi, vztahy, to je to, co ja nejvic potiebuju, to je to, co nejvic
reSime. Neni to néjaky vyvoj organizace nebo néco podobného, ale je to vyloZené tohle.
A déle doplnila: pro mé je diilezity, ze s moji kouckou miizu probrat opravdu napr.
konflikt mezi dvéma kolegy ... ona vlastné jak je znd, tak je | schopna rict, ano tady to
chce troSku jiny pristup tieba, aby to fungovalo dobre. A10 zase S kazdym takovyhle
vztah si treba nevytvorite, nebo se nemiiZete takhle otevrit ... prosté neni to 0 tom, Ze
bych se bala, Ze se to bude probirat nékde jinde, nebo zZe pouzije ty véci, které se dozvi
ode mé nékde jinde, ale v tom, Ze prosté potrebujete, aby vam ten clovek sedél, nebo
alespon ja to potrebuju.

Veronika shrnula sviij postoj k tomu, jak vnima osobnost kouce: Pro mé je prosté
zasadni, jestli tomu kouci mohu vérit a vyvhovuje mi jako clovéek ... abych od ného méla
podporu, ale zarovern mé umél postouchnout, abych vidéla tu zmeénu.

Na rozdil od Lucie uvedla, ze ji naopak vyhovovalo, ze kou¢ neznal jeji pracovni
oblast a prosttedi: moje zkusenost je teda takova, ze jsem méla kouce, které té mé praci
vitbec nerozumel, byl uplné 7 jiné oblasti a byl uplné uzasnej a prislo mi to, Ze je to
opravdu uplné jedno a naopak, jSem byla rdada, Ze tomu nerozumi ... svym zpiisobem to
bylo pro mé i takové bezpecnéjsi, jak ten svet je malej (smich).

Eva a Veronika také zdiraznily dilezitost kouce, co se tyka citéni zavazku v celém
procesu koucovani. Eva to pfiblizila takto: tady vim, Ze bez kouce a bez citéni viastné
toho zavazku, Ze jsem néco rekla, Ze do priste udelam, by to asi nefungovalo...teda
samoziejmé je to zavazek hlavné vuci sobé, ale kouc je takovy strazce té realizace,
dilezita podpora. Velmi obdobné¢ se vyjadfila Veronika: co mé motivuje je asi praveé ten

zavazek s tim koucem, Ze tieba Feknu, ze néco udélam, Ze néco néjak zmeénim a ja vim,
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Ze si 0 tom budeme pristé povidat, tak to na mé funguj, ikdyz je to predevsim muij
zavazek (...), ale mam takového svédka.

Vsichni respondenti hodnotili ve svych odpovédich koucCe jako dulezity faktor
uspesného koucovani, to jak si ,,Clovék s koucem sedne“, zda jsou ,naladéni na
kou¢ — koucovany. Tti z respondenttt méli zkusenost s vice kouci a dva z nich uvedli
srovnani riznych koucovacich ,,stylti®, resp. piistupti koucti. Tito respondenti napi.
odliSovali styl ,,vice pecujici® nebo ,,vice ptisny®, resp. s vétsim diirazem na realizaci
konkrétni zakazky, déle ,,technicistni* (tj. vice zaméfeny na méteni, planovani) nebo
,vice psychologizujici®. VSechny piistupy kouct hodnotili kladné. Jedna respondentka
vnimd jako plus, kdyz kou¢ zna jeji pracovni prostiedi. Dva z respondentii naopak
uvedli, Ze koug, ktery tuto znalost nema4, je pro né vice vyhovujici. Kou¢ je také vniman
respondenty jako urcity ,strazce realizace™ a ,,zavazek®, ktery podnécuje koucované

k vnimani zavazku realizovani vytéenych cilti pfedevsim viuci sobé samym.

4. Srovnani koucinku s jinymi metodami

Autorku prace zajimalo jaké dal$i metody, postupy, piipadné nastroje, osloveni
vedouci pracovnici v socidlnich sluzbach vyuZivaji a zda mohou tuto zkuSenost srovnat
se zkuSenosti s kou¢inkem. Jak autorka prace ptedpokladala, vSichni respondenti méli
zkuSenost se supervizi. Respondenti ale uvadéli srovnani is dalS§imi metodami ¢i
nastroji, které vyuzivaji v pracovni oblasti.

V pracovni oblasti vyuzila ¢i vyuziva. K tomuto tématu uvedla, Ze nejdiilezitéjsi je si
uvédomit, co ¢lovek zrovna resi a pak si K tomu vybrat ten vhodny ndstroj.

Co se tyka prikladi dobré praxe, fungovani v oblasti HR, nastavovani procesnich
véci adalSich témat zjeji konkrétni pracovni oblasti vyzdvihla Tereza pracovni
skupinu, kterou si vytvofily s kolegynémi z HR dalSich nevladnich organizaci, coz se da
Fict, Ze to je vlastné takovy peer mentoring, kde mdame jednou za rok schiizku a doplnila
srovnani, ze to jsou zase veci, které by mi v ramci rozvojovych metod, at jiz koucink
nebo supervize, malokdo dokazal poradit. Dale zminila zkuSenost s kurzem pro vedouci

pracovniky neziskovych organizaci, kde pro ni bylo dilezité sdileni obdobnych

46



zkuSenosti ve stejnych rolich, ze c¢lovek neni tak sam, protoze v roli vedouctho uz nema
nikoho, s kym by se v organizaci mohl radit. Da se Fici, Ze to jsou urcité svépomocné
skupiny a to je k nezaplaceni.

Vyuzila také individuélni supervizi, a to v ramci piedchozi prace (rovnéz v socidlnich
sluzbach, pozn. autorky), kdy jsem potrebovala resit previzné emotivni stranku...pri
zmeéné mé pozice - povySeni ... Ve vztahu K ostatnim. To byla zase supervizni prdce
S emocemi.

Petr uvedl, ze z této oblasti to dokazu jesté srovnat se supervizi, ale kromé jesté
mentoringu mé tam uz nic jiného nenapada. No a supervize ma trochu jinou
charakteristiku, resp. ta skupinova. Z hlediska toho Ze se jedna 0 skupinu, tak ta mira
otevienosti je jind, ze tim bude vidycky limitujici ... tou skupinou a schopnosti lidi sdilet
ve skupiné. Zdarovern tam méné casto je to zaméreni na ten cil, ikdyz to tam miize byt, tak
to nemusi byt tim primarnim cilem ... V koucinku to je jasny cil. Ale zase skupinova
supervize miize mit v tom sdileni tu vyhodu. Za zajimavé povazZuje téma srovnani
individualni supervize a individualniho koucinku. Pfestoze uvedl, Ze s individualni
supervizi zkuSenost nema, doplnil: dovedu si predstavit, ze ve chvili, kdy by ten
supervizni kontrakt obsahoval néjaky jasny cil, ceho chceme docilit, tak to prekryti mezi
individualni supervizi a koucinkem miize byt hodné velké. Tak jak jsou rozdily mezi
supervizory i mezi kouci, tak ito prolinani miize byt hodné velké. Mam zkuSenosti se
supervizorem, ktery je velmi direktivni a dava rady, pricemz by to tak na supervizi
vlastné nemélo byt, ale zdaroven to ma pozitivni dopad.

Lucie na otazku, zda ma zkusenost s individualni supervizi odpovédéla: Ano, ale asi
PO roce, moznd ani ne, jsem ukoncila, protoze mi pripadalo, Ze jsme s tou supervizorkou
dosly k urcité hranici a pak jako kdyby se to zastavilo ... ten piinos ... nebo spis to bylo
jenom takové vyslechnuti bez néjakého toho vysledku ... tak jsem to ukoncila. Co se tyka
srovnani s koucinkem, uvedla: kdezto tady u toho koucinku ten pocit zatim nemdam ...
ani po tom dva a pul roku priblizné nemam ten pocit, ze by ten vysledek nebo ten posun
nebyl videt.

Také Veronika srovnala koucink s individualni supervizi a poukéazala na podobné
aspekty jako Lucie, pro¢ je pro ni koucink vice vyhovujici ... protoZe moje zkusenosti
se supervizi byly takove, Ze to bylo az moc terapeuticky, az moc tak, zZe to nebylo tak
konkrétni ... vysledek, vystup, Zadny konkrétni krok ... takze to mi vyhovovalo, Ze

koucink se na to zaméruje, aby tam byl ten jasny cil, Ze je potom néjaka jasna zmena
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a to mi vwhovovalo vic. A nékdy v té supervizi to na mé bylo moc psychologicky. A libi
se mi, Ze tam najdu ten konkrétni aspekt toho, CO V praxi miizu udelat. Presto vSak
doplnila, Ze se pfiklani k nazoru, ze se individualni supervize od kouc¢inku neda zcela
odlisit, protoze ta metoda je jedna véc, ale ten kou¢ ma néjakou osobnost, ma svij
viastni styl ... svym zpusobem asi nejde oddeélit nekdy ani od terapie, protoze nékteri
koucové jsou také terapeuti.

Eva zminila zkusSenost s tymovou supervizi, kde fesili naptiklad témata ohledn¢ roli
ato bylo pro mé prinosné, protoze jsem vidéla, jak to vidi ostatni. Doplnila ale, Ze ja
jsem si potiebovala néco srovnat sama nejdrive, asi opravdu hlavné tu moji
manazerskou roli ... ne Ze bych vni byla poprvé, ale vtomhle tymu to je néjak
narocnéjsi, mam mnohem veétsi odpovédnost a uz to nelze resit néjakym kamarddskym
popovidanim ... uz prosté musim byt mnohem vic, jak bych to rekla, vic ohranicena v té
vedouci roli, davat si pozor napriklad na hranice toho co sdéluju, kde je ta mira
pochopeni, kterou mam pro ostatni a kde ta mira konci ... a nékteré veci uz nemuizu
sdelovat ani na té supervizi.

Dale srovnala se zkuSenosti s riznymi kurzy zaméfenymi na psychoterapeutické
metody a piistupy: A tam to vidim v tom, jak jsem Fikala, Ze to jde treba vic do hloubky,
ale je to na dyl a nemusi to mit uplné ten prakticky efekt ... u koucinku se mi libi, ze se
pracuje V podstaté i s duslednosti, Ze to ma nékde zacatek a konec.

Z odpovédi respondentil jednoznaéné vyplynulo, Ze ve srovnani s jinymi pfedev§im
seberozvojovymi metodami (supervize — skupinova, tymova, individudlni) méa koucink
vyhodu pfedevSim v moZnosti fesit témata individualné (oproti supervizi skupinové ¢i
tymové) aje vice zaméten konkrétn€, pracuje s jasnymi cili, vysledky a vystupy (ve
srovnani s individudlni supervizi). Jedna respondentka uvedla, Ze co se tyka ziskavani
rad, zkuSenosti ainformaci pro konkrétni pracovni oblast vyuzivad ¢i vyuZzila jiné
nastroje napi. pracovni skupinu, kurz pro vedouci pracovniky neziskovych

organizacich.
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5. Prinosy koucinku

Nekteré prinosy koucinku uvadi autorka prace v podkapitole 1. 1. Pfedev§im shrnuti
ptinost koucinku podle mezinarodni federace koucu (ICF) nabizi zajimavé srovnani
s uvedenymi piinosy respondentt.

Lucie zhodnotila pfinosy koucinku takto: nejenom, zZe to md néjaky prinos tady
V chodu organizace, ale ma to prinos v mych pocitech ... prestoZe na zacatku jsem ty
situace vyresila stejné, da se rvict dobre, ale ten miij pocit nebyl takovy, protoze ted’ jsem
V tom daleko klidnéjsi, protoze V pripadé bez toho kouce jsem | po vyreSeni té veci, ikdyz
to dopadlo dobre, jsem si stejné rikala: méla jsem to tak udeélat, neméla jsem to tak
udelat aznovu jsem vsechno rekapitulovala az toho pramenil takovy neklid. A stou
zpétnou vazbou dospéjete K tomu, Ze jste klidnéjsi, pozitivnéjsi, bez nejistoty.

Také Tereza vyzdvihla pozitivni dopad koucinku ptedev§im z hlediska jejiho
osobniho rozvoje: celkove si myslim, ze se mi dari neopakovat, at jiz nevéedomé, nebo
skoro mimovolné, néjaké vzorce chovani, které uz mi nefunguji nebo nevyhovuji nebo
k nicemu nevedou. A rychleji si uvédomim, Ze se k tomu schyluje a uz se mi dari situaci
lépe vyhodnotit a vyresit. Ale zaroven dodala se smichem: ale nemyslim si, Ze by
vysledek koucinku byl to, Ze se mi ty véci nedéjou, zZe bych Zila stastné az do smrti.
Soucasné doplnila svlij pohled na pfinos koucinku smérem k vedoucim pracovnikiim
Vv socidlnich sluzbach: pro spoustu lidi je to takova nehmatatelna predstava, jak jim to
miize pomoct. Ale vidim, Ze pro spoustu vedoucich z neziskovek by to byl velmi
prospésny ndstroj, protoze jestli si nekdo mysli, Zze se mize néco naucit jednodennim
Skolenim na manazerské dovednosti, tak to nejde. Tak dobry Skoleni, které by trvalo
jeden den, a manazer by si uvédomil, co déla spatné, podle mé neexistuje

Podobnym zptisobem nahlizi na pfinos kouc¢inku také Petr: casto se to ukazuje treba
U téch, kteri byli v nécem profesné dobri a najednou se stali manazery a ocekavaji se
najednou od nich ty manazersky dovednosti, které oni vitbec nemaji. A jSou v tom sami,
boji se 0 tom mluvit, boji se priznat ty nedokonalosti a pak tohle miize pracovat néjak
I Vtom tymu.(...), protoZe ja jsem mél podobnou zkuSenost, a myslim si, Ze to byl ten
jeden z prvnich seberozvijejicich impulzii. Za zajimavou povazuje moznost zavedeni
koucinku jako soucést firemni kultury jakoZto nastroje seberozvoje. Tim by se mohlo
ptredejit naptiklad tomu, aby si fo ten manazer nebral osobné ... proc¢ zrovna jd, co

delam Spatné, proc to nerekli kolegum. TakzZe aby ti lidé, co maji predtim néjaky ostych,
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pojmenovat nejzasadnéjsi problém a pak vytvori plany co s tim probléemem udélat, tak
to si myslim, ze je urcite hodné zajimavé. Najednou ten nejzasadnéejsi problem miize
poprve verbalizovat.

Eva ve své reflexi ptinosu kouéinku zduraznila: No prdavé ten posun, Ze tam, kde
Jjsem méla pocit, Ze se to nemiize pohnout se to pohnulo. Ocenila pfedevsim to, Ze fo
opravdu bylo navazano na realitu, na tu praktickou stranku ... Ze jsem to realizovala
i vné svy hlavy, jestli to miizu takhle Fict ... Ze jsem si treba dosla behem naseho
koucinkového setkani k néjakému dilcimu reSeni a do pristiho setkani ho udeélala, Ze
nedochazelo jen vlastné K ,,aha efektu”, ale Ze po ném ndsledovaly praktické kroky,
které opravdu zacaly vSechno posouvat. Mimo to Eva vyzdvihla zménu, kterou ji
koucink zprosttedkoval: co vidim jako nejvetsi prinos koucinku tak za mé to je opravdu
to ,,videt realitu”, 1 kdyz co je realita, Ze jo (smich), ale ne ... ja se hodné v Zivoté
pohybuju intuitivné jsem hodné empatickd, ale nékdy ty intuitivni slozky prevalcuji resp.
zastini fakta (smich) ... takze jsem se naucila brat v potaz ijasnd fakta ato hodné
pomohlo.

Rovnéz Veronika vyzdvihla pfinos pro praxi a pozitivni ladéni celého ptistupu: Libi
se mi, Ze se ten koucink nebabra v tom, co bylo, jak to bylo a spis jde k tomu, co jsou ty
dalsi moznosti a Z ty minulosti si bere ty dobry priklady a to mé taky oslovuje. Je to pro
mé hodné pozitivni, ikdyz to neznamend, ze by tam nikdy nedoslo na tézké témata, na
néjaké tézké emoce ... ale v koucinku neni cil lécCit terapeuticky ... ja mam terapeuticky
vycvik ato jsem si odbyla tam, ale koucink mi pripadd hodné dobry pro praxi.
Konkrétn€ uvedla, ze ji vyhovuji techniky, které odkryji dalsi uhly pohledu: To se mi
napriklad stalo, kdyz jsem méla rozjizdét néjakou novou aktivitu a méla jsem riizné
bariéry anajednou se mnou néco ten kouc udélal, néjakou jako vizualizaci a mé se
otevrely dvirka tak, Ze se ta bariéra prekonala. Svoji reflexi ptinost koucinku shrnula:
Takze jsou to techniky, zavazek, nebo | prozitek v tom procesu a takeé ta systematicnost —
do kdy to udélas, jak to bude, jak to poznas.

K tomu, pro¢ je koucink jako metoda vhodna pro management v socialni sféfe
doplnila: Podle mé, kdyz je c¢lovék ve vedouct pozici a jesté je v socialnich sluzbach tak

je strasné osamélelej, napr. je mala neziskovka, deset lidi aten vedouci ... prosté
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vSichni se tam znaji @ kamaradi a on najednou je v té roli, Ze je ten nadrizeny a nese na
sobé ty véci rozhodovaci, které nemusi byt vzdycky uplné prijemné, a hodné lidi i jako
my vedouci pracovnici se bojime v téch socialnich sluzbach toho managementu, byt
treba nekdy prisny, mit tu kontrolu, coz nam treba neni vidycky blizky ... nebo treba
rozhodnout za vSechny, kdyz chceme byt porad hodny ,, méjte nds vsichni radi* ... Mimo
to Veronika vyzdvihla pfinos kouc¢inku pro vedouci pracovniky v socialnich sluzbéach ve
smyslu ,,odebrani tihy*, povzbuzeni a zjisténi, ze nemusi vSe ,,nést sami‘ a mizou praci
delegovat.

Mezi piinosy respondenti uvadeéli: zvyseni vlastni jistoty, uvédomeéni si vzorct
chovani, které jiz nepfinasi efekt a jejich zmény, celkové pozitivni ladéni koucinku,
orientace na plan ajeho realizaci, systemati¢nost, diraz na pfinos pro praxi. Jedna
respondentka zminila pfinos koucinku V ,odebrani tihy* v naro¢né roli vedouciho
pracovnika v socidlnich sluzbach ve smyslu vyvdzeni kamaradskych vztahi

v organizaci anutnosti nést funkce, které jsou soucasti manazerské pozice

(rozhodovani, kontrola).

6. Limity koucinku

V predchozi kapitole autorka prace nastinila, v ¢em spatfuji respondenti piinosy
koucinku. Tato kapitola je zamétena naopak na mozné limity této metody.

Lucie otazkou na mozné limity koucinku byla zaskocena, to co ji k limitim ohledné
koucinku napadlo, ale bylo, Ze si dokaze ptedstavit, Ze néjakym zpiisobem vycerpate tu
spolupraci, Ze uz nelze vymyslet nic nového, ze ten pohled uz je porad jakoby jeden a zZe
by tam bylo potireba viozZit néco dalsiho, a jestli se to da udélat tak, Ze se vyméni kouc¢
nebo se zvoli jina metoda, to si asi jediné dokazu, co se tyka limitu, predstavit. Zatim to
vidim v té spolupraci s tim jednim koucem, Ze to tFeba uz nejde dal, ale protoze se mi to
zatim nestalo, tak nevim.

Eva uvedla, Ze pokud ma koucCink néjaké limity, vidi je pfedevSim v tom, Ze sam
koucovany miize byt tim limitujcim faktorem. Doplnila vSak také, Ze to samé se milze
tykat i osoby kouce: treba pokud ten koucink dobre neumi, tim myslim, Ze se neumi
napriklad dobre ptat, necitite se s nim dobre, nemdte v neho diveru ... to jsem teda
nezazila, ale vnimam to, Ze pokud by ta koucka nebyla takova jaka byla, tak by to urcité

nebylo tak dobré ... av tom by mohly byt ty limity.
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Také Petr zastava nazor, ze hlavnimi limity mohou byt pravé kou¢ a koucovany to
jsou vlastne ty hlavni , nastroje”, jakym zpusobem si , sednou”, jak jim to bude
fungovat. K tomu dodal, Ze zaleZi také na organizaci, jak se ke koucinku postavi tedy
i to muze byt limitujici. Jako idealni postoj organizace uvedl, Ze kouc¢ink neni feSen
individualng, ale je soucasti firemni kultury. Za limitujici vSak povazuje také otazku
ceny za koucink.

Finan¢ni faktor jako limitujici uvedly také respondentka Tereza a Eva. Naopak
Veronika uvedla, ze si mysli Ze urcite to nejsou napr. finance, zZe to byva vymluva ...
protoze tech koucu je dnes tolik, co to délaji pro socialni sféru ... je to mozna 0 néco
drazsi, nez supervize, a moznd ze to ani tak velky rozdil neni. Za limity ale povazuje
bariéry, které maji lidi v hlave, ato ze strany koucCovanych, pokud si napt. mysli, Ze
koucink je pro firmy a mé to nepomiize nebo si vedouci ze socidlni sféry rekne 0 kouci —
hele ten je z byznysu, co ten mi bude pomdhat — a pak také ze strany kouce..aby clovéku
sedel, aby mu mohl veérit, jak si ten kouc dokaze ziskat tu ditveru.

Trochu jiny nazor zastava respondentka Tereza, kdyz uvedla, ze dal$im limitem by
se dalo nazvat také to, Ze sice neznamend, zZe dobry kouc¢ musi nutné rozumét tomu
neziskovému prostredi nebo socialnim sluzbam, na druhou stranu nékdy se U takového
kouce, ktery je vyslovené zvykly pracovat jen s firemnim prostredim, miizZe stat to riziko,
Ze nebude chapat, jak to v neziskovdch funguje, a Ze jsou tam casto omezené zdroje,
napr. , kdyz budete chtit, tak si tady toho asistenta Sjedndte*, protoze ta neziskovka
casto jede v tom, Ze vsichni délaji sami sobé asistenty. AV socialnich sluzbach to jsou
zase zdkonné limity, kterym je potreba néjak rozumét. Takze je potreba, aby kouc
rozumel, jaké mad klient redlné moznosti, predevsim tedy vzhledem k materialnim
a financénim podminkam.

Mezi dalSimi limity uvedla Tereza také to, Ze limitem miiZe byt to porozumeni tomu,
co ten koucink viastné je a neni. Lidé tomu casto nerozumi, v podstaté je to stejné, jako
se dlouho nerozumélo tomu, co to je supervize. A zakladem je pochopit co to je za
nastroj, jak v tom musi byt clovek sam zaangazovany, aby to néjaky pozitivni vysledek
prineslo. Dalsi limit miize byt taky to, Ze si na to musi najit cas — zejména, kdyz ma
kouce, ktery dava néjaké malé domaci vkoly.

Z odpovédi respondenti vyplynulo, Zze mozné limity spatfuji pfedevSim v osobé&
samotného koucovaného a také v osobé kouce a s tim souvisejici spolupraci — ,,jak si

vzajemné sednou®. K osob¢ kouce jedna respondentka uvedla dal$i mozny limit a to, ze
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kouc¢ by alespont do jisté miry mél znat prostiedi neziskovych organizaci a socidlnich
sluzeb a to piedev$im z divodu, aby znal jaké zdroje, @ moznosti organizace v socialni
sféfe redlné¢ maji, a také na jaké zakonné limity jsou vazany. Jednim z dalSich limita
(jedna respondentka) byla zminéna moznost ,,vyCerpani‘“ spoluprace s jednim koucem.
Dalsimi uvadénymi limity byly ceny za koucink (tfi respondenti), postoj organizace
k vyuziti koucinku (jeden respondent), pochopeni koucinku jako metody, V ¢em
spoc¢iva, aze neni metodou pouze pro firemni prosttedi (dvé respondentky). Jedna
respondentka uvedla také, ze za limit by se dal povazovat Cas a to predevsim v piipade¢,

kdy kou¢ dava kou¢ovanému ,,ukoly*.
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4 SHRNUTI PRUZKUMU

Stru¢né zhodnoceni zvolené metody prizkumu

Ke zkoumani tématu autorka zvolila metodu hloubkovych polostrukturovanych
rozhovort. K tomu autorku vedly tfi hlavni diivody:

e Vv socialnich sluzbach je v soucasnosti velmi malo vedoucich pracovnikil, kteii by
méli zkuSenost s kou¢inkem, atudiz je ziejmé& nerealné ziskat vEétsi mnozstvi
respondentli, nutné napt. pro dotaznikové Setieni;

e vzhledem k malé zkuSenosti stouto problematikou v socialnich sluzbach nebylo
mozno dopfedu dobfe odhadovat vysledky — metoda hloubkovych
polostrukturovanych rozhovort tedy nabizela spiSe dostatek prostoru respondentim
a plastictéjsi zmapovani §ife (¢i hloubky) zkoumaného problému;

e Vmapovani piinost ahodnoceni koucinku jakozto seberozvojové metody jsou
podstatné  kvalitativni  aspekty, pro kter¢é je metoda hloubkovych
polostrukturovanych rozhovort ptithodnou formou zkoumani.

Maly vzorek respondenti samoziejm& nepiinaSi validni (statisticka) data, ale
podafilo se vném zachytit zdkladni pfistupy a trendy, které v tuto chvili vyznam
koucinku v socialnich sluzbach dobfe zachycuji. To podtrhuje i skute¢nost, ze napii¢
velkému prostoru, ktefi respondenti v rozhovoru dostali, pfinesli velmi podobné

pohledy na hlavni témata a ve vnimani koucinku se v podstaté shodovali.

Shrnuti vlastnich vysledkii prazkumu

Autorka se v prizkumu zaméfila na vyuziti koucinku u vedoucich pracovnika
V socidlnich sluzbach astanovila hlavni prizkumnou otazku: Jaka je zkuSenost
s koucinkem vedoucich pracovnika V socidlnich sluzbach — v jakych profesnich
oblastech vidéli jeho prinos a v jakych jeho limity?

Hlavni vyzkumnd otdzka byla strukturovéana do tii dil¢ich vyzkumnych otdzek
(DVO) ato: DVO 1: ,,Pro¢ jste se rozhodl/a vyuZit metody koucinku?*“, DVO 2:

»V ¢em vidite nejdilezitéjSi aspekty kouclinku?“ a DVO 3: ,Jak zhodnocujete
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koucink, jeho piinosy a limity?* Tyto dil¢i vyzkumné otazky byly stanoveny tak, aby
bylo mozné predlozit odpovédi na divody volby této metody, dale aby piinesly
odpovéd’ na vnimané stézejni aspekty koucinku, véetné vyznamu kouce a vztahu s nim
a predevsim pak odpovéd na otdzku v ¢em respondenti vidi hlavni piinosy této metody
av ¢em jeji limity. Autorka prizkumu zdmérné¢ neurcovala konkrétni oblasti vlivu
koucinku, které by se mohly vazat Kk jejich profesi a to s piedpokladem, Ze pokud se daji
jednoznacné urcit, sami koucovani vymezi konkrétni oblast, na kterou tato metoda méla
vliv.

V souvislosti s prvni dil¢i otazkou, tedy pro¢ se respondenti rozhodli vyuZit
koufinku, lze ptedlozit tyto zavéry. Vyuziti koucinku uzce souvisi Stim, jaké
povédomi respondenti 0 této metodé maji, tedy mira znalosti co koucink je, jak funguje,
pfipadné jakd maji od této metody ocekéavani. Respondenti, kteti méli 0 této metode
jasngj$i predstavu, do koucinku vstoupili cilengji. Naopak ti, ktefi méli povédomi
0 kouc¢inku mensi, zacali tuto metodu vyuzivat spiSe néhodné. V ptfipadé vSech
respondentll vSak tato cilenost ve vyhledani kou¢inku neméla vliv na miru néasledné
spokojenosti s touto metodou. Co se tyka divodu, které respondenti uvadéli jako ty
stéZejni pro vyuziti koucinku, akteré souvisely S jejich pracovni oblasti, to byly
zejména personalni vztahy a komunikace uvniti organizace. Dale to byly diivody, které
souvisely s ujasnénim si své role vedouciho pracovnika (napi. nastaveni hranic, pravidel
spoluprace), predev§im ve vztahu ke kolegiim (at’ jiz podfizenym, tak nadfizenym).
Mezi dalsimi dGvody K vyuziti kou¢inku byly zminény: moznost sdilet a fesit zalezitosti
¢1 problémy s nékym mimo organizaci, ziskani prostoru pro vytvoieni planu, moznost
verbalizovat feSené téma — problém, pracovat na vyty€eni a realizaci praktickych krokt
feSené zalezitosti, vystupy pro praxi.

Zavéry Kdruhé vyzkumné otazce ,V ¢em vidite nejdilezitéjsi aspekty
respondenti povazuji vztah mezi kou¢em a koucovanym, jejich spolecné ,,naladéni, zda
kouc¢i mohou diivétovat, zda jim ,,sedi jako ¢loveék®. Ti z respondentti, ktefi méli vice
nez jednu zkuSenost Skouci, uvadéli srovnani rtiznych koucovacich ,,styla®, resp.
pristupt kouct. VSechny piistupy kouc¢l hodnotili kladné ale také tak, Ze v rznych
situacich miize byt uzitecnéjsi konkrétni styl ¢i pfistup. Az na jednu respondentku
vSichni koucovani uvitali, Ze kou¢ neznad jejich konkrétni pracovni prostiedi.

Z prizkumu rovnéz vyplynulo, Ze dilezitost kouce spattuji také v ,,citéni zavazku* pro
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realizaci jejich zakazky resp. ze kou¢ podnécuje jejich citéni zavazku predev§im vici
sobé¢ samym. Co se tyka dalSich aspektl, které se vazi ktéto dil¢i otazce lze je
vysledovat napt. vV odpovédich, které se tykaly srovnani S jinymi metodami ¢i néstroji,
které¢ respondenti vyuzivali ¢i vyuzivaji. Z prizkumu vyplynulo, ze dulezitym
aspektem koucinku je moznost fesit témata individualné (oproti supervizi skupinové ¢i
tymové) aje vice zaméfen konkrétné, pracuje Sjasnymi cili, vysledky a vystupy
(ve srovnani s individualni supervizi). Co se tyka ziskavani rad, zkuSenosti, piikladi
dobré praxe ainformaci pro konkrétni pracovni oblast byly jednou respondentkou
zminény spiSe jiné vhodnéj$i nastroje napi. pracovni skupina, kurz pro vedouci
pracovniky neziskovych organizaci, peer mentoring.

Zavéry treti diléi vyzkumné otazky ,,Jak zhodnocujete koucink, jeho prinosy
a limity?“ Ize je shrnout nasledovné: Co se tykd prinost koufinku, autorka prace
z vypovedi respondentii zjistila, Ze koucink opravdu piindsi vyhody, které byvaji
uvadény V jeho definicich jako metody osobniho a profesniho rozvoje a které uvadi
V teoretické Casti této prace. Respondenti tedy jeho piinosy hodnotili pravé ve smyslu
svého seberozvoje, kdy se potykali se situacemi ¢i problémy V profesni oblasti, se
kterymi si V danou chvili chtéli poradit lépe, nebo jinak. Mezi pfinosy zminovali
zvySeni vlastni jistoty, zmény ve vzorcich chovéni, které mély dopady na profesni
vykonnost obecné. DileZity pfinos koucinku respondenti spatiuji také v tom, Ze je ladén
pozitivné, pracuje S tim, co se osvéd¢ilo nebo novymi moZnostmi a nefesi to, co se
nedafilo v minulosti. Také orientace na konkrétni zakazku, tj. vytvofeni planu a jeho
realizaci, systemati¢nost a diraz na ptinos pro praxi hodnotili respondenti velmi kladné.
Jedna z respondentek vyjadtila pfinos koucinku ve smyslu vyvazeni role vedouciho
Vv socidlni sféte, tedy urcitého ,,ulehceni* mezi tim, byt s ostatnimi kolegy Vv pratelském
vztahu a zaroven nést rozhodovaci funkce.

Z odpovédi K limitim koucinku vyplynulo, Zze za nejvice ,limitujici mtze byt
V koucinku pravé osoba samotného koucované¢ho nebo osoba kouce a s tim souvisejici
spoluprace. Jedna respondentka uvedla, Ze svym zpisobem by mohlo byt limitujici,
pokud kou¢ alespon do jisté miry neznd prostiedi neziskovych organizaci a socidlnich
sluzeb (tedy nemd piedstavu 0 redlnych zdrojich a moznostech organizaci Vv socidlni
sféfe ana jaké zdkonné limity jsou vazany). V jednom piipad€ byla za limit zminéna
situace, kdy by mohlo dojit k ,,vyCerpani“ spoluprace S jednim koucem (jiz by tato

spoluprace nenabizela ,,zadny novy pohled®). Dalsimi uvadénymi limity byly ceny za
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koucink, postoj organizace K vyuziti kouCinku (jakym zplisobem ma organizace

nastaveno, kdo bude na koucink vyslan, nebo zda se stane koucink soucasti firemni

kultury), dale pochopeni koucinku jako metody, vV ¢em spociva, a také ze neni metodou

pouze pro firemni prostiedi. Jedna respondentka uvedla, ze za limit by se dal povazovat

¢as a to predevsim V piipade€, kdy kou¢ dava koucovanému ,,ukoly*.

Z piedestienych informaci autorka prace dospéla K zavéru, Ze respondenti maji

zkuSenost S kou¢inkem pozitivni a vnimaji ho jako vhodnou a také potfebnou metodu

pro jejich osobni rozvoj, ktery ma efekt na profesni oblast obecné.

DISKUZE

Bakalafskd prace je koncipovana tak, aby vysledky empirické casti mohly byt

srovnany s informacemi uvedenymi v Casti teoretické.

Volba témat pro ¢ast teoretickou vychazela predevsim z propojeni tématu koucinku

a managementu Vv socialnich sluzbéach, ke kterému se vazi nasledujici otazky:

r~r

Co koucink obnasi, co je v ném podstatné?

Na co 1ze metodu koucinku dobie vyuzit a kde to neni vhodné?

Patfi koucink pfedev§im do komer¢niho prostfedi, kde se pracuje s jinymi
vystupy a cili, nez ve sféfe socialni?

Jaka témata feSi vedouci pracovnici v socidlnich sluzbach piti vyuziti této
metody?

S ¢im jim koucink miiZe pomoci a s ¢im nikoliv?

Prizkum potvrdil tato teoretickd vychodiska:

Koucink je predevsim metodou rozvojovou, tedy pracuje s tim, co uz kou¢ovany
,,ma k dispozici®, ale potfebuje si tento vlastni potencial uvédomit a vyuzit 1épe

nebo jinak; expertem na feSené téma je koucovany, nikoliv kouc.

V ramci socialnich sluZzeb je otazkou, zda kou¢ nemusi byt zcela znaly
pracovnich témat a prostfedi kouCovaného, predevSim pro urCité specifické
faktory, které tato oblast pfinaSi. V prizkumu byly zminény ptedevSim
limitované finance a mantinely legislativy (toto se muze dotykat prace se zdroji

koucovaného). Zaroveil vSak bylo oceniovano, ze kou¢ nema ,,zatizeny*“ pohled
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pro danou oblast a kouovanému tak muize zprostiedkovat urcity odstup a nové

varianty feSeni.

Pozitivni, na budoucnost zaméteny piistup celé metody se odrazi v tom, ze je
mozné opustit urcité vzorce, at’ jiz v mysleni nebo chovani, které nefunguji nebo
JiZ nejsou uzitecné.

Schopnost kouce provést koucovaného od verbalizace problému po jeho
vyfeseni (tj. v konkrétni vystup ¢i zménu), je dalSim dilezitym aspektem této

metody.

Tento faktor byl respondenty uvadén a hodnocen velmi vyznamné, a to
predevsim v souvislosti srovnani s jinymi rozvojovymi metodami ¢i pristupy
zejména supervize a terapie resp. terapeuticky ladénych piistupti. V souvislosti
socialnich sluzeb je pak velmi dulezité uvédomit si, jakou z metod zvolit a Ze se
tyto metody vzajemné doplituji. Koucink je vniman jako vice ,,prakticky*, jeho
vyznam se projevuje v konkrétnich krocich navazanych na praxi, supervize pak
vice zohlednuje kontext socidlni oblasti a jeji hodnotovy rdmec, témata spojena
s uzivateli sluzeb, kde je tfeba orientovat se v dané problematice a odbornych
tématech. Terapeuticky ladéné pfistupy ,,jdou* vice do hloubky, jsou vhodné pro

seberozvoj, nicméné nepracuji s konkrétnimi vystupy tak jako koucink.

Kou¢, koucovany a jejich vztah jsou nejvyznamnégj$imi faktory toho, jak bude

koucink efektivni pfipadné limitovany.

Kvalita vztahu mezi koucem a kou¢ovanym muze byt vniména jinak v prostiedi
socialni sféry a sféry komercni. Koucovaci vztah mize byt v ramci komeréniho
prostiedi vice profesionaln¢ pragmaticky vzhledem klépe méfitelnym
vystuptim, nezli v prostfedi socialnich sluzeb. V socidlnich sluzbach je kladen
daraz na ,lidsky pfistup®, proto nelze koucinkem nastavovat cile, které toto

nezohlediiuji, a kou¢ by si toho mél byt védom.
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e Podnéty ¢i divody pro vyuziti koucinku lze vysledovat mezi uvadénymi

podnéty v teoretické Casti.

Vedouci pracovnici koucinkem feSili pfedevSim komunikaci uvnitf organizace,
personalni zalezitosti a také svoji roli vedouciho ve vztahu K ostatnim
pracovnikiim. Specifickou strankou je ocividné role vedouciho pracovnika pravé
v socidlni oblasti. Vedouci pracovnik by meél byt schopen ,klasickych®
manazerskych ¢innosti (planovani, organizovani, personalni a kontrolni ¢innosti),
ale tyto cinnosti musi vice vyvazovat suspokojenim potieb zaméstnancl
organizace a klient sluzeb. Koulink pak mize vhodné posilovat pravé
komunikaci (prostfedek pro vykonavani téchto cinnosti) a zvySovat jistotu

v rozhodovani (které je soucasti vSech manazerskych ¢innosti).

NAVRHY OPATRENI

Navrhovana opatfeni vychazeji ze zjiSténych oblasti, které by pouzivani metody
koucinku Vv socialnich sluzbach bud’ vyrazn€ napomohly, nebo mu naopak brani.

Tyto oblasti se tykaji zejména:

e nepiesného ¢i zkresleného vnimani kouc¢inku v socialnich sluzbach obecné (patii do
jiného sektoru, neni vhodny pro socidlni sluzby, pouze nahrazuje jiné metody, je
nedostupny, délaji ho lidé, ,kteti naSemu prostfedi nerozumi*

e nedostatku zkuSenosti S koucinkem V socialnich sluzbach (neexistuji pozitivni
ptiklady dobré praxe);

e nevhodného pouzivani metody koucinku v oblastech a situacich, pro néz neni urcen
(plyne ¢aste¢né zZ neznalosti metody, ¢aste¢né z nedostate¢né piipravné komunikace
s kou€em a vyjednani zakazky)

e do jisté miry i celkem rozsifena ,,stigmatizace” — Vv socialnich sluzbach neni dosud
zcela dobrym zvykem mit svého kouce.

Ze zjisténych informaci vyplynulo nékolik moZnych navrhG opatfeni. Ta vSak

zohlednuji to, Ze koucink nelze nastavovat ,.tlakem* ¢i pfikazem. Takova opatieni by

mohla byt — vzhledem k podstaté metody — kontraproduktivni.
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Program mapujici ,,dobrou praxi koucinku v socialni sféfe, resp. napt. zmapovani
zkuSenosti ze zahrani¢i — toho by se mohly ujmout organizace, zaméfené na
vyzkumy v socidlnich sluzbach, napt. ve spolupraci s aktivnimi kouci, kteii ze
socialnich sluzeb vzesli a stale s nimi spolupracuji.

Plisobeni na organizace v socialnich sluzbach napt. formou PR (Public Relation),
aby do svych vzdélavacich programi zaradily odborné seminafe o vhodnych
amoznych forméach vyuziti kouCinku. V idedlnim pfipad¢ by se tématu mohla
ujmout n¢jaka vzdélavaci organizace, ktera by zaroven oslovila zdjemce z fad kouci
k systemati¢téjSi spolupraci s organizacemi v socialni sféfe. Pobidkou k tomu by
mohla byt grantovd vyzva, cilend na zvySovani profesni kvalifikace, kterd by
zdiraziovala osobni a profesni rozvoj prostfednictvim koucinku.

V souvislosti s pozadavky na persondlni standardy kvality v socidlnich sluzbach by
mohla legislativa klast vyssi diraz na seberozvoj pracovnik téchto sluzeb.

Na legislativni urovni by bylo mozné prosazovat uréitou povinnost absolvovanych
sebezkusenostnich kursi pro pracovniky v socidlnich sluzbach (napt. formou
»sebezkuSenostniho minima®) — to by vedlo k pfirozenému otevieni ndvaznosti na
dalsi rozvoj a tudiz i vytvoifeni dobrého terénu pro koucink.

Ekonomické hledisko — platby za koucink: Ize vyuzivat napt. granti na vzdélavaci
potieby organizace, spolupraci skomercnimi firmami vradmci spolecenské

odpovédnosti firem.
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ZAVER

Autorka této prace si zvolila téma koucink ajeho wvyuziti v managementu
Vv socialnich sluzbach. Toto téma si vybrala proto, Zze vychdzela z ptredpokladu, ze
koucink je vhodnou metodou také pro oblast socialnich sluzeb, konkrétn¢ pro jeji
vedouci pracovniky, a nepatii pouze do firemniho prostiedi, se kterym je tato metoda
stale jeSté nejcastéji spojovana.

Za hlavni vyzkumnou otdzku tedy zvolila Jaka je zkuSenost s koucinkem
vedoucich pracovniki v socialnich sluzbach — v jakych profesnich oblastech vidéli
jeho prinos a v jakych jeho limity?

V teoretické Casti ptiblizuje kouc€ink v jeho podstate, aby bylo patrné, jaké jsou jeho
hlavni principy, napf. v odliSeni od jinych metod, jaké jsou jeho stézejni nastroje, proc¢
se lidé tuto metodu rozhodnou vyuzit. Tyto oblasti vybrala tak, aby bylo mozné naplnit
rozsah a format prace, prestoze si autorka uvédomuje, ze témat, ktera se ke koucinku
vazi, je mnohem vice. Tyto oblasti se také snaZila zvolit co nejvhodnéji k empirické
casti.

Pro empirickou ¢ast zvolila kvalitativni prizkum, pfi€¢emz kvalitativni data byla
ziskana pomoci hloubkovych polostrukturovanych rozhovori s péti vedoucimi
pracovniky, ktefi pracuji v organizacich poskytujicich socidlni sluzby. Prazkum
predlozil odpovéd na hlavni prizkumnou otazku ataké na stanovené dil¢i otazky
DVO 1: ,,Proc jste se rozhodl/a vyuzit metody koucinku?*, DVO 2: ,,V ¢em vidite
prinosy a limity?

Autorka dospéla k zavéru, Ze koucink je vhodnou metodou pro vedouci pracovniky
V socidlnich sluzbach a oslovenymi respondenty je vnimén jako metoda piinosna

a potfebna v managementu socialnich sluzeb.
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