Pozn. Koučování je hodně také o knihách Dale Carnegieho: např – Jak získávat přátele a působit na lidi 

Koučování v manažerské praxi – Jiří Suchý, Pavel Náhlovský

1. Co to je koučování ??

Klasický přístup ke vzdělávání usiluje o zvýšení  výkonu prostřednictvím zvyšování potenciálu člověka . Zjednodušeně řečeno: „ V případě , že vaše auto nejede dost rychle, přidejte plyn „.  Dobrý kouč naopak řekne: „ Můžete sice přidat plyn, ale nestačilo by odbrzdit ruční brzdu ?? „ 

Koučované učíme především tyto dvě věci:

· Proaktivita – mezo podnětem a odezvou má člověk možnost uvědomělé volby, zda a jak bude reagovat. Na urážku nemusí automaticky reagovat urážkou. V uvědomělé volbě reakce je jeho největší potenciální síla.

· Na proaktivitu navazuje soustředení na okruh působnosti . Proaktivní lidé se především zabývají tím, co mohou ovlivnit, změnit či zařídit a nenaříkají nad tím, co změnit nemohou. Svůj oktuh působnosti soustavně rozšiřují. Produkují pozitivní energii. 

Délka koučování: 6, 12, 18 měsíců

Základní schéma koučování str.21

Pro koučování jsou důležité 4 faktory prostředí:

· nadřízený

· rodinné a osobní zázemí koučovaného

· firemní kultura

· stav organizace, její úspěšnost

Podle výsledku porovnávání se buď pokračuje  bez zásadních změn nebo se hledají příčiny nedostatečných výsledků a navrhují se i realizují změny v koučování. 

Přínosy  a účinky koučování by měly odpovídat stanoveným cílům. Často se koučováním získávají i další účinky s nimiž nikdo nepočítal: lepší poznání stavu organizace a její kultury, poznání bariér osobního rozvoje, zlepšení spolupráce mezi lidmi…

Pro správné nastavení sobního cíle je nutné ( dobré ) znát také vizi .. za čím by mohl ( měl ) koučovaný jít.

Úkol kouče – rozhýbat koučovaného ( vytáhnout ho z jeho dolíku ) 

Cyklus koučování ( str. 24 ):

· člověk vězí v dolíku, nikam jinam nechce a ani nemůže

· dotyčný se dostal z dolíku, ale nemůže se dále pohybovat, tzn. dále se vyvíjet

· je připraven ke změnám, potřebuje jen startovní výstřel

· již se začal měnit, vyvíjet, nemá však jasno o svém směrování, o svých cílech

· teprve v této fázi zvolil správný směr svého vývoje

· člověk se dívá dopředu i zpátky, přehodnocuje svou vizi i cíle a mění kurs

Cyklus se stále opakuje, úkolem kouče je znova koučovaného probouzet.

2. Jaký má být kouč ??

· silná, zralá a pozitivně orientovaná osobnost

· musí mít dostatek zkušeností a životního optimismu

· musí na sobě pracovat a stále se učit

· musí působit silou názorného osobního příkladu

· koučování dobře reagují na situace z praxe kouče

Koučování není jen profese. Je to i životní poslání založené na úpřimné snaze pomáhat lidem k dobru a úspěchu. – Takové poslání se stává součástí životní filosofie kouče. 

Vlastnosti kouče:

· sebedůvěra

· pozitivní postoj k lidem

· dostatek životních a pracovních zkušeností

· schopný umlčet sám sebe

· s respektem naslouchat

· připraven plnit sliby

· stát si za tím co řekne

· schopnost sebeovládání

· vůle se učit ( literatura, svoje i cizí zkušenosti )

· odhodlán měnit sám sebe k lepšímu

· připravenost přijímat kritiku

· přizpůsobivost

· ochota zůstat v pozadí a nechat sklízet úspěchy koučovaného

· určitá pokora

· laskavost

· trpělivost

· tolerance

· vyrovnanost

· optimista každým coulem

Intelegince ve smyslu stupně IQ není pro kouče tak důležitá jako EQ – emoční inteligence. Ta má pět složek:

· sebovládání

· sebeuvědomění

· motivace

· empatie

· sociální dovednosti

Dobrého kouče poznáte i podle toho , že když s ním jednáte cítíte se dobře.

Jaký kouč nemá být:

· autoritativní

· agresivní

· manipulativní

· pasivní 

· lhostejný

· neangažovaný

· vznětlivý

· netrpělivý

· sobecký

· namyšlený

· přezíravý

· pesimistický

Autentické příhody ze života kouče působí při koučování zvláště účinně. Kouč může příhodami nejen oživit a zpříjemnit koučování, ale také vyvlat diskusi, v níž se koučovaní učí formulovat poučení z příhody  ( Jak byste reagovali vy ?? )

Dobrá věc pro každodenní použití je představit si značku STOP, kdykoli se člověk dostane do situace hrozící konfliktem  nebo když semá rozhodnout, jak bude ragovat na překážku či požadavek….

Empatie a sebeovládání mají být aktivovány prakticky neustále při jednání s lidmi. 

Nepřekvapuj lidi ničím , s čím nepočítají – především z pohledu času.

Schopnost brát si poučení z příběhů není pro běžného člověka ničím samozřejmým. Lidé totiž mají sklon vnímat příhody podobně jako televizi: pouze jako formu zábavu a odreagování. 

3. Jsem koučovatelný ??

Každý zdravý člověk má jistě potenciál přesahující jeho současnou výkonnost. To však ještě nestačí k tomu, aby mohl být úspěšně koučován. Další podmínky:

· člověk musí chtít poznat , uvolnit a využít svůj potenciál.

· musí mít důvěru v koučování jako metodu

· musí mít důvěru v kouče, se kterým má spolupracovat

Pokud jde o důvěru v kouče, jeho pověst a reference jsou důležité, ale rozhodující je osobní zkušenost.

Nechci být koučován a nadřízený mi to dá příkazem, stane se:

· zjistím , že koučování je dobrá věc – OK

· i přes veškerou snahu se dojde k poznání se koučing je ztráta času – HORŠÍ VARIANTA

· předstírání, na schůzkách negativní, zamračený, špatná nálady – NEJHORŠÍ VARIANTA

Kouč by měl od začátku trvat na tom, aby všichni účastníci  šli do koučování dobrovolně a se zájmem.

4. Co mohu očekávat od koučování ??

Ukázka několika typických očekávání: ( detailně str 32 a 33 )

· uvolnění od pracovního napětí

· návod k jednání

· inspirace

· objevení problému

· podpora zásadní pozitivní změny

· žádná očekávání

· nastavování zrcadla

· postoj k nadřízenému

S každým takovým očekáváním se dá pracovat !!!

5. Jak koučování prakticky funguje ??

6. Jaké existují modely koučování ??

Nejčastěji se používají dva modely koučování:

· individuální koučování

· skupinové koučování

Další dva modely jsou perspektivní a příliš se ještě nepoužívají:

· vedoucí koučuje své spolupracovníky

· člověk koučuje sám sebe

Kdy přichází v úvahu individuální koučování – sposta výhod, jedna nevýhoda – cena. Individuální koučování je postaveno na třech formách komunikace mazi koučem a koučovaným: osobní setkání, e – mail, telefon. Při individuálním koučování se klade značný důraz na iniciativu a zájem koučovaného vedoucího pracovníka, který zpravidla ví, v čem chce uspět a čeho chce dosáhnout. Schůzka – max. 2 hod.

I úspěšný manažer může potřebovat kouče, protože:

· kdo je úspěšný může být ještě lepší a úspěšnější

· „ Co když nemáte problém , protože nemáte kontakt s realitou a přitom problém může být hodně blízko „

· naději udržet svou úspěšnost má ten, kdo se včas probudí z opojení úspěchem. I úspěšný manažer potřebuje stálou zpětnou vazbu a sebezdokonalování.

!!!!!!!!! Úspěch úspává, koučování probouzí !!!!!!!!!!

Vztah kouče a koučovaného musí být přátelský – lidé nejlépe přijímají nové podněty, myšlenky a znalosti v přátelské atmosféře. S přátelskými vztahy se to ale nesmí přehánět, aby nedošlo k situaci kdy kouč ztratí zábrany říci koučovanému i nepříjemnosti z očí do očí . 

V Americe se kouč někdy označuje jako „ placený přítel „, což nazančuje že nemá být skutečný přítel. Není však na závadu když po cyklu koučování se lidé spřátělí a kouč má možnost pozorovat další vývoj koučovaného.  

Skupinové koučování – finančně výhodné. Ideál 6 – 10 lidí, setkání zpravidla jednou za měsíc na 3 – 4 hodiny. Na skupinové koučování navazuje individuální koučování. Cyklus trvá zpravidla 1,5 roku. V délce působení kouče spočívá jeden z hlavních faktorů účinnosti koučování. 

Podmínky pro skupinové koučování :  klasika – video, TV, flip chart, stoly ve tvaru U, klidné prostředí.

Typický program skupinové schůzky s koučem: 

· úvod kouče, přivítání

· zahřívací kolo na úvod ( aktuální téma – každý řekne pár slov )

· co se mi podařilo/ nepodařilo od poslední schůzky ?? Jak jsem splnil akční plán ??

· práce s učebními podklady nebo příručkou vypracovanou koučem pro daný projekt

· řešení určitého problému: aktuální problém který dodá někdo z účastníků 

                                                učební problémová situace připravená koučem

· Hlavní téma schůzky: úvodní slovo kouče

                                          zkušenosti účastníků

                                          zásady z odborné literatury

                                          tréning kobnkrétních dovedností s použitím videokamery

                                          řešení případových studií

                                          videoprogram

                                          diskuse

                                          zformování zásad pro praktické využití

· můj akční plán: co zavedu,změním, vyzkouším v čase do příští schůzky ?

· shrnutí a závěr kouče, dohoda na příští schůzce a individuálních konzultacích

Stálá práce s flip – chartem ( kreslit, zapisovat, sumarizovat  … )

Výsledky z anonymních průzkumů na pocity a názory na koučování… „ Co jste koučováním získal ??“:

· schopnost lépe řešit situace v pracovním životě ( 69% účastníků )

· podnět k sobnímu růstu a průběžnémuučení ( 61% účastníků koučování )

· manažerské dovednosti např. time management ( 59%)

· vyšší sebevědomí  a sebedůvěra ( 55%)

Vztah k nadřízeným: kouč informuje souhrnně, občas zve nadřízeného na schůzky, v žádném případě však nezděluje nadřízenému důvěrné informace  o koučovaných ani jejich hodnocení. 

DDT – logo skupinového koučování ( vhodné proti nedobdovolnosti, nedůvěře, neochotě )

· dobrovolnost – každý účastník se účastní dobrovolně

· důvěra –jde o sobedůvěru, důvěru v koučování jako metodu, důvěru v kouče.

· teamwork – postupné stmelování kolektivu a vytváření vztahů vzájemně si pomoci apod.

Ve firmě může docházet v případě úspěšného koučování k efektu sněhové koule – o koučování začne mít zájem více skupin pracovníků, různých úrovní.

Cíle schůzky skupiny s koučem:

· podpora spolupráce  a dobrých vztahů mezi jednotlivými členy koučovanéskupiny 

· podpora sebedůvěry , pozitivního postoje k sobě, k lidem, k fimě ..

· sebepoznání, poznání vlastního potenciálu

· podpora osobního růstu, uvolňování a využívání potenciálu

· sdílení zkušeností

· přijímání nových znalostí

Cíle musí v zásadě navazovat na skutečné  potřeby firmy a útvaru i na potřeby koučované skupiny a jednotlivců.    ( obr. str. 50 )  

Ohlasy koučovaných na koučing:

· kouč je jako víno, čím starší tím lepší

· dokázal vždy udržet příjemnou atmosféru a dát účastníkům možnost vyjádřit svůj názor

· byl jsem s vámi a vašim přístupem velmi spokojen. Naučil jsem se od vás především pozitivně vnímat svět

· osobně jsem si hodně vzal do osobního života i práce

· v praxe dobře využitelné. Pomohlo mi to v kontaktu se spolupracovníky 

· dobrý člověk, který vyslechne každý názor.

· Velice inspirativní poučení o osobním i pracovním životě. Mé osobní zlepšení rapidně vzrostlo. Děkuji !!

Kdy má koučování šanci ve vedení lidí ?

když má vedoucí snahu zadat spolupracovníkům určité úkoly  a činnosti k samostatnému provádění a chce je vybavit odpovídajícími pravomocemi

· z toho vzniká potřeba podpory , kterou poskytuje kouč

· některý jednotlivec má problém, jeho výkonnost klesla, je třeba mu pomoci

· snaha veoucího omezit příkazy  a zapojit zaměstanance více do hry , aktivovat jejich iniciativu.

!!!!!! Skvělý příklad očekávaného auditu fimy, dílny !!!!!

Sebekoučování – stačí si položit pár otázek:

· čeho vlastně chceš v životě dosáhnout ?? Nevíš ? To nemáš žádný sen o své budoucnosti ?Žádnou představu o životě, který chce žít ? Žádné životní a profesní cíle ?

· je ti jedno, že v 35 letech máš 15 kg nadváhy a ke všemu ještě kouříš ? Riskuješ své zdraví ?

· vzpamatuj se! Pasivitou a zahálením se nic nevyřeší.Rychle se sebou začni něco dělat !

A můžeš si začít klást otázky a dávat si následně odpovědi co s výše uvedeným …. 

7. Do jakých rolí vstupuje kouč ??

Kouč vstupuje při koučování do různých rolí podle potřeb situace. Čím více je s to zahrát, tím lépe pro jeho úspěšnost i pro úspěšnost koučování. 

Kladatel otázek – základní role při koučování

Vrba – dobrý kouč musí umět vystihnout, kdy koučovaný potřebuje jen to, aby ho někdo vyslechl.

Taková situace má dvojí účinek:

· koučovaný si sám ujasní stav věcí a zbaví se psychické zátěže

· kouč získá dostatečné informace a hlubší porozumění pro koučovaného.

Vypravěč příběhů – kouč nepřikazuje ( musíš .. ), neradí ( měl bys … ), nepodněcuje k ničemu ( co kdybys zkusil … ), ale vypráví příběh …. ( poslouchej a pak se rozhodni sám .. )

Oponent – manažer chce slyšet názor na připravované rozhodnutí, které chce prezentovat nadřízenému. Riziková situace pro kouče. Je dobré se opakovaně zeptat, zda koučovaný skutečně má zájem o oponenturu nebo kritiku.

Partner – stav kdy kouč nebo koučovaný chtějí vést smysluplný rozhovor..

Trenér – moment kdy je kouč nucen převzít roli trenéra a pomoci koučovaným osvojit si určitou dovednost, která jim chybí a již nutně potřebují.

Průzkumník – kouč může převzít úkol promluvit s určitým výběrem zaměstnanců a zjistit jejich názor na téma , které právě zajímá manažera. 

Pozn PEG … !!!!!!!!!!!!!!!! Pozor toto z mého pohledu je už neetické, jedná se o předávání hodně osobních informací !!!!!!!!!!!!

Inspirátor – odpovídá na dotazy koučovaných jak by řešil danou situaci on sám …..

Moderátor – tato role je aktuální při skupinovém koučování, pokus je na programu schůzky s koučem sdílení zkušeností, diskuse k určité věci nebo řešení problému. 

Mediátor – tato role přichází v úvahu tehdy , kdy se ukáže jako nutné zprostředkovat a řídit jednání dvou stran konfliktu …

8. V jakém prostředí se koučování daří ??

Prostředí – to je firemní kultura. Ideál kdy všichni chtějí růst, chtějí se zlepšovat, zdokonalovat, volají po někom kdo jim pomůže …

Koučování má moc měnit firemní kulturu k lepšímu. V koučování nezáleží tolik na znalostech a dovednostech jako na postojích. Znalosti a dovednosti bezprostředně neovlivňují firemní kulturu, postoje však ano. Postoj je jednoduše řečeno vnitřní vztah člověka k něčemu nebo někomu a také k sobě samému. 

9. A co rizika a bariéry koučování  ??

Tři velká úskalí koučování jsou tato:

· sklon kouče dávat rady 

· nedostatek času na straně koučvaných 

· odpor ke změnám

Sklon kouče dávat rady

Proč neradit:

· kouč dá koučovanému radu, ten ji uskuteční a dostaví se úspěch. Stane se to, že kouč se staví do pozice neomylného, začíná si myslet, že má patent na rozum a tudíž, že jeho další rady budou vždy pouze správné a účinné. To však není pravda.

· Koučovaný si stejně rozhodne po svém, ve skutečnosti možná ani žadnou radu nechtěl.

· Kouč dá radu a koučovaný ji není sto uskutečnit.

· Kouč dá radu, koučovaný ji zrealizuje a záležitost dopadne špatně. Viníkem je nyní kouč.

· Koučovaný často neřekne ( vědomě či nevědomě ) důležité informace o problému, ke kterému chce radu. Některé jeho informace mohou být subjektivně zkreslené.  Pokud by chtěl kouč dobře poradit, musel by si sám ověřit a doplnit informace od koučovaného. To už zpravidla přesahuje jeho časové možnosti.

Nedostatek času koučovaného

Na schůzku pozváno 8 lidí, příjdou 3, jeden je v průběhu setkání odvolán ….

Prevencí těchto problémů je zásada, že čas a den schůzky si určují sami koučovaní – samozřejmě po dohodě s koučem. 

Kdo tvrdí, že na koučování nemá čas, ve skutečnosti signalizuje , že nemá zájem. Kdo má zájem, má koučování jako prioritu a čas si většinou najde.

Odpor ke změnám

V každém prostředí jsou síly podporující změnu a síly působící proti. Vzájemným poměrem sil pro a proti vzniká pravděpodobnost úspěchu.

Z hlediska koučovaného jednotlivce jsou důležité především jeho vnitřní motivy ke změně a jeho schopnost uvědomit si je a působit na ně.

Z hlediska kouče jsou důležité následující otázky:

· má člověk vstupující do cyklu koučování dostatečně silnou motivaci měnit sám sebe a své jednání k lepšímu ??

· jak silné jsou u každého koučovaného síly působící proti pozitivním změnám ? ( např. pohodlnost, pasivita … )

· co nadřízený ?? podporuje aktivně kučování ??

· do jaké míry prostředí, v němž koučovaní pracují, podporuje a odměňuje osobní růst ??

· do jaké míry dokáže kouč získat koučované pro sebezdokonalování a osobní růst ??

· do jaké míry dokáže kouč ovlivnit prostředí, v němž koučovaní pracují ??

10. Co pozitivního koučování přináší   ??

Účinky koučování.

A co děla s koučovanými ??

Prakticky pro každého, kdo absolvuje ucelený cyklus individuálního nebo skupinového koučování v délce nejméně 12 měsíců, je tento proces přínosem 

Skupiny absolventů: 

A. Velmi mírný pokrok – 5 – 10%

B. Mírný pokrok – 10 – 20%

C. Podstatný pokrok– 25 – 50% - patrná změna, vstřícnost, pozitivní postoje, širší rozhled

D. Výrazný pokror –  +50% a více - koučovaný vzal koučování vážně  a začal na sobě 

                                                        tvrdě pracovat. Uvědomil si svůj potenciál.

Při skupinovém koučování bývá průměr skupiny + 25%.

Jaké vlastnosti koučování posiluje ?

· odpovědnost

· otevřenost a úpřimnost

· pozitivní postoj

· radost z práce a ze života, životní optimismus

· respekt, tolerance a citlivost k druhým lidem

· odstup  a nadhled

· soustředění na cíle a priority

· férovost

· sebeovládání

· sebedůvěra

Perspektiva koučování

· individuální koučing zatím asi jen pro TOP manažery 

· skupinové koučování pro nižší a střední manažment možné

· nejlepší kombinace skupinového  a pro vybrané jedince individuálního koučování 

Důležité důvody pro koučování: ( str. 67 )

· zmírnění rozdílu mezi odtržením vrcholového manažmentu od reality a absence širšího rozhledu a znalosti manažerských technik a přístupů u nižšího manažmentu

· uvědomění si firem, že klíč k úspěšnosti firmy je v tom, jak se podaří zapůsobit na řádové zaměstance, dělníky a výrobní týmy, loajalitu a schopnost přijímat, iniciovat a realizovat změny

· jestliže koučovaný mistr zlepší svoje jednání, vedení a řízení procesů + 25% - multiplikační efekt na podřízené.

11. Jak vzniká know – how kouče ??

Chce – li kouč své know – how systematicky rozvíjet a využívat, musí je mít nejen v hlavě, ale i v PC. Pak může své know – how náležitě utřídit, domyslet a zasadit do souvislosti. Bude vědět, co kam patří i jak a kdy to použít.

12. K čemu je dobré pozitivní naladění ?

Pozitivní naladění kouče a koučovaných je první z významných cílů koučování. Zároveň je to prostředek k dosažení všech dalších cílů. 

( str. 72 mraky důvodů …. ) ale mimojiné

· přijímání nových znalostí a cizích zkušeností se daří v prostředí, kde panuje příznivá atmosféra, což je jinak řečeno pozitivní naladění všech účastníků.

13. Koučování při práci ?

Krédem kouče a součástí jeho životní a profesní filosofie se může stát snaha „ Přistihnout „ – koučovaného, jak něco dělá dobře, upozornit ho a ocenit ho. To je cesta jak k posílení předností koučovaného, tak k podpoře jeho sebedůvěry. 

Postup při koučování výrobních týmů prostřednictvím týmových rozhovorů: ( str. 77 )

· kouč vysvětlí v učebně koordinátorům smysl rozhovorů  a nechá je prezentovat a sdílet jejich vlastní zkušenosti z vedení týmových rozhovorů. ….

· Dále se kouč účastní měsíčních týmových rozhovorů ( v období 6 měsíců )

· Týmový rozhovor % 90 min – 30 min dialog kouč – koordinátor ( koučovaný ), 30 mi vlastní týmový rozhovor, 30 mi – zhodnocení týmového rozhovoru  ( nejdříve sebehodnocení koučovaného , potom hodnocení koučem )

· Kouč především oceňuje klady

· Kouč dává koučovanému podněty na zlepšení

· Pro týmové rozhovory platí zásada, že na každém rozhovoru by se měl společně řešit jeden konkrétní problém s aktivním zapojením všech členů.

14. Tři pricipy rozhodování

Princip rozcestí ( str. 79 )

….vás včas zastaví  a přiměje vás uvažovat, kterou cestou pokračovat ( příkl. výroby zmetku dělníkem a hodnocením místra )

Princip účelu

Je založeno na : Lidé v každodenních situacích nějak jednají a neuvědomují si účel, který by měli svým jednáním sledovat. To je dobré změnit a kouč jim v tom může pomoci. 

Princip negace

Pricip negace: když nás někdo nebo něco nutí se rozhodnout, rozhodneme se tak, že se zdržíme jakéhokoli rozhodování.     Tzn. nebudeme v dané věci nic podnikat. 

Manažeři se snaží často rozhodovat o všem a hned . Zapomínají si položit dvě otázky:

· Je opravdu nutné a účelné v této situaci rozhodnout ?

· Pokud ano, jsem to právě já, komu přisluší rozhodnout ?

Pricip negace neboli rozhodovací zdrženlivost má řadu výhod : ( str. 81 )

· nic nebrání vložit se do této věci později, až se situace více vyjasní nebo až se vytvoří příznivější podminky pro rozhodování

· ten , kdo se už chystá rozhodnout, se nezaplete do věcí, které mu nepřislušejí nebo nejsou tak důležité

· kod se zdrží rozhodnutí, dává okolnostem šanci, aby problém vyřešily bez jeho zásahu

· tím, že se zdržíme rozhodnutí, uvolňujeme prostor pro samostatnou aktivitu jiných „ hráčů „ , například spolupracovníků

· kdo se zdrží rozhodnutí, získá čas. Každé rozhodnutí klade časové nároky na přípravu, komunikaci, realizaci a kontrolu.

Negativa ( rizika ):

· z malého problému se může stát větší

· z neshody se může stát konflikt

· zmeškat nevyužitou příležitost může způsobit nemalou ztrátu.

Když začne hořet stodola zapomeňte na Princip negace.. potom nastupuje pricip č.4 kdy je třeba vědět, kdy na pricip negace zapomenout a začít energicky jednat. 

15. Kouč jako partner v rozhodování manažera

Dobrá zásada koučování zní, že kouč musí být připraven pomoci koučovanému 24 hodin denně a 7 dní v týdnu.

Manažerské rozhodování není jen věc úplnosti, kvality informací a racionálního postupu, ale i psychická zátěž. Čím větší je psychické břemeno spojené s rozhodnutím, tím menší je schopnost manažera rozhodnout racionálně a s potřebným nadhledem. Kouč může do zančné míry sejmout z manažera psychické břemeno a obnovit nebo zlešit jeho schopnost racionálně rozhodnout. 

16. Pojďme si kreslit

V čem je smysl kreslení představ:

· pro každého je dobré si uvědomit, jak si sám představuje například tým ( nebo cokoliv jiného ) a poznat, jak si ho představují ostatní. 

· Není nutné sladit zcela přesně představy každého člena do jediné vzorové šablony. 

· Kreslení je forma komunikace vědomí s podvědomím

· Kreslení představ je  nácvik komunikace týmu. Člověk nakreslí svou představu, pak o ní  mluví před celým týmem, vysvětluje ji, získává od  ostatních dotazy, komentáře, podněty, zamýšlí se nad kresbou i nad sebou samým. 

· Vše, co dělá tým společně, v pohodě a s úsměvem, ho stmeluje a zlepšuje jeho naladění. 

· Zmapování individuálníc představ o fungujícím týmu všech členů pilotního týmu se ukázalo jako nutný a užitečný krok. Pokud si členové týmu nevyladí své představy  a nevyloží karty na stůl, bude obtížné ze skupiny zaměstananců vybudovat  a stmelit tým.

· Pro kouče je kreslení  příležitostí k poznání koučovaných .  Za pozornost stojí nejen vlastní kresba , ale i přístup účastníka ke kreslení ….  ( dále str. 92 )

17. Ve zkušenostech je bohatství firmy

Zkušenosti mají předcházet odborným znalostem.  Cíl práce se zkušenostmi:

· lidé si lépe uvědomují  a doceňují své vlastní dobré zkušenosti a umějí je ještě lépe využívat

· dobré zkušenosti ve skupině koučovaných se volně sdílejí

Zkušenosti jsou nevyužitý potenciál . Jsou zde 3 problémy:

· lidé si často neuvědomují svoje vlastní zkušenosti z jednání s lidmi, zapomínají na ně, nevyvozují z nich závěry a poučení pro svou další praxi.

· Jen málokdo umí přijímat cizí zkušenosti

· Pokud si lidé uvědomí své zkušenosti jako něco cenného, začnou je někdy nadhodnocovat a neuznávají nic jiného, hlídají si je, podceňují znalosti a zkušenosti jiných

Skupinové koučování je nástrojem. Jak tyto problémy řešit:

Tím, že koučovaný vytváří atmosféru úpřimnosti, otevřenosti a vzájemné spolupráce, bourá bariéry, které brání lidem volně sdílet zkušenosti.

Za vlastními zkušenostmi jsou autentickénzážitky. Sdílení zkušensotí při koučování je dalším zážitkem. Koučování se tak do značné míry stává zážitkovým učením.

18. Práce se znalostmi: Minutové účební stránky

Minutová učební stránka se dá přečíst za 1 minutu. Přemýšlet a diskutovat o jejim obsahu lze 10 minut, ale i 100 minut.

Jedná se o strukturovanou učební stránku, která je přehledná a přitažlivě členěná, obsahuje jedno ucelené a ukončené dílčí téma a může se číst snadno a k přečtení v čase jedné minuty. 

Práce s příručkou minutových učebních stránek při skupinovém koučování:

· prolistujte si všichni příručku

· vyberte si z ní jednu stránku, která vás nejvíc osloví

· vybranou stránku si přečtěte

· pak zvažte, jak můžete stránku využít při práci pro své zlepšení

19. Akční plány: Proč a jak si dávat závazky a plnit je ?

Akční plán sestavuje každý koučovaný při individuálním i skupinovém koučování na závěr schůzky s koučem.  ( ?????? Pozn. PEG: Protiklad vs. TASC – kouč píše vše koučovanému, aby se ten mohl soustředit na to co říká ). 

Akční plán je ve své podstatě slib, závazek, který koučovaný dává sám sobě.

Účelem akčního plánu je také posílit sebedůvěru, pevnou vůli a sebeovládání každého koučovaného.

Pokud je nějaký Váš cíl – slib  na úrovni pod 80% , vyškrněte ho – znamená to, že úkol s největší pravděpodobností nesplníte. 

Akční plán ( form. na str. 104 )

Základ:

· Jakou inspiraci ( znalost, zkušenost, poučení ) jsem získal ?

· Jak tuto inspiraci zužitkuji ?

· Jak silná je moje motivace k realizaci změn ? ( 0 – 100% )

· Co mi brání dostat se na hodnotu 100%

· Jakou podporu, pomoc, radu či informaci potřebuji od kouče ?? ( pozn. PEG : opět protiklad vs. TASC – neradit !!!! ) 

Akční plány jsou nástrojem přeměny slov v konkrétní úmysly, úmyslů v činy a činů ve výsledky. Akční plány jsou testem motivace k pozitivním změnám.

Proces skupinového koučování:

I. Skupinové koučování 3 – 4 hodiny – kouč dává na skupinové schůzce podněty k přijetí individuálních akčních plánů

II. Individuální konzultace 3 – 4 týdny mezi skupinovými schůzkami

III. Na další skupinové schůzce se přijaté akční plány vyhodnocují a kouč dává podněty k přijetí nových akčních plánů

20. A co slabé  a silné stránky koučovaných ? 

Soubor schopností a dovedností pro práci v určité pozici ( viď formulář  str. 107 )

S uspokojením a radostí vnímaný pokrok motivuje !!

21. Co obnáší komunikace kouč – koučovaný ?

Komunikace je odrazem vztahu kouče a koučovaného. Zároveň je to nástroj , kterým lze působit na vzájemný vztah, Úpřimnost a otevřenost v komunikaci jsou vizitkou kvality vzájemného vztahu.

Komunikace meze koučem a koučovaným je to:

- co slyší koučovaný

- jak tomu rozumí

- jak na to reaguje

Zásady komunikace: viď str. 110

Komunikační rovnováha:

- kouč mluví 30% času, koučovaný 70% času

- kouč a koučovaný jednají jako dva dospělí, ne jako dospělý a dítě

- respektují se, mají k sobě důvěru, chovají se jako rovnocenní partneři

- rovnováha je narušena když: jeden příliš mluví, jeden druhého poučuje, jeden duhého 

  podceňuje ( i to co říká ), jeden si „ dělá patent na rozum „, jeden nenaslouchá, jeden mluví a 

  mluví a čeká pouze na potvrzení, že říkakl pravdu. 

Základem úspěchu koučování je vnitřní dialog kouče. To je pro kouče ovlivnitelný faktor a do značné míry předurčuje kvalitu a vyznění interpersonálního dialogu.

A na závěr:

· koučování je založeno na principu „ výhra / výhra / výhra „ Koučováním získávají všichni zúčastnění: koučování, firma i kouč

· koučování lze pochopit jako smysluplný komunikační proces, proces učení a zároveň partnerský vztah,který přináší jako první a bezprostřední výsledek dobré naladění všech zúčastněných. Tím to ale rozhodně nekončí. Pozitivní naladění je startovní výstřel k dosažení dalších výsledků koučování

· koučování je o tom, jak si osvojit a respektovat pravidla hry, řídit se zdravým rozumem a citem pro lidi, zapojit do hry tvůrčí síly nejen své, ale všech zúčastněných a pak vyvinout tah na branku a střílet góly. Gólem je zde konkrétní splněný cíl každého z koučovaných. 

· koučovat někoho znamená zapomenout na sebe a soustředit se stoprocentně na koučovaného: na jeho potřeby, přání, problémy, na jeho osobní růst a úspěch v práci i v osobním životě.

· Kdo se chce stát časem dobrým koučem , může nejlépe začít tak, že se stane dobrým koučovaným. 

