Dale{

>
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.V eci by se i delat tak jednoduSe, jak je to jen mozné -
ale ne jednoduseji.“ (Albert Einstein)

VSechny knihy o managementu, které jsme keii a snad vSichni manazes nimiz jsme
kdy mluvili, se ges fizné nazory aifstupy shodnou v jedné&ei: manazei se v sodasné
dobé potykaji s mnoha problémy, €zkostmi a vyzvami Samozejm¢ miZzeme namitnout,
Ze u nas si iece stZzuje kazdy a na vSechno. Na druhé straniZzeme vedoucim
pracovnikim priznat, Ze gkolik padnych dvoda ke stiznostem maji. N&glad Peters (2001)
¢i Crainer (2000) nabizeji hrozivy (a naviccitd ne kompletni) vyet €Zkosti a vyzev
sowasného managementu, ktery zahrnuje tak@gé&vé polozky, jako je ndjklad:

* Nejistota

+ Ustup hromadné vyroby a masovychitrh

» Ptekotné tempo inovaci

e Obrovsky vyznam ,prace s lidmi“ ve firmach

* Vysoké pozadavky zakazrik

e Zvysujici se spletitost a slozitost profesniho #vo

* Konec pravdpodobného celozivotniho kariérnihicstu

» Ddraz na informace aceni se

* Posun k patrticipaci a sdileni zodgdnosti

o ZeStihlovani organizaci

Rekreme si otevers, Ze vtakové situaci neni snadné ani profeprezit, natoz jedt
prosperovat. Mnozi manazse proto snazidit se novym znalostem a dovednostem, které by
jim mohly pomoci gmto a podobnym vyzvareelit. Crainer (2000) s lehkou ironii popisuje,
jak manaz# ,surfuji na modnich vinach® nejengjSich teorii a fistupi. VétSinou se podle
néj objevi réjaky novy model (naip wici se organizace, TQM, teorie omezeni, reengamgeri
apod.), ktery si ziska v &ité dol& znanou popularitu, pro mnohé se stane jakynisligpem
feSeni vSech problénv nejitizrejSich firemnich kontextech, posléze jekotre zavadn, aby

byl zanedlouho naopak trpce kritizovan, protozZerimeg| aekavané vysledky. S nadsazkou
Ize tici, Ze z celé situace nejvice profituji odbornhkuoltanti, protoZze zoufalé firmy utraceji



nemalécastky za jejich sluzby. Najklad firma AT&T Udajr utratila za sluzby konzultaint
v roce 1993 uctyhodnych 347 milibmlolari, coZz odpovida platu cca 1150 manézea piny
Gvazek (Crainer, 2000).

Horentni ¢astky vynaloZzené za konzultanty, kurzy a jiné forwacklavani a rozvoje
pracovniki vSak automaticky je§tneznamenaji ffinos pro firmu. Nkdy mohou vyznit
doprazdna nebo dokonce situaci zhorsit. Kdyz odtdéte od prornlivé kvality konzultani

a lektoi, jednim z moznychidvodi netusgchu mize byt i fakt, Ze mana#eziji a pracuji pod
tzv. ,tlakem aktualnosti“ (Crainer, 2000). Jednoglu&eno — nemajicas zabyvat se
koncegnimi vécmi do hloubky, protoZze mugsit velké mnoZzstvi bezpréstire naléhavych
Ukoli a probléni. Prizkum vedeny firmou MTP v USA (in Crainer, 2000) H&ad ukazal,
Ze i ¢tvrtiny persondlnichrediteli kupuji minimalr ¢tyfi manazerské knihy tmé, coz by
potvrzovalo pedpoklad o shaze manaiexit se novym ¥cem. Zarove se vSak ukazalo, Ze
jen jednu z pti knih si dot¥ni manaz# skute&né piectou a zbytek slouzi jen k dekorativnim
Gcelam. Tento fakt ovSem hypotéze o systematickém sekBwani manazér prilis
neodpovida.

»Tlak aktualnosti vede manazeryasto k tomu, Ze vyhledavaji tzv. ,praktickéseni*
(Crainer, 2000). To vigkladu do Bzného jazyka znamend, #&Seni musi byt srozumitelna
(,Z&dné zbytené teorie!*), zartiené fungujici (,uz jste to &kde vyzkouseli?*), snadno a
rychle aplikovatelnd (,bude to v poh&t) a pinaSejici okamzity &inek (Crainer, 2000).
Takové pozadavky jsou naprosto pochopitelné. Hetiztom, Ze takovéeSeni se vyskytuji
jen v pohadkach: Kdyz mate¢sti a dostanete od kouzelnéh&deika kouzelny ubrousek,
pak kdykoli provedete spravny postup (rozpf@st ubrousku, formulka ,ubrousku prist
sel"), za&nou se na ubrousku objevovat pochutiny podle vadighi. Mizemetici, Zze takovy
ubrousek je vySe zménym ,praktickym feSenim“ se vSim vSudy — totteSeni je
srozumitelné, jednoduSe realizovatelné a vysledekzarden: a bezprosedre dostavi.
V realném s¥té¢ managementu se vSak bohuzel pohadkegéati prilis nevyskytuji. Nektefi
konzultanti a ,pseudok@ove” se ovSsem za kouzeln&ddcky radi previékaji a nabizeji
.kouzelné ubrousky” nejizr¢jSiho typu. Vysledkem vSakasto byva, Ze oSalené firmy
nakonec bohétprostiraji pomysiny ubrousek ze svych zdnojo re.

Pokud se ale manaZer nechce neb&xpespoléhat na faleSné kouzeln&detky se
zazrag&nymi ,praktickymi reSenimi“, na co se naopak spolehnoute? Prav&podobri mu
nezbude, nez se spolehnout sam na sebe a na du@rapovniky. To ubec neni malo,
protoZe zdroje, které jsou k dispozicét$inou nejsou v organizacich z veli@sti vyuzivany
(Lueger, Korn, 2006). K lepSimu vyuzitéchto zdroji Ize smyslupld vyuZzit i odborné
pomoci zveli. Zpisob prace, ktery nenabizi zaarareSeni zvjSku, alepomaha rozvijet
zdroje, které jsou k dispozici a umoauje tak manazém spoléhat se vice na sebe a své
spolupracovniky, se nazykauc¢ovani.

Co je to kowtovani?

Koucovani (rekdy se wcestirg pouziva i oznéeni ,kowink®) je samozejmeé také utitou
maodni vinou. Diky tomu je toto ozéeni casto zneuzivano a za Kmvéani se s oblibou
ozn&uje skoro cokoli, &oli to ¢asto s principy katovani nema nic spateého (Whitmore,
2004).



Neékolik priklada toho, co koucovani neni a s ¢im se obéas zaménuje (McLeod, 2003):

¢ Poradenstvi (konzultovani) — poradce (konzultant) je expert na urcitou problematiku (napt. TQM,
reengeneering...), ktery dava jasné odpovédi a rady pro feSeni danych problémt firmy nebo pro
zavadéni uréitého modelu, zatimco kouc je expertem na vedeni rozhovoru, ktery umozni kouéovanému
ujasnit si své cile, zdroje a moznosti k jejich dosaZent, ale nikoli na to, co by mélo spravné byt nebo co je
treba délat.

¢« Mentorovani — je vétSinou neformélni a bezplatné doprovazeni jednoho pracovnika jinym, zatimco
koucovani je formalni, placené, zamétfené na jasné definované cile a vice strukturované

+ Rizeni (management) — ackoli je z naseho pohledu 7adouci, aby se do p¥istupu manaZerfi promitly
koucovaci prvky, na rozdil od fizeni, které je vidy nerozluéné spjaté s autoritou a moci, kou¢ neni
soucasti firemni hierarchie a vytvari s kou¢ovanym partnersky a rovnocenny profesni vztah.

¢ Vzdélavani a trénink — smyslem vzdélavani je pfenos znalosti a dovednosti zatimco koucovani
pracuje s tim, co je jiz k dispozici (evokuje zdroje) a rozviji to; vztah mezi trenérem a trénovanym je
hierarchicky, mezi kou¢em a koucovanym je vztah partnersky.

« Facilitace — facilitace je prace se skupinou pti niz facilititor zachovava neutralitu a pecuje o to, aby
usnadnoval vzajemnou komunikaci a dosaZzeni konsensu, kou¢ naproti tomu neni neutralni, ale je
loajélni ke svému zakaznikovi a pomah4 mu pri dosahovani jeho cila.

« Terapie — terapeuti sice ¢asto pouzivaji podobné metody pii praci s klienty jako koucové, ale zamétuji
se na préci s jinou cilovou skupinou a s jinymi tématy; ¢asto se stava, zZe terapeuti se vénuji i koucovani
— m4 to svou logiku vtom, Ze pouzivaji podobné metody, maji vé€tSinou absolvované (na rozdil od
mnoha ,Cistokrevnych“ kou¢tt) dlouhodobé intenzivni vycviky a supervizi a jsou ,vytrénovani® pfi praci
smnohem naro¢néj$imi klienty neZ mivaji ,Cistokrevni“ kouCové. Na stran€ druhé musi umét
rozliSovat jednotlivé zptisoby prace a orientovat se ve firemnim prosttedi.

Existuje mnoho pojeti a tim i definic kouéovani, nabizime zde nasi vlastni definici:

Koucovani je zptisob préace, kdy kou¢ pomaha kouc¢ovanému clovéku (klientovi) k
efektivnéjsimu vyuziti jeho zdroja pro posun smérem k jeho cilim.

Zameérujeme se tedy na:

« cile — jde o definovani cild, které budou pro koucovaného atraktivni a zaroven
dosazitelné

- zdroje - nalézani a vyuzivani schopnosti, dovednosti a znalosti, které jiz jsou k
dispozici a kultivovani a rozvijeni zdroji, které zatim k dispozici nejsou

« posun smérem k cilim — definovani a planovani dil¢ich krokt na cesté
k cilim, peclivé sledovani pokroku a podpora pii jejich postupné a
systematické realizaci.

Je zajimavé si také vSimnout, co ve vySe uvedené definici zamérné chybi, protoze to
nepovazujeme za nutné nebo to povazujeme dokonce za problematické z hlediska
efektivity:

 detailni analyzy problémii

* hledani pti¢in problémii

¢ oznacovani vinikid

 vlastni teorie o tom, co by lidé v organizacich méli chtit

* moudré rady o tom, co by lidé v organizacich méli ,,spravné“ délat

Diivod, proc se miizeme zamérit na vySe uvedené oblasti (cile, zdroje, posun smérem
k cilim) a nezamérovat se na ty druhé, je ten, Ze vychazime z piistupu zaméreného na
reSeni (,solution-focused approach®). Inspiraci je pro nas zejména model




Reteaming®, ktery vytvorili Ben Furman a Tapani Ahola z Finska (viz.
www.reteaming.com nebo www.reteaming.cz).

Reteaming

Tvarci Reteamingu jej definuji takto: ,Reteaming jeecha a Siroce vyuZitelna metoda
sestavajici z dvanacti krokjejichz zandrem je pomoci jednotlivian stejré jako skupinam
lidi ke zmEnam k lepSimu pomoci podporyipstanoveni cili a rozvijeni motivace a
spolupracenutné k jejich dosazeni.” (Furman, Ahola, 2007)

Reteaming Ize podle vySe uvedené definice vyuzipraci s jednotlivci a skupinangi tymy.

S tymy lze pomoci reteamingu pracovat na spiodn cili s vyuZzitim podpory ostatni¢rend
tymu, s hledanim ne§inngjSich forem spoluprace a s digym oceaiovanim pro pinosy
jednotlivych¢lena. Se skupinamilidi z riznych kontexi Ize pracovat s vyuZzitim reteamingu
na tiznych cilech jednotlivych dastniki za podpory ostatnich, kfepomahaji s napady,
postehy i praktickymi a konkrétnimi kroky. bhdividualni prace je tteba podporu skupiny
¢i tymu vynahradit p&ivou praci s kontextem — s blizkymi lidmi, spolapovniky apod.

Dvanact krok Reteamingu:

Popsat st sen

Ur¢it cil

Zkoumat pinosy cile

Ziskat podporu

VSimat si pokrok, které jiz nastaly

Predstavit si dalSi krok

Zhodnotit, véem je cil narénou

vyzvou

8. Popsat, prolze wiit v dosazeni cile

9. Ucinit verejny zavazek

10.Pripravit se na moznéigkazky

11.Sledovat dalSi pokrok

12.0slavit uspch a podkovat vsem
z(gastrenym

NookRwNE

Reteaming se skladadwanacti krokua (viz. rameéek). Tyto kroky nejsou ¢jaké dogma, ale
slouzi jako wité voditko pro velmi tviivou praci s lidmi. ZkuSenost uficu (nag.
jazzovych hudebnil ukazuje, Ze opravdu tii@é napady lze rozvinout jen tehdy, mame-li
k dispozici ®jakou zakladni strukturu a nezbytné technické dowstl. Reteaming podobn
nabizi zakladni strukturu efektivnich rozhavdctera umot#uje tvaivou improvizaci.
ProtoZze Reteaming nabizi jen z&kladni strukturbo jeednotlivé kroky fisobi na prvni
pohled velmi jednoduSelednoduchostvSak nevnimame jako nevyhodu, pravaopak:
Pristup zamfeny nafteSeni vzdy preferuje jednoduchost a Usporndsd pzbyténou
komplikovanosti. Ben Furman (2007) piSe: ,Jedinymobfgmem je, Ze tento figtup
zaneieny nafeSeni je az iffliS jednoduchy na to, aby byl bran vé&zhdmi, ktefi Ziji s
preswdéenim, Ze jednoduché myslenky nemohou byt dastateluboké a dmysiné.” Neni
pravdpodobré ndhodou, Ze i mnozi vyznamni ,guru“ managementakopar vyzyvaji
k jednoduchosti a zdravému selskému rozumu. JedeejvgznamgijSich sowdasnych
mysliteli managementu - Tom Peters - ve své posledni kieejgsi: ,Od investovani fes
implementaci marketingového planu az po bitevné pokkrate @iliSnou ,chytrost* a snazte



se 0 srozumitelnost a jednoduchost.” (Peters, 2@K)Senost vSak dil, Ze dlat veci
jednoduSe byvéasto velmi obtizné. Jednoduchost, uspornostitauelegance jsou z naseho
pohledu atributy misir— & uz jde o bojova ugmi, kulindské dovednosti nebo management.

Mark Mc Kergow mi (L. Z.) vypréd¥l trochu Gsmdvny piiklad z vlastni kotovaci praxe.
V jednom velkém chemickém zavodu v Italii narazii problém stim, Ze mnozi z&tnanci
odmitali nosit ochranné paroky, zejména ochranné bryle, a tofegto, ze pracovali @bs i

s nebezpgnymi chemikaliemi. Navzdorygetnym Skolenim o bezpeosti prace, namatkovym
kontrolam, tvrdym represim ifpswdéovani zamstnané se nepodédo zjednat napravu a
zamSstnanci dale noSeni ochrannych bryli bojkotoWtma jiz zvazovala objednat detailni
analyzu situace, aby na jejim zalkdatiohl managementimout néjaké efektivni opaeni. V té
doke mel Mark pracovat s dotthym tymem a Bhem tihodinového kotovaciho sezeni vznikl
spol&né napad, Zze by mohla pomoci &na designu ochrannych bryli. Firma napad realizoeal
bryle s novymi designy se zahy staly mezi gsmmanci velmi popularni a vsichni je s oblibou
pouzivali. Firma tim uS#ta prostedky za analyzy, za pokuty pro poruSovadédpisi o
bezpe&nosti prace Eas manazér ktei stravili mnoho hodifeSenim této situace.

a) Motivace

Jednim z ugednich témat zmémych v gedchozi definici je motivace, ktera hraje
v Reteamingu vyznamnou roli. ZkuSenost ukazuje¢asto se vi, co je zadouci a ,co by se
melo*, ale je problém mobilizovat energii k dosazefle. V Reteamingu se motivace chape
specifickym zjisobem. Existuje zde¢p jednoduchych pravidel motivace, ktera z naseho
pohledu plati obeenpro jakykoli cil (od sobotniho Uklidu v danaz teba pafizeni rakety na
mésic nebo vedeni firmy s tisici z&stnanci):
1. Citite, Ze cil je va$— pokud si klient cil sam vybral, bude jeho maotwarySSi nez
v piipact, Ze jej rkkdo k re¢emu nuti
2. Cil mé& pro vas hodnotu— pokud je cil pro klienta vyznamny a jeho dosapea rgj
bude ginosem, je vysSi i motivace
3. Vérite, Ze cil je dosazitelny- nerealisticky cil sniZuje motivaci
4. ZakousSite rgjaky pokrok smérem k cili — malokdo vydrzi s nadSenim vykonavat
delSi dobu &co, co se mu nedianebo kde nepozoruje Zadny pokrok
5. Jste pripraven(a) se poprat s moznymi pekazkami — prekazky mohou vyrazn
snizit motivaci, kdyZ se objevi — zejménaiippdech, kdy nacloveék neni vibec
pripraveny

Je zajimavé si vSimnout, Ze ve dvanacti krocicle&aingu (viz. vyse) je vSeclktpoblasti
motivace ®jakym zpisobem oSéeno. Dalo by sdici, Zze v Reteamingu si davame velmi
zéleZet na tom, aby to, céldme naSe klienty také bavilo &lm to pro © vyznam. Takové
zaneieni dava konzultacim jakousi ,energti‘,naboj“, coz ma pinos nejen pro klienty, ale i
pro kowe. Z vlastni zkuSenosti imemeftici, Zze kdyZ se za#iujeme na ¥ci, které bavi a
zajimaji naSe klienty a jsou pr@ wlilezité, nas samotné to také bavi a samiiigiapame

Vv pozitivnim slova smyslu ,jgeziti".

b) Spoluprace

DalSim aspektem reteamingu, ktery byl zéninve vySe uvedené definici, je spoluprace. Ben
Furman s obliboutika, Ze ,i osobni rozvoj je tymovy sport“. O spoléapi Ize v Reteamingu
uvazovat dvojim zfsobem:



Reteaming vytv prostor pro spolupraci mezi klienty a dalSimi osobani, zejména
spolupracovniky, natzenymi, akciond, ale i¢leny reteamingovych tyinéi skupin. Klienti
peslivé zvazuji, kdo viechno by je mohi posahovani jejich cile podfib Casto se stava, ze
i lide, ktai z&inaji s pocitem ,jsem na to sam®, ,toto nikoho rn@ma“ nebo dokonce
,vSichni jsou proti tomu“ postugn béhem rozhovoru s kaem pichazeji k vlastnimu
piekvapeni naiizné osoby, které by je mohly podjoKromé otazky zamené na to, kdo by
mohl klienta podpiit pii dosahovani jeho cile, byva uZite poloZit si i otdzku ,jak*? Bkdy
se stava, Ze klientyekteri lidé (byt s dobrymi umysly) podporuji Zisobem, ktery jim neni
uzitetny. Aby si mohlitici o efektivni podporu, #i by si predem ujasnit, jaky typ podpory
vlastre potrebuiji.

Mlady a nadjny projektovy manazer nastoupil dm@ské pobiky vyznamné americké firmy

zabyvajici se inform@imi technologiemi. V prvnim roce naraZzel na vell@tize se svym

nadizenym, ktery velmi kriticky a tvid upozonoval na jakékoli nedostatky a chyby. Mlady

manazer se citil pod obrovskym tlakentippdal si nekompetentni a svého $éfa se bal alswzi

mu co nejvice vyhybat. Doslp to tak daleko, Ze dokonce zvazoval odchod zyfjraikoli prace

ho bavila a vysledky #h obecr velmi dobré. Rozhodl se jako jakousi ,posledni mast”

vyzkouSet kotiovani. BEhem kodovacich sezeni postupdosgl k tomu, Ze jeho Séf se ho svym

Lvrdym zpisobem® snaZzi vlasthpodpdit a motivovat k lepSimu vykonu. To mu umoznilo

vnimat jeho kritické komenta Uplr¢ jinym zpisobem a po dkolika tydnech si § rozhovoru s

nim doké&zalfici o jinou formu podpory. Jeho ndgeny na to déasré pristoupil stim, Ze po

mésici se vyhodnoti vysledky. Vzhledem k tomu, zendady manaZzer citil ménpod tlakem,

poddilo se mu Usgsné dokortit jeden &tSi projekt. Jeho nditkeny k #mu v rekterych ohledech

zmenil piistup (vice ockoval a motivoval pozitivé), ale i v fipadech, kdy se uchylil ke starému

JLvrdému @istupu®, dokazal mlady manazer situaci ustat.

Krom¢ vytvareni prostoru pro spolupraci je spoluprace chareigkym rysem Reteamingu
jeS€ v jednom ohledu, a to v samotnéaistupu kouc¢i ke klientam. Klient je vniman jako
partner, spolupracovnik. Proto klademé&at na otekenost, domlouvani se, vyjasvani,
vzajemny respekt, konkrétni vystupy a jejich remtizDomnivame se, Ze toto ,nastaveni na
spolupraci® neni jen daka ,technika®, ale spiSe dity nads postoj, ktery kultivujeme tim, Ze
cokoli cklame, snazime se i reflektovat z hlediska spolugpearespektu ke Kklieinn.

c) Zacilenost

Tretim aspektem zménym v definici reteamingu jeil. Striktré fe¢eno — bez cile nelzetlat
Reteaming. Reteaming nenien k doprovazeni, égovanici prostému naslouchani lidem a
jejich trapenim, k tomu jsou k dispozici jiné slyZzbReteaming je Zjsob prace, kterydkam
smeétuje, ma cil. Tento cil je vyt¥en z obecnéipdstavy o preferované budoucnosti (vize,
sen) a posléze konkretizovan tak, aby bylo mozpéefektivre realizovat. Na oboji se
muzeme podivat podrokji

Cil se v Reteamingu vytyia vétSinou z pedstavy zadouciho stavu, které se v jazyce
managementu n&gstji fika,vize" ¢i poetitéji ,sen” (Kouzes, Posner, 2007). Myslenka, Ze
kazdy manazer by &hmit vizi, je nyni Siroce fijimana. Mnozi ,guru“ managementu tvrdi, Ze
ve 21. stoleti jiz neptgbujeme ani tak manaZzery, jako iebujeme pedevsSim vdce
(.leader”), kt&gi mimo jiné gichazeji s vizi, ktera dokdze ostatni nadchnouh e 2009).
Otazkou vSakirstava, jak k takove vizi dojit.

Tradini pristup vychazi z analyzy problénfPeters, 2001). Existuje mnoho sofistikovanych
metod, které dokaziimeést velké mnozstvi informaci o preferencich zakag konkurenci,
vnitrofiremnich procesech, figinach nizké vykonnosti apod. Z naSeho hlediska vSak
v kalnych vodach informaci o problémech a jejidatcipach najdeme pra¥godobré jen
velmi mélo inspirace pro strhujici vize. Naopakga se mluvi o jfeanalyzovanosti“ a
.Zaplaw dat“ (Peters, 2001) s nimiZ se nejen v praxi neea ale ani smyslupénpracovat
ned& (Crainer, 2000). Domnivame se, Ze Zivnadop pro strhujici vize jsou naSe sny. Ne



nadarmo opakoval jeden z vyznamnydildei minulého stoleti - Martin Luther King jr. - ve
svém slavném projevu mnohokrat frazi | have a dred (,Mam sen, zZe..."). S&ni je reco
velmi zivého, hravého a tviwého. Kdyz snime, nestarame se, jestli je to ,romé“, naopak
sny jsoucasto blaznivé, ale vzdy strhujici a upoutavajid@genost. Kdyz snime, jsme vtazeni
do &je, nejsme jen ,rozumni“ neZastréni pozorovatelé.

Dulezitou otazkou je, @em snime. Sen e byt tvdivy a krasny (mnozi ughci, védci a
vadci ve svych dennich i ®aich snech nalézali zdroj inspirace) nebo tiwenbyt dsiva
nocni mara. Zamgtime-li svou pozornost vyhradnna problémy a na jejich négrejsi
analyzy, material naSich &rbude pravépodobré velmi pochmurny a naSe sny budou mit
spiSe podobu&ivych n@&nich mir. V Reteamingu nechavame pé&me velky prostor pro
sréni o tom, jak bude Zivot naSich kliégntypadat, az dosadhnou toho, d&@am chgji pracovat.
Pro mnohé klienty je to zprvu velmizké — tolikrat si v mysli fehravali a s druhymi lidmi
rozebirali vSechny ty problémy &Zkosti, Ze je obtizné sa'gladit do Uvah a sno skwlé
budoucnosti. Resto plati -¢im konkrétgjSi a plasiitéjSi tento obrazek ,preferované
budoucnosti“ je, tim &tSi je Sance, Ze se tato vize také usiite

Ze smi a vizi je teba vyextrahovat cile. Cil je jag6i a ohraniergjSi nez senci vize.
Uzitecné zformulovany cil by il byt konkrétni, realisticky, gfitelny a caso¥ ohranéeny
(Lueger, Korn, 2006; Jackson, McKergow, 2007(tShou se vynfi hned rkolik cilg,

z nichz se potom vybere jeden, se kterym saeaUZit€né byva také vybrany ciléjak
pojmenovat fipadré i symbolicky znazornit. Kreatiwt se zde meze nekladou -ektefi
klienti si vytvari svij symbol pro cil a umisti si jej profipomenuti nap jako spai¢
obrazovky v notebooku nebo jako tapetu v mobilu.

Velmi dulezitou oblasti jsoupfrinosy cile pro klienta. Jednim z faktr motivace
zminovanych vySe je, Ze cil mé& pro klienta hodnotu.eNgfe si kotiv reteamingu poebuje
ow¢étit, zda cil je dostat@¢ vyznamny pro Klienta, ale diskuse finmsech cile sama posiluje
uvédomeni si €chto Finodi a tim i motivaci klienta samotného.

Dosazeni cile by #ho byt realné, ale nikoli iffliS snadné. Nema smysl v rdmci Kowuani
stanovovat &aky banalni cil, ktery pro klienta nigalstavuje bec Zadnou vyzvu. Je-li cil
pro klientavyzvou, je uzit&éné zkoumat, ¥em mize byt narony, jaké pekazky se mohou
objevit a jaké zdroje k jejichipkonani ma klient k dispozici. Cesta k cili pakina prvnim
malym krokem, ktery klient¢asto zvéejni p‘ed ostatnimi a zavaze se &mwu. DalSi postup
je kombinaci pdivého sledovani pokroku na ce&sk cili a jejich océovani a oslavovani
v kombinaci se stanovovanim dalSich malyaitké a hledanim dalSich zdioj

Zavérem
Ackoli jsme v avodu tvrdili, Ze katovani lze povaZzovat za ditou modni vinu (8kdy
slychame, Ze kdo z mana#arema svého ka, ten jakoby ani nebyl padny manazer), je
tieba k #mu pistupovat s ufitou obezetnosti. Ne vSechnéemu sefika kowovani, lze za
kowovani povaZzovat. | kvalitni k@ovani navic nemusi v konkrétnirfigpad fungovat — a to
i presto, Ze v tisici jinychifpadech fungovalo skile. Prace s lidmi je vzdy nevygitatelna
zélezitost, a to plati pro jakoukoli metodéetre kowovani. Na druhou stranu lze @Spe
»surfovat” i na madnich vinach.
Koucovani je dobrd médni vina pro pomysiné skef&tei:
* radji spoléhaji na sebe nez na kouzla
* maji radi osobnitist a dokazi wit, Ze Ize fist ve spolupraci s druhymi a ne na jejich
Ukor
o celi rddi novym vyzvam, ale netouZi hazardovat setém nebo jinymi dlezitymi
vécmi



» preferuji konkrétni vystupyipdiecnénim a planymi sliby, které nic nestoji
* Ve, Ze zmtna neznamena nutrzhorseni, ale fte byt i filezitosti ke zlepSeni
» ch&ji pracovat na zgnach k lepSimu vifjemném a tircim prostedi
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