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Uvod

Tato diplomova prace se zabyva tématem executive koucinku jakozto metody rozvoje vysoce
postavenych zaméstnanci nebo manazeru S vysokym potencialem. Konkrétné prace porovnava
situaci v Ceské republice a ve Spojenych statech americkych. Executive koudink, tedy koucink
nad¢éjnych zaméstnancu ve firm¢, se Vv poslednich letech stavd miliardovym businessem
(International Coach Federation, 2016 a, s. 10) a i pocet kouci kazdoro¢né roste a to nejen
ve Spojenych statech, ale i ve stfedni Evropé (International Coach Federation, 2016 a, s. 7-8).
Z toho tedy vyplyva, ze executive koucink je pro osobni riist zaméstnanct i rast firmy ¢im dal tim

Castéji vyuzivanym ndstrojem.

Cilem této prace je porovnat vnimani a aktivni vyuzivani executive koucinku ve dvou
zmifiovanych zemich — ve Spojenych statech americkych a v Ceské republice, s piihlédnutim
k rozlisnym kulturnim rysum téchto dvou spole¢nosti. Ke splnéni tohoto cile byly na zakladé
teoretickych poznatkli z literatury nastaveny dvé hypotézy, jejichz platnost bude ovéiena
vyzkumem. Pro ovéfeni téchto hypotéz byl zvolen kvantitativni vyzkum, konkrétn¢ metoda

strukturovaného dotazniku s kombinaci uzavienych a otevienych otazek.
Hypotézy:

» Mezi americkymi zaméstnanci je vyznam slova executive koucink jasnéj$i nez mezi
zaméstnanci v Ceské republice.
> Executive koucink je v americkych firmach vyuzivan pro rozvoj zaméstnancti v daleko

vEtsi mite, nez je tomu v Ceské republice.

Spojené staty byly vybrany pro porovnani s Ceskou republikou z toho diivodu, Ze pravé zde ptisobi
nejvétsi koncentrace kou¢l na obyvatele, a také proto, Zze koucink je v USA jiz delsi dobu
etablovanym terminem (Bresser, 2009, s. 130). Vysledky provadéného vyzkumu, a pokud
se potvrdi stanovené hypotézy, by mohly pomoci odhalit, pro¢ je executive koucink ve Spojenych

statech popularni a diky tomu navrhnout, jak jeho popularitu zvysit i v Ceské republice.

Prace je rozdélena do Sesti kapitol, které postupné provazi tématem koucinku, executive koucinku
a kulturnimi dimenzemi pro komparaci kulturnich paradigmat srovnavanych zemi. V prvni

kapitole prace poukazuje na historii kou¢inku a jeho definici, aby nasledné v dalsi kapitole



upozornila na s kou¢inkem zaménované terminy jako je mentoring, terapie, poradenstvi nebo
konzultanstvi. Tteti kapitola je vénovana samotnému executive kou¢inku — jeho definici, procesu
a technikam, které executive koudi pouzivaji. Ctvrta kapitola se zabyvéa kulturnimi dimenzemi
komparovanych zemi, které maji na koucovani vliv, a také kulturnimi paradigmaty, firemni
kulturou a kulturou obecné. Posledni teoreticka kapitola se pak vénuje porovnani odvétvi executive

koucinku ve zminovanych zemich.

Prakticka ¢ast prace obsahuje vysledky dotaznikového Setfeni a dava odpovéd na stanovené
hypotézy. Zde je popsana metodologie prace, Udaje o dotazniku a dale jsou rozebrany a graficky
zpracovany odpovédi respondenti. Vyzkum hleda odpovédi na otazky povédomi o executive
kou¢inku a miry jeho vyuzivani Ceskymi a americkymi manazery. Vyzkum rovnéz mapuje
spokojenost zaméstnancl s koucinkem, pta se, jaké metody lidé pouzivaji a jaké problémy diky
nému vytesili nebo fesi. Zaroveil se vyzkum snazi odhalit pfiiny toho, pro¢ nékteti lidé koucinku

zatim nevyuzili, a co by je pfimélo s kou¢em spolupracovat.

Na téma executive koucinku existuji mnohé vyzkumy, av§ak ¢asto nejsou tyto vyzkumy volné
dostupné ke stazeni (n€které jsou placené, jiné jsou dostupné jen ¢lenim uréitych organizaci).
V roce 2017 byl spole¢nosti International Coach Federation (ICF) proveden vyzkum ,,Global
Consumer Awereness Study — Executive Summary“ (International Coach Federation, 2020)
ve 30 zemich svéta, ktery obsahuje podobné otazky jako vyzkum provadény v této praci, a o jehoz
vysledky pro jednotlivé zemé miize zazadat kazdy. Spojené staty v tomto vyzkumu figuruji, Ceska
republika v§ak nikoliv (ze sousednich statii 1ze najit data pro Némecko a Polsko). Zadny vyzkum

se tedy nezabyva ptimo porovnanim situace odvétvi executive koucinku v Ceské republice.

V nékterych textech a knihach se pro pojem executive koucink pouZziva termin business koucink,
avSak mnozi autofi jako Rosinski, Bluckert, Howell a Stern uZzivaji termin executive koucink.
Bluckert (2006, s. 22-23) ve své knize Psychological Dimensions To Executive Coaching uvadi,
ze business koucink je spiSe obecnym terminem, ktery miiZe zahrnovat nejen jakoukoli koucovaci
¢innost v organizaci jako je leadership a jiné, ale také vedeni k dal§im strategickym ¢innostem

jako je sméfovani organizaéni kultury vykonovym smérem.

Pro psani prace jsem Cerpala zejména z knih znamych autortit (Whitmore, Passmore a Bluckert)
vénujicich se koucinku a kulturné podminénému kouéinku (Rosinski), dale z knih zabyvajicich

se managementem a vedenim lidi (autofi Bedrnova, JaroSova, Lorencova) a v neposledni fad¢ také
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kulturnimi vlivy (Hofstede). Vzhledem ktomu, ze koucink je velmi aktudlnim a rychle
se rozvijejicim tématem, bylo nutné Cerpat také z analyz International Coach Federation (ICF),
reportd tykajicich se koucinku, které provadéla firma PricewaterhouseCoopers pro ICF

a Z recenzovanych odbornych casopisu.



1. Historie a z ni vyplyvajici vyznam a definice koucinku
1.1. Historicky vyvoj vyznamu slova kouc¢ink

Slovo kou¢, v angli¢ting coach, pochazi piivodem z poloviny 16. stoleti z mad’arského mésta Kocs,
kde se vyrabély kocary a povozy, anglicky carriages, které slouzily k pfeprave cestujicich drsnym
terénem. K pfibliZeni se k dneSnimu vyznamu slova kou¢ dochazi piiblizné kolem roku 1830, kdy
se na univerzité v Oxfordu uchytilo slangové slovo pro ucitele, ktery pomahal studentim prochazet
studiem a ptipravoval je na zkousky, z anglického tutor who "carried" a student through an exam.
O 30 let pozdéji se zacalo slovo kouc spojovat i se sportovni tematikou, konkrétné
pak s atletikou, kde kou¢ pomadhal zlepSovat vykony atletd. Slovo kou¢ zlstalo primérné
ve spojeni s univerzitnim vzdélavanim a sportem do zacatku 20. stoleti. Poté se jeho vyznam
presunuje i do byznysu a podnikani jako nastroj vzdélavani zaméstnanct. (English, Sabatine

a Brownell, 2019, s. 3-4).

Funkce a napli prace sportovnich kou¢ti a manazera si je v mnohém podobna, a proto neni divu,
ze k preneseni vyznamu doslo. I sportovni trenéti nebo také kouci jsou Casto nazyvani jako "field
managers", coZ by se dalo pielozit jako ti, ktefi fidi déni svého tymu na hfisti nebo manaZeti hiisté.

Oba, sportovni trenér i kou¢ ve firmé, maji nékolik spole¢nych znakd, mezi které patfi:

» préace s lidmi
> zvladani uméni mezilidské komunikace

» sméfovani svéfenct k vytouzenému cili.

Je zde tedy jasna paralela mezi koCarem (coach), ktery ptevazel lidi v neprostupném terénu
a dne$ni podobnou slova kou¢ (coach), ktery pomaha lidem najit cestu zivotem — vyznam slova
kou¢ tedy znamena piepravit cloveka z mista, kde je, na misto, kde by chtél byt. (Evered a Selman,

1989, s. 31-32).

Executive koucink uz je jen dal$im vyvojem terminu a upfesnénim nazvoslovi pro kouce, ktery
pomaha fidicim pracovnikiim ve firmé plnit jejich cile a dostat je z jedné faze, v niZ se momentalné

nachazeji, do faze druhé, k niz sméfuji. (Stern, 2004, s. 154).



1.2. Definice koucinku

John Whitmore (2009), jeden z nejznamé;jsich evropskych kouci, se ve své knize The Coaching

For Performance zabyva definici slova koucink a ta podle n¢j zni nasledovné:

“Coaching is unlocking people's potential to maximize their own performance. It is helping them

to learn rather than teaching them.

Zaroven vsak v knize upozoriiuje na fakt, ze v Oxford Dictionary 1ze dnes najit dvé hlavni definice
tohoto slova. Prvni z nich je coach jako autobus pouzivany pro vzdalenéjsi cesty, druha definice
nabizi kouce jako soukromého ucitele, doucovatele nebo sportovniho trenéra. Principem koucinku
vSak ptrekvapivé neni vyucCovat nebo trénovat, protoze koucink je spiSe o urazené cesté
coacheemu (tomu, kdo je koucovan) vysledky diky silnému pracovnimu vztahu, ktery se svym
kouc¢em navazuje a také diky stylu komunikace, ktery je pti koucinku pouzivan. Coachee ziskava
nové informace a rozviji své dovednosti nikoli tim, Zze by mu kou¢ fikal, co ma d¢lat nebo

mu nafizoval se néjak chovat, ale tim, ze za pomoci kouce v§e objevi uvnitf sebe.

V dnes$ni dob¢ se vsak nelze spoléhat pouze na definice, které Ize najit ve slovnicich. Celosvétove,
i v ramci Ceské republiky, existuji organizace, které sdruzuji profesionalni kouge a tyto organizace
nabizeji svoje definice kou¢inku. Tyto definice jsou Si v mnohém podobné a vSechny vychazeji

ze spole¢ného zakladu, ale pfesto je zajimavé si nékolik z nich uveést.

ICF — International Coach Federation (v Ceské republice jako Mezinarodni federace kouéi) byla
zalozena v roce 1995 a predstavuje nejvetsi svétovou organizaci sdruzujici profesionalni kouce
ze 145 zemi celého svéta. Podle reportu z roku 2018 sdruzovala federace koucti vice nez 33 000
profesionalnich kou¢t (International Coach Federation, 2018, s. 2). V Ceské republice piisobi
Mezinarodni federace kouct od roku 2005 (ICF Czech Republic, 2015) a v roce 2018 m¢la

77 €lent (Passmore, Brown a kol., 2018).

ICF se vénuje rozvoji profesionalniho koucovani, zaru€uje dodrzovani vysokych standardd, které
jsou v souladu s etickym kodexem ICF, zajistuje kurzy pro budouci kouce a jejich certifikaci
a v neposledni fadé vytvaii globalni sit” koucl. Do sité¢ koucl patii lidé, ktefi respektuji pojeti

koucinku tak, jak jej definuje ICF:

10



., Partnering with clients in a thought-provoking and creative process that inspires them

to maximize their personal and professional potential.

Jednim z prvnich ¢lanku, ktery popisuje koucink ve vztahu k managementu je ¢lanek Coaching

and the Art of Management, kde je mozné nalézt tuto definici:

,Coaching occurs in an action-oriented, results-oriented, and person-oriented relationship

between coach and player/performer. (Evered a Selman, 1989, s. 23).

Vsechny definice, ackoli pokazdé lehce jinak formulované, se vSak shoduji na dulezitosti vztahu
kouce a koucovaného a jejich vzajemné komunikaci, na tom, Zze kou¢ neuci a nevede coacheeho

kou¢em vybranou cestou, nybrz mu pomaha najit cestu vlastni a rozvijet jeho vlastni potenciél.
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2. Vymezeni kouc€inku oproti ostatnim oboriim

Kazdy, kdo uvazuje o tom, ze by ve své kariéie potieboval uréitou pomoc, musi zvazit, ¢i pomoc
vlastn¢ potfebuje a ujasnit si, jakého ¢loveéka hledd. Nékomu totiz mlize pomoci kou¢, jinému
mentor a dalSimu terapeut nebo konzultant. A¢koli jsou si obory v mnohém podobné, kazdy z nich
ma své metody a kazdy dokaZe pomoci s jinymi vyzvami nebo problémy. Casto byvaji
tyto terminy nespravné zaménovany, coz mize vést k deziluzi nebo neschopnosti problém fesit.
Jak pise Carol Wilson (2016, s. 1-3), vykonna teditelka Culture at Work a clenka Association
for Coaching, v mnoha firmach se lze setkat s tim, ze zaménuji koucink a mentoring. Nékteré
organizace se rady chlubi tim, Ze svym zamé&stnanci poskytuji sluzby kouce, ackoli ve skutec¢nosti
povéii sluzebné starSiho kolegu, aby sluzebné mladSimu ukazal, jak to v organizaci chodi
a jak plnit svoji praci. Dochazi i k opaénym piipadum, kdy je zaméstnanci sliben mentor, ktery
se pak ale chova jako kou¢ nebo poradce. Definice koucinku a jeho specifika byly popsany
v ptedchozi kapitole. V této kapitole budou tedy vysvétleny a s kouc¢inkem porovnany terminy

mentoring, terapie, poradenstvi (counseling), konzultanstvi.

2.1. Mentoring

Pavod slova mentor Ize hledat uz v fecké mytologii, konkrétné¢ v Homérové Odysseji. V ni byla
mentorem Athéna, bohyné moudrosti, ktera se v piestrojeni starala o Telemacha, syna Odyssea.
V Cing byl za mentora povazovan sam Konfucius. Archetypem mentora je tedy starsi, dospélejsi

wvewr

chranénciim pomohl $plhat na nejen profesnim zebticku. (Law, 2013, s. 53-55).

Mentofi ptedstavuji pro své mentee (mentorovany ¢lovek) divéryhodné osoby, které je provedou
oblasti, jiZ rozumi a v niZ se vyznaji. Mentofi pfedavaji své zkuSenosti, radi, uci a ukazuji cestu.
(Harwell-Kee, 2019). Pomahat mohou tim, Ze pfedavaji dovednosti a znalosti, ale zaroven se také
staraji o osobni rozvoj menteeho. Mentoring je vice zamétfen na dlouhodobou spolupraci a kariérni

rozvoj nez koucink. (Law, 2013, s. 55).

Nejlépe si lze rozdil mezi kouCem a mentorem predstavit na jednoduchém piiméru — ,,Kouc

ma na klientovy odpovédi nékolik otdazek; mentor ma odpovédi na klientovy otézky.* Zatimco kouc
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se tedy pta, nenaznacuje coacheemu odpovéd a neni expertem v jeho poli plisobeni, mentor
se v dané oblasti dobfe orientuje, M& S ni zkuSenosti a mentecho vede, uc¢i, upozorfiuje na chyby

a sdili s nim své postiehy. Obrazek 1 detailné rozdily mezi pojmy ilustruje. (Wilson, 2016, s.1).

Obrazek 1: Rozdily mezi koucinkem a mentoringem

non-directive

Ask instead Enhance Know

Coaching of tell

awareness nothing!

the coaching-mentoring-managing continuum

Advise and [j| Share .
guide experience Mentoring

directive

Zdroj: Wilson, C. (2016, s. 1). The Differences Between Coaching, Mentoring And Related Fields. [cit. 8.
pros. 2019]. Dostupné z: http://www.coachingcultureatwork.com/wp-content/uploads/2018/04/Executive-
Coach-Training-The-Differences-between-Coaching-Mentoring-Counselling-and-Therapy.pdf

Podle European Mentoring and Coaching Council — EMCC (2011) jsou si v8ak koucink
a mentoring velmi podobné metody. EMCC povazuje mentora i kouce za experty v mezilidské
komunikaci a navazovani vztahi s lidmi s cilem slouzit klientim ke zlepseni jejich vykonu nebo

podporovat jejich osobni rozvoj.

Autorka této prace se klani k nazoru, ze kouéink a mentoring jsou dvé odlisné metody, které
se vSak v mnohém dopliiuji. Kouc¢ 1 coachee, resp. mentor a mentee, by si méli byt téchto
rozdilnosti védomi a pokud je tfeba z metod koucinku ptejit do mentoringu, méli by tuto zménu

oba zucastnéni védomé zaznamenat.
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2.2. Terapie

Nejsou to jen hranice mezi koucinkem a mentoringem, které neni zcela jednoduché definovat,

ale takeé koucink a terapie maji mnoho shodnych stejné jako zasadné odlisnych rysu.

Mezi spolecné rysy koucinku a terapie patii predevsim to, ze ob¢ metody mohou pomoci lidem
zménit jejich chovani a pochopit, jak jejich kognitivni a emocni reakce mohou naruSovat jejich
efektivitu, vykon a duSevni zdravi. Kou¢ i terapeut musi byt zkuSenymi a vzdélanymi odborniky,
kteti umi svym klientim naslouchat a zaroven klast dobré otazky. Dilezity je také vztah mezi
klientem a kou¢em nebo klientem a terapeutem, oba musi byt zaloZeny na silné vzajemné davére.

(Bluckert, 2005).

Navzdory tomu, Ze neni jednoduché nastavit pfesné hranice mezi témito pojmy a neni ani snadné
zjednodusit kazdy ptipad tak, aby padl jen do jedné z téchto dvou kategorii, je nutné si drobné

nuance mezi nimi osvétlit.

Jednim ze zéakladnich rozdilt je ¢as. Terapie je vice spojovana s minulosti — terapeut se spiSe
soustfedi na klientovy nevyfesené problémy z minulosti nebo z détstvi, které mu brani v uspéchu
v sou€asném Zzivoté, zatimco koucink je vice spojovan s ptitomnosti a budoucnosti. Toto tvrzeni
vSak neni zcela dogmaticky platné. Nékteré druhy terapii se mohou zaméfovat na budoucnost

a n¢ktefi kouci mohou pracovat s klientovou minulosti, pokud je to potieba.

Za vcelku zavadgjici rozdil 1ze povazovat to, Ze koucink je chapan jako metoda pro zdravé a dobie
fungujici lidi, kteti pouze chtéji byt jesté lepsi, zatimco terapie byva spojovana s lidmi, kteti maji
uzkosti, traumata, nevyfeSenou minulost, anebo dokonce néjakou formu patologického jevu.
Ackoli je to v mnoha ptipadech pravda, nelze se ani na toto zjednoduseni spolehnout. Lidé mohou
terapii navs§tévovat z nejriznéjSich diivodi — od sebepoznani pies profesni rozvoj aZ po lepsi
sebeovladani. Tento ptedpoklad by mohl mylné vést i k takove implikaci, Ze Gispé$ni manazefi,

ktefi maji svého kouce, nemohou mit psychické problémy.

Signifikantni rozdily lze nalézt v setkanich klienta s terapeutem nebo koucem. Koucink
je zpravidla vice orientovan na vysledky a akci koucovaného — zejména pak pii exekutivnim
koucinku, ktery je zaloZen na tfistranné dohod¢ mezi koufem, koucCovanym zameéstnancem

a zam¢stnavatelem. Zameéstnavatel totiz za koucink plati a ocekédva od né&j vysledky. Terapie
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se oproti koucinku kond za oponou vétSiho soukromi a terapeut nemiva zadnou vazbu

na nadfizeného nebo manazera klienta, a tak ani tlak na vykon neni tak znatelny.

Rovnéz metody uzivané béhem sezeni jsou znacné odlisné, stejné tak jako vzdélani odbornikl —
muze vést k hlubokym intenzivnim emoc¢nim zazitkiim, které vyzaduji zkusené vedeni vzdélanym

terapeutem.

V neposledni fadé¢ je to 1 Cetnost schlizek a jejich Casovy rozestup. Terapie vétSinou trva 50 minut
az hodinu, zatimco koucink ma tendenci byt delSi nez hodinu. Terapeuticka sezeni se konaji
v terapeutickych poradnéch v pravidelnych tydennich nebo étrnactidennich intervalech, zatimco
kouc¢ink muze piipadné probihat i v soukromé kancelafi kou¢ovaného s tim, Ze rozestupy mezi

sezenimi byvaji del§i — tfi tydny az mé&sic. (Bluckert, 2005).

U terapie musime rozliSovat riizné odborniky, ktefi terapeutickou ¢innost vykonavaji. Jednim
z nich je psychiatr, ktery jakozto kvalifikovany 1ékat s aprobaci v psychiatrii mize predepsat 1éky
k 1é¢bé dusevniho stavu. Dalsim odbornikem je psycholog — odbornik s titulem z psychologie,
a dale psychoterapeut, ktery k vykonu své prace musi absolvovat patfi¢na $koleni a vycvik.
(Wilson, 2016, s. 5).

2.3. Poradenstvi (z anglického counselling)

Counselling byva nejcastéji do Cestiny ne zcela piesné piekladan jako poradenstvi. Tento nazev
pak muize byt matouci, protoZe naznacuje, Ze poradce dava rady a ma na klientovy otazky
odpovédi. Proto se budu pro tcely této prace opirat spiSe o anglicky termin counsellor nez o jeho

¢eskou verzi poradce.

Counsellor je odbornik, ktery vytvari klientovi bezpecné a podporujici prostiedi, jeZ mu pomiize
uveédomit si sebe sama a objevit, co chce od zivota. Counsellor pomiize identifikovat, ale 1 vyfesit
problém, s nimz klient pfijde. (Jacobson, 2017). Problémy, které counsellor pomaha fesit, se ¢asto
tykaji emoci a stresu. Counselling je proces, pii némz dostate¢né vyskoleny profesional vede
klienta a asistuje mu v feSeni osobnich, emocionalnich, socialnich a psychologickych problémd.
(Franzoso, 2018).
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Tato definice muze znit opét podobné jako koucink. Kou€ i counsellor musi oba umét dobie
naslouchat a spravné se ptat na dobré otazky. Oba chtéji klientovi pomoci a vytvofit mu atmosféru
naprosté duvery, nesoudi, podporuji a nefikaji klientovi, co by mél a nemél délat. Ani jeden nezna
nejlepsi odpovéd’ na klientovy otazky, ale oba se snazi klienta motivovat a podporovat

V tom, aby odpovédi nasel sam. (Jacobson, 2017).

Pfesto i mezi counsellingem a koucovanim najdeme drobné rozdily. Zatimco koucink je vice
orientovan na akci a budoucnost, kterd coacheeho diky teé urcité akci ¢eka, ptipadné na plnéni cilu,
counselling je vice zaméfen na zvladani soucasné situace a piipadné objevovani minulosti, ktera
¢loveku brani v soucasnosti. Kou¢ je zaméfen na potencial klienta a stavi pfed n¢j vyzvy Castéji
nez counsellor, ktery se spiSe snazi klienta podpofit svym porozuménim a pomaha mu, aby byl
v souladu s tim, jaky je ted’, nez aby ho vyzival k tomu byt lepsi v budoucnosti. Kou¢i pomahaji
klientim uvédomit si, co si mysli, zatimco counsellor se vice zaméfuje na pocity, které jsou

se situaci spojené. (Jacobson, 2017).

Nejvyznamnéj$im rozdilem mezi koucem a counsellorem je jejich vzdélani a certifikace. Kouci
musi projit nékolikadennimi kurzy, online seminafi a nakoucovat urcity pocet hodin. Cely vycvik
se da zvladnout v ramci nékolika mésicti. Naproti tomu vzdélani counsellora trva nékolik let
a novy counsellor musi prvni projit nékolika cvicnymi sezenimi s vedoucimi counsellory,
nez miize svoji praci vykondvat samostatné. Counsellofi jsou casto pii vykonu své praxe
supervizovani po cely zivot, zatimco kouci, poté co maji certifikaci, vétSinou kontrolovani nejsou.
Counsellor také muze diagnostikovat depresi, ADHD nebo jinou poruchu dusevniho zdravi, kou¢
k podobné diagnostice pravomoci nema, coz vSak neznamena, ze by je nemohl poznat. (Jacobson,

2017).

2.4, Konzultanstvi

Konzultant je expertem v urCité oblasti, ktery je pfizvan k tomu, aby poskytl odbornou radu,
technickou pomoc ¢i piedal dalsi znalosti a dovednosti. (Wilson, 2016, s. 5). Na rozdil
od koucinku, konzultant ma odpovédi na klientovy otazky a musi byt expertem v dané oblasti.
(Solberg-Tapper, 2010).
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Konzultanti jsou vétSinou najimani kvili jednomu ze dvou divodi — bud’ proto, ze urcita
specificka ¢innost ve firmé¢ musi byt outsourcovana (at” uz kvili nedostatku financi na udrzeni
specifického oddéleni nebo z jiného ditvodu) nebo proto, ze ve firmé chybi osoba s potfebnymi

odbornymi znalostmi. (Certified Impact, 2019).

Konzultant se ¢asto zaméfuje na feSeni problému vétsiho rozsahu, dokonce i celé firmy. Koucovani
je ve srovnani s konzultanstvim vice personalizovano a jeho cilem je zvysit vykon jednotlivcd

piipadné malych tymau.

Zatimco konzultant radi, predava informace a vice nez na lidi samotné se zaméfuje na procesy
a ¢innosti, kou¢ je zaméten na vnitini svét klienta, své klienty inspiruje a motivuje a snazi se jim

pomoci najit jejich vlastni cestu a ptekonat prekazky, které maji ve svych hlavach.

Jinymi slovy, spole¢nosti najimaji konzultanty, aby jim vyfeSili aktualni problém — nékteti
konzultanti zistavaji dlouhodobg, jini jsou najmuti jednorazové. Kouci jsou firmami najimani

na to, aby pomohli zamé&stnanciim odhalit a rozvijet jejich silné stranky. (Certified Impact, 2019).

2.5. Shrnuti

Vsechny vySe zminéné obory maji mnoho spole¢nych vlastnosti a sdileji mnohé podobné metody.
dobu, prochazeji vyvojem. Jednotlivi profesiondlové se od sebe navzajem uci, predavaji si nové
zkuSenosti, zajimaji se, jak by se jednotlivé discipliny daly propojit, jak z podobnych, ale piesto
odli$nych teoretickych zakladii vyextrahovat co mozna nejicinnéjsi a vSezahrnujici obor. Mnoho
psychologli dnes pracuje jako kouci, mnoho mentord jako poradci, pificemz kazdy
Z nich si do nového zaméfeni pfinasi své vlastni znalosti a metody. (Bluckert, 2005 a Jacobson,
2017). Psycholog Anthony Grant a learning consultant Jane Green v knize Solution-focused
Coaching: Managing People in a Complex World dokonce tvrdi, Ze koucink je prinikem

konzultace, poradenstvi, $koleni a mentoringu. Tento prinik je ilustrovan na obrazku 2.
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Obrézek 2: Koucink jako prolnuti ostatnich oborii

X
g &

Zdroj: Bluckert, P. (2005). The similarities and differences between coaching and therapy. Industrial and
Commercial Training, 37(2), 91-96. [cit. 20. pros. 2019]. Dostupné z
http://dx.doi.org.zdroje.vse.cz:2048/10.1108/00197850510584241 podle Green J. a Grant A. (2003).

Vzhledem k tomu, Ze rozdily mezi jednotlivymi obory jsou nékdy zna¢né nejasné az matouci,
je uziteéné a zjednodusujici si jednotlivé nuance ilustrovat na jednoduchém ptikladu fizeni auta

(Wilson, 20186, s. 6):

e Konzultant (z anglického consultant) klientovi poradi, jak fidit auto.

e Poradce (z anglického counsellor) vyslechne klientovy obavy z fizeni auta.

e Terapeut prozkouma klientovu minulost a zjisti, co mu v fizeni auta brani.

e Mentor poskytne klientovi rady a tipy na fizeni auta a ptedd mu své zkuSenosti s fizenim.

¢ Kouc klienta povzbudi a podpoii v fizeni vozidla.
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3. Executive koucink

Executive koucink prochdzi béhem 21. stoleti vyznamnym vyvojem. Ackoli v minulosti platilo
stigma, Ze mit executive kouce je znamkou toho, ze ¢lovék v praci néco sdm nezvlada, dnes
se tento pojem postupné dostava do oblibenosti a je dokonce velmi moderni mit svého kouce.
(Thach, 2002). Také uz neplati, Ze by firmy najimaly kouce na ,,opraveni* svych zaméstnanci,
ale naopak investuji penize do nadé&nych vedoucich pracovniki, kterym navic spoluprace

s kouc¢em dodava na jakémsi statusu. (McCarthy, 2019).

Nékteti autofi (Bluckert, 2006 a Khan, 2014) rozliSuji kromé pojmu executive koucink také
business koucink. Podle Bluckerta (2006, s. 22-23) je business kouc¢ink obecnéjsim pojmem, ktery
se vztahuje na jakoukoli koucovaci Cinnost v organiza¢nim prostfedi. Mize zahrnovat vse
je obchodni pldnovani. Vétsina literatury se vSak spiSe opird o termin executive koucink, protoze
majoritni ¢ast firem, které koucink zaméstnancim nabizeji, investuje penize za kouce pravé

do vedoucich a nadéjnych pracovnikd.

3.1. Definice

Executive kou¢ je profesionalni kou¢, ktery pracuje s jednotlivymi vysoce postavenymi
zaméstnanci nebo se zaméstnanci s velkym potencidlem na tom, aby jim pomohl se sebeuréenim,
sméfovanim kariéry v ramci firmy, nastavenim cilti nebo odemykanim potencialu. (McCarthy,
2019). Peter Bluckert ve své knize Psychological Dimensions To Executive Coaching (2006,
s. 25) tvrdi, Ze executive koucink ma za cil zlepsit vykonnost a posilit efektivnost zaméstnancii

a také zlepsit dosahovani cili a zvysit osobni spokojenost.

Podle Perryho Zeuse a Suzanne Skiffington (2000, s. 9) je executive koucink zaloZzen na vzajemné
spolupraci a individualnim vztahu mezi kou¢ovanym zaméstnancem a koucem, pfi¢emz cilem
je dosahnout trvalé zmény chovani kou¢ovaného zaméstnance a proménit kvalitu jeho pracovniho

i osobniho Zivota.
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Vsechny definice se opét shoduji v tom, Ze se jedna o vztah kouce a kouCovaného zaméstnance
s cilem pomoci coacheemu najit jeho vlastni cestu v kariéte. VSechny definice také zmifuji rust
a zménu, at’ uz je to v perspektivé, postoji nebo chovani. Bluckert v§ak navic poukazuje na osobni
spokojenost a definice Zeuse a Skiffington piidava zasadni dovétek o zméné nejen pracovniho,

ale 1 osobniho zivota zaméstnance.

Jesté pred nckolika lety by osobni spokojenost neméla v zadné definici svoje misto. Centrem
executive koucinku totiz bylo vyhradné to, co kou¢ovani miize jednotlivci pfinést ve prospéch
organizace. Nyni vSak existuje mezi odbornou veiejnosti shoda, ze motivace, Stésti a spokojenost
zaméstnance je v organizaci nejen zadouci, ale také dokonce nutna pro jeji zdravy ekonomicky
VYVO0j a rust. Obé strany — zamé&stnanec i zaméstnavatel by mély byt spokojené. (Bluckert, 2006,
S. 26).

Executive koucink je tedy takovy koucink, kde:

» koucCovanym je vysoce postaveny zameéstnanec firmy, resp. zameéstnanec
S potencialem rtst

» organizace zaméstnavajici kou€ovaného zaméstnance za koucovani plati

» koucovaci sezeni jsou ptisn¢ diivérnd, aby byla zaru¢ena upfimnost a otevienost
koucovaného, coZ jsou nezbytné atributy pro ucinnost kou¢inku

» executive koucink slouzi ku prospéchu vice stakeholderti — kou¢ovanému i jeho

organizaci.

Executive kou¢ tak musi najit spravnou cestu, jak vyhovét potfebam obou zucastnénych stran.
V nekterych ptipadech se stava, ze si cile organizace a cile kou¢ovaného odporuji. Kou¢ vsak musi
kouCovaného wujistit, Ze bude slouzit jeho nejlepSim z4jmim a nebude jim manipulovat
tak, aby plnil zadani organizace. V nékterych piipadech mtize kou¢ kreativnim feSenim pomoci
najit synergii v pfanich zameéstnavatele a zaméstnance, i kdyZ to vypadalo, Ze mezi nimi Zadna
shoda neni. Nékteii kouCovani si vSak béhem sezeni mohou vyjasnit své motivy a mohou
st uvédomit rozdil mezi svymi vlastnimi touhami a cili a cili organizace. Pokud se jim nepodati
najit zpusob, jak tyto rozdily preklenout, pravdépodobné se rozhodnou firmu opustit. V tomto
ptipad¢ to nejlepsi, co mize executive kou¢ udélat, je zajistit, aby odchod zaméstnance probehl

co mozna nejvice distojné.
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Pfedavani informaci v tomto trojuhelnikovém partnerstvi je zndzornéno na obrazku ¢islo 3 nize.
VSechny tfi strany jsou odpovédné za prubéZznou komunikaci. Jelikoz executive kou¢ nemtize
komentovat a reportovat progres kou¢ovaného jeho organizaci (z divodu dohody o zachovani
duvérnosti), podporuje vyménu zpétné vazby mezi samotnym koucovanym zaméstnancem a jeho
organizaci. Timto je zajiSténo, ze je zaméstnavatel informovan a ma prehled o tom, ze zaméstnanec

déla urcity pokrok a investice se vyplaci. (Rosinski, 2003, s. 9-11).

Obrézek 3: Strany Executive koucinku a jejich vzajemny vztah

Partners in the Executive
Coaching Process

Confidential Coaching Sessions _
Coach ~ 7 Coachee

Triangular Contract
» Conditions

* Intervention Process
+ Common Objectives

Coach’s Viewpoint

= Feedback Exchange
+ Organizational Enablers

» Coachee’s Progress

/Obstacles | « Coachee’s Performance
+ Organizational Support

Briefing | \

+ Organizational Context 1

+ Leadership Challenges Organization

Zdroj: Rosinski, P. (2003, s. 10). Coaching across Cultures. London: Nicholas Brealey Publishing. ISBN:
1-85788-301-2.

V organizacich se lIze dnes setkat s mnoha druhy koudinku — kariérni koucovani, finanéni
koucovani, koucovani novych leaderti, tymové koucovani a spousta dalSich. Co vSak executive
koucink nejvice odliSuje od vSech ostatnich forem koucovani je jeho dvoji zaméfeni —
na koucovaného jednotlivce, aby se rozvijel ve svych silnych strankach a posouval se za svymi
cili, a zaroven na organizaci, aby tento kouc¢ovany zaméstnanec dosahl obchodnich vysledki, které

potfebuje firma, pro niz pracuje. (Stern, 2004, s. 157).
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3.2. Proces

Executive koucink je v drtivé vétSin¢€ ptipada zalozen na tzv. tfistranné smlouvé mezi kou¢ovanym
zaméstnancem, koucem a organizaci, ktera kouce najala. Cely proces se pak vice ¢i méné tidi
strukturovanym sedmi krokovym procesem — a) pocate¢ni analyza potieb, b) uzavirani smluv,
) shromazd’ovani tdajd, d) stanoveni konkrétnich cilti, ¢) koucovani, f) méfeni a vykazovani

vysledki a g) dlouhodobd udrzitelnost nastavenych cilt. (Stern, 2004, s. 155).
a) pocatecni analyza potieb

V této prvni fazi jde o predbézné setkani kouce, zastupce HR oddéleni nebo jiné osoby odpovédné
za vzdélavani v organizaci a budouciho coacheeho. V rameci prvniho setkéani si strany musi vyjasnit
sva ocekavani od koucinku a shodnout se na tom, co je cilem koucinku, jak ¢asto a jak dlouho
by mél probihat,... (WJM Associates, 2018). Klient vétSinou absolvuje alespon dva nebo tii tvodni
rozhovory s riznymi kouci, aby se mohl rozhodnout, ktery kou¢ splituje jeho pozadavky, a hlavné
s kterym se mu bude dobfe spolupracovat, bude mu davéfovat a predkladat coacheemu takové

vyzvy, které ho posunou k vytouzenému cili. (Howell, 2019).

b) uzavirani smluv

Béhem druhé faze, kterou je uzavirani smlouvy 0 koucovani, se vSechny tfi strany dohodnou
na podrobnostech — od systému méfeni a hodnoceni, pfes cenovou nabidku az po vyjasnéni
povinnosti a prav stran. Nekteré cile mohou byt béhem prubéhu kouéinku modifikovany podle
potieb coacheeho. Ackoli kou¢ musi o pokrocich kou¢ovaného zaméstnance informovat jeho

nadiizené, komunikace mezi kou¢em a coacheem je piisné duvérna. (WJIM Associates, 2018).

¢) shromazd’ovani tidaju o coacheem

Béhem treti faze kouc urcuje vzdalenost mezi tim, kde se coachee nachazi v soucasnosti a cilovou

pozadovanou urovni, a zaroven zkouma i celkovou strukturu silnych a slabych stranek klienta.

Kou¢ by mé¢l byt také schopen urcit tzv. koucovatelnost klienta (Bluckert, 2006, s. 76), aby mohl
piredbézné urcit, zda projekt mize byt uspe€sny a piinosny pro vSechny zicastnéné strany. Mezi
problémy, které je tfeba vzit do uvahy, patii napfiklad existence psychologickych

a interpersonalnich problémt, otevienost vuci zpétné vazbé, touha klienta po zméné a ristu,
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motivace klienta nebo uroven podpory od nadtizenych. (Bluckert, 2006, s. 76 a WIM Associates,
2018).

Kou¢ shromazd'uje data o klientovi z mnoha zdroji a diky mnoha technikam, které budou
piedstaveny v této praci pozdéji. Jako piiklad vSak lze uvést hloubkovy rozhovor s klientem,

360° zpétnd vazba, psychodiagnostika,. ..
d) stanoveni konkrétnich cila

V ramci nékolika sezeni dojde ke zpfesnéni cili tak, aby cile kouovaného klienta a cile
organizace, ktera kouce najala, byly v harmonii. Pokud se totiz klient s cili firmy neztotozni, jeho
motivace je velmi malé a kou¢ovani nikdy nemize vést k tispéchu. (Bedrnova, Jarosova, Novy,
2012, s.194).

e) koucovani

Pétou fazi je samotné koucovani. Pravidelna setkdvani mezi koucem a coacheem se konaji jednou
az trikrat do mésice po dobu tii az dvanacti méesici v zavislosti na individualni povaze tkolu.
Setkani by meéla probihat osobné, ale vyjimkou nejsou ani video-hovory nebo e-mailova
komunikace. (WJM Associates, 2018). Personalni oddéleni a nadfizeni klienta jsou obvykle
o pokroku informovani a maji prehled o feSenych problémech. Diskuze béhem setkéni vsak

zustavaji divérné a nejsou sdileny s nadiizenym ani s HR oddé€lenim. (Howell, 2019).

f) méfeni a vykazovani vysledki

Ptedposledni fazi koucovaciho procesu je uzavieni kou¢ovani a vyhodnoceni vysledka. V této fazi
se setkdvaji kouCovany pracovnik, kou¢ a personalista nebo nadfizeny, aby vyhodnotili vyvoj
a uspéchy v porovnani s dohodnutymi cili. Zavérecné sezeni by mélo zahrnovat nejen diskuzi
o tom, jak efektivné bylo dosaZeno cilii a co nyni zaméstnanec d¢la jinak, ale také jaky dopad maji

tyto zmény na celou organizaci. (WJM Associates, 2018).

g) dlouhodoba udrzitelnost nastavenych cilt

Veskeré nabyté dovednosti a zkuSenosti by nemély pfestat platit v momenté, kdy je koucink
u konce. Po skonéeni koucinku by mél kou¢ byt coacheemu k dispozici jesté po dobu nékolika

meésict, aby mu pomohl formulovat budouci kroky, tedy jakysi plan, ktery ma zajistit,
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ze zamestnanec bude pokraCovat v nové nabytém chovani. Organizace by 1 nadale méla
koucovaného zaméstnance podporovat v tom, aby si udrzel pozitivni dynamiku i po ukonéeni

koucinku. (WJM Associates, 2018).

3.3. Techniky pouzivané v executive koucinku

O 7z4dné technice nelze fici, ze by byla univerzalné aplikovatelnd na kazdy pfiipad,
snimz se executive kou¢ setkd. Kou¢ musi individualné posoudit nejen kazdého jednotlivce,
ale zaroven i vyzvu, které coachee ¢eli. Nékteré techniky jsou v§eobecné relevantni pro celou fadu
ptipadi, zatimco jiné jsou aplikovatelné pouze na feseni konkrétnich problému. Piesto jsou nékteré
metody popularnéjsi a Castéji pouzivané nez jiné, a v této kapitole budou vybrané techniky
zminény. Jednotlivé techniky navic dopliuji jedna druhou, a proto je pfi sezenich pouzivan

nejrizngjsi mix metod. (Bluckert, 2006, s. 44; Bossons, Kourdi a Sartain, 2009).

3.3.1. GROW

Mezi nejuniverzalngjsi a nejznaméjsi koucovaci techniky bezesporu patii metoda Johna Whitmora
nazvand GROW, tedy v Cestiné rust. (Bedrnova, JaroSova a Novy, 2012, s. 202). GROW
je akronymem oznacujicim postup pii kladeni otdzek. Vyznam jednotlivych slov je nasledujici

(Whitmore, 2009) :

» G - Goals = stanoveni cile — kou¢ se pta otevienymi otazkami tak, aby zjistil kratkodobé
i dlouhodobé cile klienta

> R —Reality = skute¢nost — kou¢ se pta na realnou situaci, v niz se klient nachazi a sbhira
informace

» O — Options = moZnosti — otazky sméfujici na moznosti, hledani alternativ pro feSeni
situace

» W —Will = viile — kou¢ otazkami testuje vuli naplnit rozhodnuti a zaroven zjistuje co, kdy

a kdo ma ud¢lat, aby byl cil naplnén.

Tento model umoznuje coacheemu podivat se postupné na kazdou fazi zvlast. GROW model

je navic velmi flexibilni — rtzné faze mohou byt nékolikrat opakovany a revidovany a i samotny
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cil se mize béhem sezeni nékolikrat zménit, nez se koucujici zavaze ke konecné verzi. Zde opét
plati, ze aby bylo kouCovani uspésné, cil musi vychdzet z ptani coacheeho, nikoliv z vnéjsiho
prostiedi. Zhodnoceni reality zahrnuje diskuzi o vSech dostupnych faktech, piekdzkéach
a zainteresovanych osobach. Kou¢ poméha coacheemu shrnout celou situaci a vidét realitu jasnéji,
coz umoznuje hledat cestu vpred. Rlizné cesty se mohou objevit diky tomu, Ze kou¢ podporuje
coacheeho, aby sam jmenoval nejriznéjsi alternativy feSeni. V zavére¢né fazi si coachee musi
vytvofit akéni plan, diky kterému bude vybrany cil plnit. Plan musi byt natolik podrobny,
aby v ném bylo jasné kdo, co, kdy a jak udé€la. Roli kouce je podporovat coacheeho pii plnéni

planu a poskytovat mu zpétnou vazbu. (Bossons, Kourdi a Sartain, 2009, s. 70-71).

3.3.2. Testy osobnosti

Existuje mnoho divodt, pro¢ executive kou¢i pii sezenich vyuzivaji osobnostni testy a jiné
psychometrické ukazatele. Vysledky testi mohou nejen odhalit profil jednotlivce, ktery kouci
muze pomoci ziskat piehled o schopnostech a vlastnostech coacheeho, ale také poskytuji nékteré
ukazatele o jeho potenciélu. (Passmore, 2012, s. 7-17). Vzdy ovSem plati, ze kou¢ musi mit
certifikaci na provadéni urcitého testu nebo jeho dobrou znalost a délat ho pouze pokud je to nutné
a pfinosné (WJM Associates, 2018). Kouci maji v soucasnosti k dispozici Sirokou Skalu testt, které
prosly dikladnym zkoumanim, aby byla zajiSténa jejich spolehlivost a platnost. (Passmore, 2012,
S. 7-17). Mezi nejpouzivangjsi psychometrické testy patti MBTI, Belbiniv test, FIRO-B test
a dalsi.

MBTI The Myers-Briggs Type Indicator pomaha lidem pochopit, jak oni sami vnimaji svét,

jaké maji preference a jak ptijimaji rozhodnuti. MBTI test urcuje Ctyii pary preferenci osobnosti:

extraverze nebo introverze
smysly nebo intuice

mysleni nebo citéni

Y V VYV V

usuzovani nebo vnimani

Pfistup Myers-Briggs povazuje typ osobnosti za upiednostiiovany zplisob mysleni a jednani,
s nimzZ se jedinec narodil nebo se vyviji. MBTI ttidi tyto psychologickeé rozdily do ¢tyt protilehlych

part, takze v dusledku toho existuje 16 moznych psychologickych typi. Dilezité je, ze zadny
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z téchto typil neni lepSi nebo horsi nez ten druhy. Hodnota MBTI spociva v jeho schopnosti

vysvétlit preference jednotlive v mysleni. (Bossons, Kourdi a Sartain, 2009, s. 83-84).

Belbintv test roli mize kou¢ pouzit v piipadé, ze jeho klient fesi problém se sestavenim tymu
nebo s tymovou praci. (Bossons, Kourdi a Sartain, 2009, s. 164). Meredith Belbin sestavil test,
ktery identifikuje devét roli, které na sebe lidé v tymech berou. Tyto role Ize rozdélit do tfi hlavnich
skupin:

» funkce orientované na dosazeni Cile (v ramci této funkce musi byt ¢len tymu schopen
koordinovat a organizovat ¢innosti tymu, hledat a poskytovat informace, ptat se na ndzor
ostatnich a zaroven sdélit svij nazor, a shrnovat prodiskutované navrhy)

» funkce analytickd a kontrolni (v ramci této funkce musi ¢len tymu provétovat jednotliva
tvrzeni, kontrolovat ostatni ¢leny tymu i vysledky a hlidat pravidla)

»  funkce udrzujici tym (funkci stmelovaci tymu musi zastavat takovy ¢len, ktery je schopen
mluvit o pocitech kolegli, umi zmirfiovat tenze mezi ¢leny tymu a dokaze udrzovat

pozitivni ndboj béhem prace).

Ackoli nékteti lidé vynikaji ve vice kvalitach, vétSinou maji jeden nebo dva dominantni styly
jednéni, a piebiraji tak na sebe jednu nebo dvé Belbinovy role. Kazdy z téchto stylti ma své slabé
a silné stranky, a ani o jednom nelze fici, ze by byl horsi nez ten druhy. Kazda tymova role
je vhodna K jinému druhu ukoll a je-li to potieba, jedna role dopliiuje druhou. (Bedrnova,
Jarosova, Novy, 2012, s. 300-302).

FIRO-B (Fundamental Interpersonal Relations Orientation — Behaviour) test vznikl diky
Willu Schutzovi v 50. letech 20. stoleti. FIRO-B hodnoti zptisoby, kterymi ¢loveék obvykle
interaguje s ostatnimi lidmi. P#i kouCovani je dobré jej pouZit v tom piipadé€, kdyz kou¢ potiebuje
1épe porozumét tomu, jak coachee komunikuje, a jak mize byt jeho komunikace interpretovana.
FIRO-B je zalozen na piedstave, ze vétsSina aspektll interpersonalnich vztahti vysvétluje vétsinu
lidskych interakci. Test méti chovani ve tfech kategoriich. (Bossons, Kourdi a Sartain, 2009,

5. 83-84):

» inkluze (kolik interakce ¢lovék chce v oblasti socializace)
» kontrola (kolik interakce ¢lovek chce v oblasti vedeni a odpoveédnosti)

» naklonnost (kolik interakce ¢lovek chce v oblasti intimnéjsich osobnich vztahit).
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3.3.3. Pferamovani

Pferamovani je technika, kterd umoznuje lidem vidét svét jinym zplisobem. Funguje na principu
toho, ze urcité chovani muze byt v daném kontextu uzite¢né nebo naopak nevhodné — nékteré
vzorce chovani, které normaln¢ funguji a pouzivame je, mohou byt v urcité situaci spise brzdou
a naopak néco, na co nejsme pysni a odmitame se tak chovat, mtize byt v urCité situaci prospesné.
Kou¢ mize tuto techniku vyuzit tehdy, kdyz potiebuje, aby klient vid€l vice moznosti, nebo kdyz
klientovo soucasné zab&hlé chovani nefunguje. Pferamovani je velmi pfizna¢ny pojem — rdm nebo
ramecek totiz piedstavuje jakési omezeni, bariéru, klapky na oc¢ich. Pokud kou¢ preramovanim
tento ram odstrani, poskytne coacheemu prostor pro nové interpretace, myslenky a moZznosti.

(Bossons, Kourdi a Sartain, 2009, s. 117).

3.3.4. 360° zpétna vazba

360 stupnova zpétna vazba odvozuje sviij nazev od skuteénosti, Ze v ramci ni je coachee posuzovan
ze vSech stran — od nadfizenych, kolegl, podiizenych, zdkaznikd, dodavateli, externich
spolupracovnik, ale i sam sebou. Vystupy této zpétné vazby, kterou respondenti vétsinou vypliuji
anonymné, mohou klientovi pomoci stanovit rozvojové cile nebo poslouzit jako zdroj pro
sebereflexi. Tato metoda navic umoziiuje coacheemu nahled do jeho slepé skvrny — do té casti
osobnosti, o niz klient sam nevi, ale jeho okoli je tato ¢ast znama (Bedrnova, Jarosova, Novy, 2012

s. 197).

Technika 360° by méla byt brana striktné jako metoda rozvoje, nikoli jako hodnotici metoda
k vyzdvihovani nedostatkli jednotlivce. Proto je dobré, aby jeji pouziti bylo pfedem dobie

naplanovano, a aby jeji vysledky byly interpretovany zkusenym executive kou¢em. (Thach, 2002).

3.3.5. Six Thinkings Hats

Six Thinking Hats je technika vytvofena Edwardem de Bonem, kterd nuti coacheeho posuzovat
rozhodnuti z mnoha perspektiv a myslet jinak. Kou¢ mize po této technice sahnout tehdy, kdyz

chce u coacheeho zlepsit rozhodovaci schopnosti, kreativitu a flexibilitu pfi feSeni novych nebo
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naro¢nych situaci. Kazdy z kloboukt ptedstavuje odlisny styl pfemysleni a pomuze tak klientovi

posoudit problém z mnoha uhld. (Bossons, Kourdi a Sartain, 2009, s. 223-224).

>
>

bily klobouk — zaméfeni na data a informace

cerveny klobouk — divat se na problém pomoci intuice a emoci, zamyslet se, jak budou
ostatni lidé reagovat

Cerny klobouk — zaméfeni na tuskali problému a rizika, kterd mohou zabranit Gspéchu,
umoziuje se tak na pfipadné prekazky doptedu pfipravit

Zluty klobouk — vyzaduje pozitivni mySleni a optimismus, ktery pomiize vidét vyhody
rozhodnuti a posouva feseni vpied, i kdyz se vse zda slozité

zeleny klobouk — zahrnuje vyvoj kreativnich feSeni, zadny napad by zde nemél byt
kritizovan

modry klobouk — zdtraziuje kontrolu procesu.

3.3.6. Styly leadershipu

Podminkou tspéSného vedeni tymu je uvédomeéni si sebe sama a porozuméni vlastnimu stylu

vedeni — tedy jak se manazer chova a jaké dusledky ma jeho chovani smérem k podiizenym

a koleglim. Kazdy leadership by se m¢l ptizptisobovat urcité situaci a pii rozhodovani o tom, ktery

piistup zvolit, je nutné brat v patrnosti nejen to, jaky typ tikolu musi byt splnén, ale také to, jaci

jsou lidé, které manazer fidi. Jednim z nejslavnéjSich modelid leadershipu je situacni leadership

autorti Kena Blancharda a Spencera Johnsona.

V modelu situa¢niho leadershipu identifikovali étyfi typy vedeni lidi — direktivni, koucovaci,

podporujici a delegujici. Na obrazku ¢islo 4 jsou tyto typy vedeni lidi rozdéleny do ¢ty oblasti dle

miry (vysoka vs. nizkd) podporovani a nafizovani.

>

Direktivni styl — ManaZer nafizuje podiizenému, co ma ud¢lat. Tento styl zahrnuje kontroly
a jedna se spise o jednostrannou komunikaci od nadfizeného k podfizenému. Hodi se pro

novy, docasny nebo formujici se tym a pro podtizené, ktefi zatim nevédi, co maji délat.
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Obrazek 4: Situacni leadership > Koucujici styl — Spojuje direktivni a také

podporujici styl vedeni. Manazer zde uplatiuje své

ucebni dovednosti. Hodi se pro tym, ktery spolu jiz

néjakou dobu spolupracuje, jeho ¢lenové uz maji

zékladni ptehled, ale potiebuji povzbudit a zaroveil

je jim tfeba pfipominat dosahovani cild.

> Podporujici styl — Zahrnuje chvaleni a rozvoj

podfizenych stejné jako naslouchani jim. Hodi se pro

jiz zab&hnuty tym, ktery nepotiebuje supervizi,

protoZze vi, co ma d¢lat, ale potiebuje podporu

ze strany vedeni.

SUPPORTIVE BEHAVIOR

> Delegujici styl — Spoc¢iva v predani
zodpovédnosti na podtizeného. Manazeti ho pouZivaji

pro zkuSené zodpovédné a samostatné tymy.

DIRECTIVE BEHAVIOR = High

Low

Zdroj: Blue Globe Management Consulting. (2020).
Back to Situational Leadership Styles —

Blue Globe Group. [cit. 25. biez. 2020].

Dostupné z: https://blueglobegroup.com/globeblog/
back-to-situational-leadership-styles/

Pravé pouZiti spravného stylu vedeni ve spravny Cas je klicové pro GspéSné vedeni lidi. Je také
nutné zminit, Ze i pro stejnou osobu mohou byt pro rizné ¢asti prace nutné rizné styly vedeni.
(Bossons, Kourdi a Sartain, 2009, s. 161-163). Neni to vSak jenom teorie situacniho leadershipu,
které se manazefi uéi. Podle spoluucasti podfizenych na fizeni mohou také aplikovat teorie
behavioralniho piistupu k vedeni lidi, kam tadime autokraticky, lazzes-faire a demokraticky styl
fizeni nebo se inspirovat v transakénim ¢i transformaénim stylu. Transakcni styl je spojen
s autokratickym, tradiénim, muzskym stylem fizeni, transformacni styl vedeni pak spiSe
s zenskym stylem zaméfenym na motivaci zaméstnanci, emocni inteligenci a vztahy mezi kolegy

v tymu. (JaroSova, Pauknerova a Lorencova, 2016, s. 19-27).
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4. Kulturni dimenze kou¢inku — CR vs. USA

Vzhledem k tomu, Ze kouCovani jakozto profese ovliviiujici nejen vykon manazeru, ale i cely
business, je pomérné novym trendem, ktery se zacal rozvijet ve Spojenych stadtech americkych
pied tremi desitkami let, je zfejmé, Ze vétSina literatury a vyzkumt pochdzi praveé z USA, ptipadné

pak ze zapadoevropskych statt.

AZ donedavna se tedy kou¢i opirali o zauzivané komunikaéni techniky a psychologické
perspektivy (behavioralni psychologie, emoc¢ni inteligence a dalsi), a pievzali tak jakysi
svétondzor, Zze americky model koucovani je vSeobecné dobry a obecné platny. S rozvojem
globalizace, Sifenim koucinku do celého svéta a turbulentnim rychle se ménicim prostfedim
ve svéte vSak postupné zjistujeme, Ze tento svétondzor obecné neplati a je nutné vzit v uvahu nejen

rozdily v kulturach zemi, ale také rozdilné kultury firem.

Kultura ma v zivoté kazdého jedince dopad nejen na komunikaci, ale také na kazdou lidskou
aktivitu — 1isi se naSe vidéni ¢asu, jak organizujeme svoje véci i sebe samé, jak premyslime, jaky
mame vztah k moci a mnohé dalsi. Integraci kulturni dimenze do procesu koucovani se kouc
i kou¢ovany mohou mnohé naudit a kou¢ muze 1épe pracovat s potencialem klienta a posouvat

ho tak smérem k vytouzenym cilim. (Rosinski, 2003, s. 18-23).

Kulturni vliv je velmi silny a navic plisobi mimo nase védomi. Je vyhodné kulturnimu pisobeni
porozumét, protoze pravé to pomahd vysvétlit chovani jedincli ve spolecnosti a usnadnit ndm

chapéni jednani lidi v socialnim a organiza¢nim Zivoté. (Schein, 2010, s. 7).

Pro executive kouce je tak dulezité poznat nejen kulturu obecnou, ale také kulturu firmy, v niz
kouCovany zaméstnanec pracuje. A protoze kultura americkych firem a celkové kultura USA
a zapadoevropskych stati je v urditych aspektech odlisna od kultury v Ceské republice, nemohou

se cesti kouci dogmaticky spoléhat na americké studie a metody koucovani.
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4.1. Kultura

Rosinski (2003, s. 20) tvrdi, zZe ,,kultura skupiny je soubor jedinecnych charakteristik, které odlisuji
Clena jedné skupiny od clenii jinych skupin. “ Jedna se o charakteristiky, které jsou na prvni pohled
viditelné jako chovani a jazyk, ale zaroven i o neviditelné projevy jako normy, hodnoty a zékladni

ptedpoklady nebo presveédceni.

Zaroven je nutné zminit, ze kazdy jedinec je ¢lenem vice neZ jedné kultury — kazdy z nas Zije
a také pracuje ve vice kulturach. Narod je jen jednou urcujici kategorii. Mezi dalsi identifikatory

lze tadit:

geografickou polohu a narodnost, region,
nabozenstvi, etnicitu
profesi, vzdélani

rodinu, pratelé, spolecenské tiidy, kluby

YV V. V V V

pohlavi a sexualni orientaci.

Kazda velka skupina si pak vytvaii jesté svoje dalsi podskupiny se specifickymi kulturami. Toto
Ize snadno pozorovat tieba pii zméné prace — at’ uz jedinec méni firmu a zdstava na stejné pozici
nebo dokonce i pokud méni jen tym v ramci jedné firmy — komunikace, jednani lidi i celkova
kultura se 1i8i. (Rosinski, 2003, s. 17-22).

Kultura ma nékolik vrstev a riizni autofi se snaZzili tyto vrstvy popsat a co nejlépe je pribliZit
naSemu chapani. Edward Hall pfiSel v roce 1976 ve své knize Beyond Culture s analogii kultury
jako ledovce. Predstavime-li si kulturu spole€nosti jako ledovec, nad hladinou budou vidét
jen urc€ité aspekty kultury, zatimco vétsi ¢ast zlstava skryta pod hladinou. Vnéjsi a viditelnd ¢ast
ledovce predstavuje chovani a urCitd presvédcéeni a na venek viditelné symboly. Ta vétsi
a neviditelna ¢ast pak v sob¢ zahrnuje podvédomou slozku kultury, hodnoty a myslenkové vzorce.

(Hall, 1977).

S dal$im oblibenym piistupem pftisel holandsky védec Geert Hofstede, ktery kulturu vidi jako
jednotlivé slupky cibule. Hofstede rozdé€lil cibuli na Ctyfi vrstvy — symboly, hrdinové, ritualy
a hodnoty, pfi¢emz symboly maji své misto na uplném okraji a hodnoty pak ve stfedu cibule.

Symboly jsou slova, gesta, obrazky a objekty, které maji vyznam a jsou rozpoznany prave
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tou skupinou lidi, ktera sdili stejnou kulturu. Do této vrstvy, ktera je nejvice proménliva, fadime
i jazyk, nafe¢i nebo styl oblékani. Druhou vrstvou jsou hrdinové — osoby zijici ¢i jiz neZijici, realné
nebo imaginarni, které nesou urcité charakteristiky cenéné tou urcitou kulturou. Tteti vrstvu
pomysIné cibule tvofi ritudly — kolektivni ¢innosti, které jsou v ramci kultury povazovany
za spolecensky nezbytné. Do ritudli patii zpisoby pozdravu a ucty k ostatnim, stejné jako
spolecenské a nabozenské obtady. Obchodni a politickd setkdni organizovand ze zdanlivé
raciondlnich diivodu ¢asto slouzi hlavné ritudlnim uceltim, jako je posileni skupinové soudrznosti
nebo umoznéni viidcim prosadit se. Jadro celé cibule, tedy zaklad kultury a velmi stabilni
neménnou slozku, tvoii hodnoty kultury. Hodnotami se mysli tendence upiednostiiovat urcité stavy
a situace ptred ostatnimi. V ramci té dané kultury je jasn€ dané, co je povazovano za dobré nebo

Spatné, ¢isté nebo Spinavé, bezpecné nebo nebezpedné, dovolené nebo zakazané, moralni nebo
nemoralni atd. (Hofstede, 2010, s. 7-9).

4.2. Organizacni kultura

Vyse popsané charakteristiky kultury 1ze aplikovat i na mensi spolecenstvi lidi, kterym jsou firmy
a organizace. Organizace 1 malé firmy rozvijeji svoje vlastni a nezaménitelné artefakty, hodnotové
systémy, piedstavy a vzorce jednani, které jsou vlastni pravé ¢Elentim ur¢ité firmy, a které
se projevuji ve shodném nebo obdobném jednani ¢lent viici sobé i navenek. (Bedrnova, Jarosova
a Novy, 2012, s. 510).

., Organizacni kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita skupina nalezla
¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v jejichz ramci se naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace
a vnitrni integrace, a které se tak osvedcily, Ze jsou chapany jako vseobecné platné. Novi ¢lenové
organizace je maji pokud mozno zvldadat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich. ““ (Schein, 1989,

s. 3, citovany Bedrnovou, JaroSovou a Novym, 2012, s. 511)

Rosinski (2003, s. 23-28) a Schein (2016, s. 17-29) rozdélili organizac¢ni kulturu dle cibulového
schématu na artefakty a produkty v nejvrchngjsi ¢asti, normy a hodnoty organizace ve stiedni ¢asti
a zékladni predpoklady jako jadro organizaéni kultury. Rosinski navic pfidal model ledovce vedle
cibulového modelu, aby tak ilustroval viditeIné a neviditelné casti kultury firmy, podrobné

to zobrazuje obrazek ¢islo 5.
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Obréazek 5: Kultura
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Zdroj: Rosinski, P. (2003, s. 23). Coaching across Cultures. London: Nicholas Brealey Publishing. ISBN:
1-85788-301-2

Prvni vrstvou organiza¢ni kultury jsou artefakty a produkty firmy. Artefakty jsou viditelné
a slysitelné jevy, které vnimame pii setkani s neznamou kulturou. Prvné si v§imneme oblékani lidi,
zpusobu jejich chovéni, jazyku pouzivaného ve firmé¢, neverbalniho chovani, jako je ton hlasu,
gesta a drzeni téla, emociondlnich projevi, stylu kanceldfi, architektury a dalSich. Tyto artefakty
je velmi snadné pozorovat, ale velmi obtizné desifrovat. Kou¢ musi mit na paméti, ze je obzvlaste
nebezpecné pokusit se vyvozovat hlubsi predpoklady pouze z artefaktii, protoze jeho interpretace
budou nevyhnutelné projekcemi vlastniho kulturniho pozadi. Naptiklad neformalné organizovana
firma s inovativnim prostfedim muize pisobit jako neefektivni firma, kde kou¢ink nebude brén
seriozn€ a naopak velmi tradi€ni nepfili§ inovativni firma miiZe pisobit tak, ze koucovani
nepodporuje a nemysli si, ze mize kou¢ovanému skute¢né pomoci. Je tedy nutné, aby se kou¢ ptal
lidi, ktefi v organizaci pracuji, co a pro€ délaji, aby dosahl pottebné tirovné porozuméni organizaci
a koucovanému. Zde je vSak jiz nutné ptat se na hodnoty a normy, které jsou soucasti druhé vrstvy
(Schein, 2016, s. 17-19). Z tohoto porozuméni pak kou¢ muze odvodit styl jednani
s kouCovanym — zda bude pokladat piimé otazky nebo se k nim bude postupné dopracovavat,
zda bude proces koucinku ptedem striktné dany zaméstnavatelem, anebo zda bude oteviengjsi

atd. (Rosinski, 2003, s. 23-24).

Druha vrstva cibule je popisovana jako normy a hodnoty. Normy ptedstavuji to, co kulturni

skupina povazuje za spravné, vhodné a pfijatelné. Hodnoty jsou ideély sdilené touto skupinou.

vvvvvv
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a koucovaného by mély byt ptisné ditvérné. Zastupnou normou je zde vSak etika a nikoli zdkon —
na rozdil od pravniki, kde zachovani tajemstvi a divérnost nafizuje zakon. Hodnoty odkazuji
na atributy diilezité pro ¢leny konkrétni skupiny. Obecné platnym predpokladem koucovatelnosti
lidi je sdilend hodnota tvrdé prace (ve firmé i na sobé samych) a touha po ristu. Lidé, ktefi berou
zivot tak, jak piijde, a Ziji v ruting, budou koucink spiSe odmitat. Tyto hodnoty vSak nejsou

dogmaticky platné. (Rosinski, 2003, s. 24-26).

Nejvnitiné€jsi ¢ast cibulového modelu reprezentuji zékladni predpoklady kultury. Prave ty je nutné
poznat k tomu, abychom byli schopni desifrovat vzorce chovani a pfedpovidat budouci chovani
lidi ve firmach. (Schein, 2016, s. 21). Tato vrstva kultury poskytuje svym ¢lentim zakladni smysl
pro identitu a definuje hodnoty, které¢ jedinec potiebuje k budovani sebeucty. V této nejvnitingjsi
vrstvé kultury je skryta podstata fungovéani skupiny, pravidla chovani i ndvod na to, jak
se ve skuping citit dobfe. Zakladni ptfedpoklady kultury jednotlivetim fikaji, jak emocionalné

reagovat na situace a jaké kroky podnikat v rtiznych situacich.

Lidé¢ sdilejici urcitou kulturu se pak budou nejlépe citit pravé v té jim zndmé kultute, kde jeji
¢lenové sdili stejny soubor piedpokladti, a naopak budou velmi zranitelni v jinych kulturach,
protoze bud’ nebudou rozumét tomu, co se déje, nebo si budou mylné€ vykladat a interpretovat ¢iny
druhych. Napft. pokud predpokladame, Ze lidska povaha je v podstaté zaloZena na lenosti, budeme
si myslet, ze clovek, ktery tiSe sedi za svym pocitacem, nepracuje. Budeme-li ale pfedpokladat,
ze lidé jsou motivovani a chtéji pracovat, budeme toho stejného tiché¢ho clovéka povazovat
za velmi koncentrovaného a fesiciho dulezity problém. Z toho pak miZeme dovozovat dalsi
implikace — nepovolime home-office, protoze zaméstnanci by doma nepracovali vs. povolime
home-office a zaméstnanci se budou Iépe soustfedit nebo nebudeme investovat penize
do vzdélavani zaméstnanct, stejné jsou lini vs. budeme zaméstnance nadale vzdélavat a koucovat,

protoze jim to pomuze v seberozvoji a préci. (Schein, 2016, s. 22-25).

Zakladni ptfedpoklady, hodnoty a normy jsou kolektivni odpovédi skupiny na vSechny vyzvy,
kterym byla a je nucena Celit. Kazda kulturni skupina se zorganizovala tak, aby co nejucinnéji
fesSila své vlastni vyzvy. V pribéhu Casu se tyto predpoklady obvykle stavaji internalizovanymi
a nezpochybnovanymi; jsou zaménovany s realitou a stavaji se nespornou pravdou kazdé skupiny.

(Rosinski, 2003, s. 28).
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Vsechny kultury jsou konfrontovany univerzalnimi vyzvami. Mezi ty nejvyznamnéjSi patii
vnimani ¢asu. Cas je univerzalni — v Praze i v New Yorku, ve strojirenstvi i v managementu;
naopak, naSe zkuSenost s ¢asem univerzalni neni. Nékteré kultury se drzi hesla, ze ,,Cas jsou
penize* a Casu neni nikdy dost a nelze stihat délat vSechno. V jinych kulturach ptevazuje vira,
pro mnoho odvétvi véetné koucinku — striktni dodrzovani domluvené hodiny sezeni vs. delsi
sezeni, protoze se klient dostal do flow myslenek, které kou¢ nechce prerusovat. Kulturni rozdily
lze vSak spatfovat nejen v Casové orientaci, ale také v dalSich oblastech. (Rosinski, 2003,

5. 26-28).

Ruznymi oblastmi, které jednotlivé kultury rozlisuji, se zabyvali mnozi odbornici, pficemz mezi
nejznaméjsi lze zafadit holandského védce Geerta Hofstedeho a jeho model 6 dimenzi. Tyto
dimenze maji své disledky i pro koucovani. Jednotlivé dimenze a jejich odliSnosti v rdmci ¢eského

i amerického prostiedi a jejich implikace pro kouc¢ovani budou popsany v dalsi kapitole.

4.3. Hofstedeho kritéria — CR vs. USA

Socialni antropologové dospéli v prvni poloving 20. stoleti k nazoru, Ze vSechny spolecnosti
se potykaji se stejnymi zakladnimi problémy, avSak k jejich feSeni pfistupuji jinak. V 50. letech
minulého stoleti se v&dci pokusili pomoci teoretickych uvah a analyzy statistickych dat
identifikovat takové oblasti problémd, které jsou spole¢né vSem spole¢nostem. Tuto snahu dovrsil
mezi lety 1967 a 1973 (s dal$im vyvojem do soucasnosti) holandsky védec Geert Hofstede, ktery
provedl rozsahly vyzkum u zaméstnanci spolecnosti IBM ve vice nez padesati zemich svéta. Tito
zaméstnanci totiz predstavuji téméf idealni vzorek pro porovnavani — jsou si podobni ve vSech
aspektech, ale v jednom podstatném aspektu se 1i§i — v narodnosti a kultute. Vyzkum odhalil,

ze jedinci jedné kultury fe$i problémy jinak nez jedinci patfici k druhé kultute.

Ptivodné byly identifikovany ¢tyfi dimenze (aspekty kultury, které mohou byt ve vztahu k jinym
kulturam méfeny) — individualismus a kolektivismus; vyhybani se nejistoté; mocenska vzdalenost;
a maskulinita-feminita (orientace na ukol versus orientace na ¢lovéka). Poté byly pfidany jesté
dalsi dv€ dimenze — Casova orientace a pozitkafstvi nebo zdrZenlivost. VSechny tyto dimenze

se promitaji do jednani jedinct piislusnych kultur a ovliviiuji proto i koucovani. Ackoli byl
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vyzkum provadén pred témet padesati lety, jeho vysledky jsou vzhledem ke hlubokému zakotenéni

kulturnich standardu stale platné. (IS.MENDELU).

Hofstedeho tym zpracoval data o vice nez sedmdesati zemich svéta a umoznil ndm tak jednotliva
data mezi sebou porovnavat. Graf 1 niZe ukazuje hodnoty ve vySe zminénych Sesti dimenzich pro

Ceskou republiku a Spojené staty americké.

Graf 1: Hofstedeho Sest kulturnich dimenzi - porovndni CR a USA
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Zdroj: Hofstede, G. (2019). Compare countries - Hofstede Insights. [online]. [cit. 19. tnor 2020]. Hofstede
Insights. Dostupné z: https://www.hofstede-insights.com/product/compare-countries/.

4.3.1. Vzdalenost moci resp. vztah k autorité

Tato dimenze vyjadiuje postoj kultury k mocenské nerovnosti ve spole¢nosti. Kultury s vyssimi
nez primérnymi hodnotami vykazuji velkou vzdélenost k moci, coz znamena, ze spolecnost
je hierarchicky rozdélend a toto nerovné rozloZeni je spole¢nosti piijimano. Naopak u spole¢nosti
s niz§imi hodnotami je v oblibé plochd organizace moci a decentralizace. Ceska republika
ma v této dimenzi skdre 57, Spojené staty pak 40 — obé zemé se tedy pohybuji kolem stiedu, av§ak

kazda v jiné poloviné dimenze. (Hofstede, 2019).

Ceska republika je vice hierarchicka, kazdy ve spole¢nosti ma pevné dané své misto a zaméstnanci

ocekavaji, ze jim bude feceno, co maji dé¢lat. Tento fakt miize znamenat, zZe si zaméstnanci
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o koucink nefeknou a cekaji, zda jim bude nabidnut, pfipadné jej podstoupi jenom proto,
ze to nadtizeny pozaduje. Americkd spolecnost neni tak hierarchicky striktni, podfizeni o¢ekavaji,
(Hofstede, 2007, s. 54). Tento jev mize souviset i s jazykovou odliSnosti — angli¢tina nezna
vykani. (Rosinski, 2003, s. 49). Do této dimenze patii krom¢ smyslu pro rozdéleni moci také smysl
pro zodpoveédnost. Pokud zaméstnanci predpokladaji, ze jsou si sami zodpovédni za sviij zivot
a maji jej ve svych rukou, pak si mohou nastavovat osobni cile, ke kterym chtéji smétovat. Pokud
maji pocit, Zze na jejich rozhodnuti nezalezi a vlastné sviij nejen pracovni zivot nemohou ovlivnit,
nema smysl, aby méli kouce, ktery jim pomuze najit cestu k vytouzenym cilim. (Rosinski, 2003,
s. 51).

4.3.2. Individualismus — kolektivismus

Dimenze individualismus — kolektivismus popisuje stupen vzajemné zavislosti mezi ¢leny kultury.
Individualistické kultury, tedy ty, které vykazuji na skale od 0 do 100 hodnoty nad 50, jsou takové
kultury, v nichz se kazdy ¢lovek stard saim o sebe a svou nejblizsi rodinu. Konfrontace mezi ¢leny
skupiny je povaZovéana za spravnou a zddouci. Naopak kolektivistické kultury se skore pod 50 jsou
integrovany do silnych a soudrznych celk, které jim vyménou za jejich vérnost poskytuji ochranu,

a proto se lidé nesouladu a konfrontacim ve skupiné vyhybaji (Hofstede, 2007, s. 66).

Obé zemé, Ceska republika i Spojené staty americké jsou kulturami individualistickymi. Spojené
staty americké vSak vykazuji silny individualismus — hodnota 91, zatimco Ceska republika
dosahujici skore 58 se pohybuje kolem sttedové hranice. (Hofstede, 2019). Ve Spojenych statech
americkych, kde individualismus a pragmatismus dosahuji horni pticky, plati piedpoklad,
Ze meetingy jsou ztratou casu a tymové praci je nejlepsi se vyhnout. Mnohé tikoly jsou vsak ¢im
dal komplexné&j$i a vyzaduji vice schiizek s vice experty. (Schein, 2016, s. 25). Kouc¢i proto mohou
klientim pomahat uchopit tymovou praci a naucit je, jak prosadit sviij hlas a zdroven byt soucasti
tymu. Clenové individualistickych kultur mohou rist diky tomu, Ze si osvoji zakladni prvky
kolektivismu — kou¢i mohou klientim pomahat s vedenim tymu, jednanim v tymu, s tymovymi
rolemi atd. (Rosinski, 2003, s. 110).
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4.3.3. Maskulinita — feminita

Spolecnosti s vysokym skore v této dimenzi oznacujeme jako maskulinné orientované. Takova
spolec¢nost je pohanéna konkurenci, soutézi a uspéchy, pfiCemz jako uspésny je bran vitéz, nejlepsi
jedinec v oboru,... Lidé v maskulinni spoleCnosti ziji, aby pracovali. Spole¢nosti s niz§imi
hodnotami oznadujeme jako femininni. Ustfednimi hodnotami této spole¢nosti je kvalita Zivota
a pé&e o ostatni. Zenska spolecnost je takové, kde je znamkou uspéchu kvalita Zivota a vystupovani

z davu neni obdivuhodné. Lid¢é pracuji, aby zili.

Ceska republika (skore 57) a Spojené staty americké (skore 62) jsou si v této dimenzi hodnotové
nejblize, ve vSech ostatnich dimenzich je diference vétsi. Obé zemé& patii do maskulinnich
spole¢nosti. (Hofstede, 2019). Maskulinni spole¢nosti jsou zaloZeny na tom, ze kariéru by mél
budovat muz a Zzena by méla byt doma, ptipadné mit na prvnim misté¢ rodinu a poté kariéru.
(Hofstede, 2007, s. 117). To se v dneSnim svété méni, a proto i v muzskych spolec¢nostech voli
zeny kariéru pted rodinou. Vzhledem k tomu, Ze top management je Casto siln¢ muzskou doménou,
mohou Zeny citit potiebu vyhledat kouce resp. koucku, ktery jim pomize najit jejich vlastni styl

vedeni a pomuze implementovat Zensky ptistup do muzského svéta.

4.3.4. Vztah k nejistoté

Tato dimenze popisuje miru, jakou se jedinci dané kultury citi byt ohroZeni nejistotou
a nezndmymi situacemi. Kultury s vysokym indexem vyhybani se nejistoté — jako je tomu
v ptipadé Ceské republiky (skore 74), maji potfebu vytvaiet si pravidla, ktera zaruéuji uréitou miru
predvidatelnosti a strukturovanosti. Tyto kultury povazuji zménu za hrozbu, s niz se musi
vyporadat, nemaji zmény rady a pusobi jim uzkosti a stres. (Hofstede, 2007, s. 131-132). Pomoc
se stresovymi situacemi je jednou z naplni prace executive kouce, ktery mize vyuzit nejriiznéjSich
technik k tomu, aby piimé¢l klienta divat se na zménu z jiného Uhlu pohledu, nebo aby ho naucil

stress managementu a mindfulness technikam.

Naopak kultury s nizkym indexem vyhybani se nejistoté piijimaji zménu jako normalni soucast
zivota a nejistotu jako vyzvu. Pravidla v této spoleCnosti nejsou povazovana za tak zasadni.

(Hofstede, 2007, s. 131-132). Americka spole¢nost dosahujici skore 46 se tadi spise k zemim,
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pro které jsou nejistota a nové skutecnosti vyzvou. Ptislusnici téchto kultur jsou ochotni zkouset
nové napady, vyrobky, technologie a praktiky. (Hofstede, 2019). I tento fakt mohl piispét k tomu,
ze executive koucink se jakozto zcela nova metoda zacal vyuzivat pravé v americkych firmach

a dafi se mu tam i nadale.

4.3.5. Casova orientace

Tato dimenze se zabyva vnimanim ¢asu v kultufe — jak spole¢nost udrzuje vazby s vlastni
minulosti pii feSeni probléml soucasnosti a budoucnosti. (Hofstede, 2019). Zatimco cisla
nad 50 predstavuji orientaci na budoucnost, ¢isla v prvni poloviné vyjadfuji orientaci na souc¢asnost
a minulost. Dlouhodob¢ orientovana spole¢nost se vyznacuje vytrvalosti, Setrnosti, sebekazni,
odkladanim pozitkti a dlouhodobym planovanim, jehoz usili m& v budoucnu pfinést odménu.
Kratkodob¢ orientované spolecnosti se soustfedi na rychlé dosazeni vysledki, hledani pozitk,

ale i na Uctu k tradicim a zachovani si tvare. (Hofstede, 2007, s. 161-162).

Ceska republika patii se svym relativné vysokym skére 70 k dlouhodobé orientovanym kulturam.
To znamena, Ze spolecnost snadnéji ptizplisobuje tradice zménénym podminkam a mé sklon
k Gsporam a investicim. Opakem je, se skdre 26, kratkodobé orientovana americka spole¢nost.
Americké firmy méfti kratkodobou vykonnost a vykazy ziskl a ztrat vydavaji ¢tvrtletné, coz nuti

jednotlivce usilovat o co nejrychlejsi vysledky. (Hofstede, 2019).

V businessu celkové prevlada nazor, Ze Casu je nedostatek a neni mozZné stihat vSechno. Proto
kou¢i svym klientim casto pomdahaji nalézt cestu k efektivnéjSimu planovani casu, ukoll
a prioritizaci. (Rosinski, 2003, s. 93). Piedpoklad vzacnosti ¢asu sice muze stimulovat jeho
efektivni vyuzivani, ale také muze vést k tomu, ze lidé ziji velmi hektickym tempem a stresuji se.
Kou¢ proto miize klientovi pomoci objevit 1 druhou perspektivu Casu — dostatek ¢asu. Pokud
se klient na chvili zastavi, uvédomi si, ze nékteré véci nelze uspéchat, mize to paradoxné¢ pomoci
jeho efektivité. Ob¢ skupiny, kouci i koucovani, by si mély na schizku vyclenit ur€ity ¢as, avSak
neplanovat si ihned po ni dalsi meeting. Nékdy totiz tok mySlenek koucovaného neni dobré

prerusit, i kdyz se domluveny c¢as blizi ke konci. (Rosinski, 2003, s. 27-29).
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4.3.6. Pozitkafstvi — zdrzenlivost

Posledni dimenze pfidana v roce 2010 se zabyva mirou pozitkaistvi. Nizké hodnoty — jako
v piipadé Ceské republiky s indexem 29, jsou charakteristické pro spole¢nosti zdrzenlivé. Jedinci
téchto spolec¢nosti povazuji volnocasové aktivity, uzivani si a utraceni penéz za pozitky jako néco
Spatného, piipadné jako néco, za co by se méli citit Spatné, pokud si je dopteji. Neradi také
vybocuji z davu, aby nepoukazovali na to, jak se jim dafi, a Ze si mohou dovolit uzivat. Naopak
jedinci ze zemi s vysokymi hodnotami v této dimenzi — jako Spojené staty americké
s hodnotou 68, jsou presvédceni, ze clovek by mél jednat tak, jak se mu libi a penize vydélava
proto, aby je mohl utratit za volnocasové a zabavné aktivity s prateli nebo sdm, coz mu piinasi

pocit relativné velkého stésti. (Hofstede, 2019).
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5. Kouéink ve srovnavanych zemich

Podle prizkumu International Coach Federation (ICF) z roku 2016 ptsobi po celém svété vice
nez 50 000 executive koucd. Zapadni Evropa se pysni potencidlnim prvnim mistem v poctu
executive kouct (dle odhadt téméf 19 000 koucd, tedy 35% podil), Severni Amerika
si se 17 500 kouci drzi druhou pticku s 33% podilem. PomysIné tieti misto, avSak s velkym
rozdilem oproti prvnim dvéma mistum, pak vyzkum pfisuzuje vychodni Evropé, kde podle dat
pusobi 4 500 executive koucu. (International Coach Federation, 2016 a, s. 7-8).

Zajimavé je také sledovat primérné rocni piijmy kouci a obraty celého odvétvi. ICF odhaduje,
7e pramérny ro¢ni piijem executive kouce v Severni Americe je 61 900 $, zatimco pramérny ro¢ni
ptijem kouée ve vychodni Evropé (kam v ramci prizkumu patii i Ceské republika) je 18 400 $.
Nutno ovSem vzit v ivahu, ze platy ve vét§iné zemi vychodni Evropy jsou pod tGrovni ¢eskych
platil, a proto je &islo pro Ceskou republiku zavadgjici. Podle priizkumu uskuteénéného spole&nosti
PricewaterhouseCoopers ¢ini obrat odvétvi v Severni Americe 995 milionti dolarti a ve vychodni
Evrop¢ 70 miliond dolard. VSechna tato data pochazi z reportu z roku 2016, data k roku 2019
budou k dispozici na konci roku 2020, ale jiz nyni je jasné, ze ¢isla budou opét vétsi. (International

Coach Federation, 2016 a, s. 10).

Kouci na celém svété Celi problému nedostatecné regulace odvétvi. AZ polovina dotazovanych pfi
vyzkumu provadéném ICF v roce 2016 odpovédéla, Zze jim praci komplikuji jedinci, kteti sami
sebe nazyvaji kouci, ale nemaji na to potfebné vzdélani a certifikace. (International Coach
Federation, 2016 a, s. 19). Na regulaci odvétvi vSak neexistuje shoda ani mezi samotnymi kouc¢i —
35 % kouct zastava nazor, ze by k regulaci dojit nemélo, 33 % kouct si nenti jisto a 32 % kouci
by bylo pro urcitou regulaci koucinku. Otdzkou pak ale stdle ziistava, kdo by mél kouce
regulovat — zda stat nebo profesionalni asociace kouci jako je ICF. (International Coach

Federation, 2016 b, s. 20).

Nejvétsi celosvetovou siti, ktera sdruzuje kouce a poskytuje ptislusné certifikace je jiz zminéna
International Coaching Federation. ICF je neziskovou organizaci vénujici se profesionalnimu
kouCovani. Byla zaloZena roku 1995 v americkém mésté Lexington ve staté¢ Kentucky. Podle
poslednich dostupnych dat z roku 2018 organizace sdruzuje vice nez 33 000 profesionalnich kouct

ve 139 zemich svéta (International Coach Federation, 2018, s. 2). ICF se vénuje vyuce koucu,
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poskytuje mezinarodné¢ uznavané certifikace, které koucim dodavaji kredibilitu, vénuje
se otazkam etiky v kouc¢ovani a v neposledni fad¢ spojuje Sirokou sit’ profesionald (International

Coach Federation, 2019).

Podle podrobného prizkumu provadéného vroce 2009 pusobi v zemich Evropské unie,
ve Spojenych statech a Kanadé dve tietiny vSech koucti. Obyvatelé téchto zemi vSak tvoii pouhych
13 % populace. (Bresser, 2009, s. 28). Na post-komunistické zemé¢, kde zije 40 % obyvatel Evropy,
ptipada pouze 5 % koucl. Nejvétsi pocet kouct, celkem 70 % evropskych koucu je ve Velké
Britanii a v Némecku. Tyto dvé zemé vsak predstavuji pouze 20 % populace Evropy (Bresser,
2009, s. 99).

5.1. Kougink v Ceské republice

Frank Bresser (2009, s. 99) ve svém prizkumu roziadil zemé¢ do péti fazi, podle zakotvenosti
a vyvoje kouc¢inku v zemi. Prvni fazi je pre-introduction, druhou introduction, tfeti growth, étvrtou
maturity a patou pak decline. JiZ v roce 2009 byla Ceska republika ve tieti fazi — tedy ve fazi ristu
oboru koucink v zemi. To doklada i fakt, ze v zemi funguji organizace zabyvajici se kouc¢inkem,
probihaji zde 1 mezindrodni konference zabyvajici se koucinkem a ICF zde pofdda Mezinarodni
tyden koucovani. Ceskéa republika také podle priizkumu obsadila jedenactou pticku v hustoté
kouce na obyvatele. Na jednoho ceského kouce ptipadalo v roce 2009 50 000 obcant. Podle
Bressera (2009, s. 101-103) vsak koucink zatim neni bran jako Siroce akceptovany a v businessu
bézn¢ uzivany nastroj a lidé ¢asto nevédi, co presné si pod pojmem piedstavit. Na druhou stranu

je ale kou¢ink v Ceské republice uznavan jako profese.

V Ceské republice patii mezi nejvétsi a nejvyznamngj§i organizace sdruzujici kouée ICF CZ —
Mezinarodni federace kou¢t se svoji Ceskou pobockou a EMCC — European Mentoring
and Coaching Council. Do roku 2018 pisobila v Ceské republice také organizace CAKO — Cesk4
asociace kouct. Ta vSak byla 22. bfezna 2018 sloucena s EMCC a dodnes funguje pod hlavickou
této organizace (CAKO, 2018). Néktefi kouéi jsou &leny nékolika organizaci, velké mnozstvi

Z nich vsak neni ¢lenem zadné z nich. (Passmore, Brown, a kol., 2018, s. 6).
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5.2. Koucink ve Spojenych statech americkych

Koucink ve Spojenych statech americkych patii k jednomu z nejrozvinutéjsich na svété. Koucink
je Siroce akceptovan a vyuzivan jako nastroj rozvoje zaméstnancti a kouc je bran jako etablované
zameéstnani. ACkoli Severni Amerika predstavuje pouze 5 % obyvatelstva, kazdy treti kou¢ plisobi

prave zde.

| Spojené staty americké jsou podle Bressera (2009, s. 130) ve tieti vyvojové fazi koucinku, tedy
ve fazi ristu. V USA bylo k roku 2009 vice nez 10 000 kouct, coz zemi fadi na prvni misto
Vv celkovém poctu kouci. Podle prizkumu ICF z roku 2016 bylo v Severni Americe 17 500 kouc¢u
(International Coach Federation, 2016 a, s. 7-8), coz je v porovnani s daty z roku 2009, ktera
uvadéji, ze v Severni Americe (USA a Kanada) bylo 11 600 kouci, nardst o 50 %. Tyto hodnoty
dokazuji, jak dynamickym a prosperujicim odvétvim executive kou¢ink ve Spojenych statech je.
Hustota v poméru kou¢ na obyvatele byla vroce 2009 podle prizkumu v USA a Kanadé
1 kou¢ na 29 000 obyvatel — tedy stejné zastoupeni jako byl primér v Evropské unii (Bresser,
20009, s. 130), v roce 2019 je to jiz 1 koué na 21 000 obyvatel.

Ve Spojenych statech americkych je také podle prizkumu hojné vyuzivany koudink pomoci
modernich technologii — video-hovory a hovory. Tato metoda se v jinych kulturach takové oblibé
netési. (Bresser, 2009, s. 138).

V USA ptisobi mnoho profesionédlnich organizaci, mistnich i mezinarodnich, sdruZujici kouce.
Mezi nejznaméjsi lze zatadit jiz zminovanou ICF a také IAC — The International Association

of Coaching.
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6. Prakticka ¢ast — dotaznikové Setieni
6.1. Zvolené vyzkumné metody

Prace se zabyva porovnanim executive kou¢inku ve firmach v Ceské republice a ve Spojenych
statech americkych. Tyto dvé lokality nebyly vybrany ndhodné. Vzhledem k tomu, Ze pochézim
z Ceské republiky, byl vybér této porovnavané zems logicky. Spojené staty americké byly zvoleny
ze dvou divodi — za prveé jsem zde v 1ét€ a na podzim roku 2019 pisobila na stazi, coz mi poskytlo
nejen vhled do americké kultury, ale také moznost oslovit mistni manazery, a za druhé proto,

ze koucink je v USA oblibenym a jiz etablovanym nastrojem rozvoje zaméstnancu.

Cilem této prace je identifikovat rozdily i podobnosti ve vnimani executive koucinku mezi dvéma

skupinami lidi — mezi ¢eskymi a americkymi manazery.
Prace pracuje se dvéma hypotézami:

» Mezi americkymi zaméstnanci je vyznam slova executive koucink jasnéj$i nez mezi
zaméstnanci v Ceské republice.
» Koucink je v americkych firmach vyuzivan pro rozvoj zaméstnanct v daleko vétsi mife,

nez je tomu v Ceské republice.

Pro ovéfeni téchto hypotéz jsem zvolila kvantitativni vyzkum, konkrétné¢ pak metodu
strukturovaného dotazniku skombinaci uzavienych a otevienych otazek. Dotazniky byly

distribuovany pomoci n€kolika kanalt:

» Osobné v dohodnutych firméach

» E-mailem (néktefi respondenti, vedouci prace nebo mi kolegové mi poskytli e-mailové
adresy potencidlnich respondentit)

» Pomoci LinkedInu (stranka umoznuje filtrovat pozice zaméstnancii ve firmach, dotaznik
s zadosti o vyplnéni byl posilan lidem na pozici CEO, COO, executive manazer

a podobnym).

V prvni ¢asti se dotaznik zaméfuje na pochopeni definice executive koucinku resp. koucinku
manazerl ve firméch, pfi¢emz prvni otdzka ovefuje obecnou znalost pojmu. Tato znalost

je konfrontovana ve druhé otazce, pfi¢emz druha otazka neni respondentovi zndma pred odpovédi
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na prvni dotaz. Druha otazka totiz obsahuje definici pojmu executive koucink, aby respondent

mohl porovnat, zda skutecné termin zna.

Druhé cast dotazniku si klade za cil zjistit, kolik manazerti koucink ve své profesi zazilo a jaké
s nim maji zkusenosti. Zaroven se dotaznik zaméfuje na to, zda si lidé o koucink sami fekli nebo
zda jim byl nabidnut ze strany zaméstnavatele. V ramci této ¢asti byli respondenti také dotazovani
na to, jak o executive kouc¢inku védi a s jakymi oblastmi jim kou¢ pomahal. Ti, ktefi kou¢inkem
neprosli, byli dotazovani na to, pro¢ s zadnym kou¢em nespolupracuji, a co by je pfimélo executive
koucink vyzkouSet. Na konci dotazniku byli respondenti dotazovani na osobni Gdaje — pohlavi,

vek a ptivod firmy, pro kterou pracuji.

Byly vyhotoveny dvé verze dotazniku — jedna v ¢eském jazyce pro osloveni ¢eskych manazert
a jedna v anglickém jazyce pro osloveni zaméstnanct americkych firem. Dotazniky disponuji
stejnymi otazkami v obou jazykovych mutacich. Nahledy dotaznikd jsou k dispozici v ptiloze

¢islo 1 a 2 této prace.

Na zéklad¢ zjiSténych rozdild, a pokud se potvrdi hypotéza, Ze Ceské firmy pouzivaji koucink
v mnohem mensi mife nez ty americké, bude navrhnuto, jak tento pristup zménit a piivést ceské

zaméstnavatele k vétsimu vyuzivani této metody rozvoje potencialu zaméstnancu.

6.2. Zakladni udaje o dotazniku a jeho respondentech

Celkem bylo diky osobnimu setkéani, e-mailové komunikaci a zpravdm na LinkedInu osloveno
vice nez 900 jedinct, pficemz odpovédél cca kazdy paty. Nejvetsi navratnost dotazniki byla u téch
oslovenych lidi, kde jsem se odkazovala na konkrétni osobu, ktera mi kontakt poskytla. Cilem bylo

ziskat 100 odpovédi od americkych manaZert a 100 odpovédi od ¢eskych manazeri.

Celkové Ize konstatovat, Ze odpovidalo vice muzii nez zen — v Ceské republice je rozdil vétsi —
41 zen a 59 muzd. V USA odpovédélo 46 Zen a 54 muzid. Celkové je vSak nutné podotknout,
7e na vysokych manazerskych postech pracuji vice muzi nez zeny (Catalyst, 2019), ¢emuz
odpovidaji i tyto vysledky. Grafické znazornéni genderového profilu respondentt je zobrazeno

na grafu ¢islo 2 na dalsi strance.
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Graf 2: Pohlavi respondentii: CR a USA

CR: POHLAVi RESPONDENTU USA: POHLAVi RESPONDENTU
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Genderové rozlozeni respondentti je v obou zemich podobné, avSak ameriéti respondenti jsou
star$i nez Gesti — v Ceské republice neodpovidal nikdo starsi 60 let, zatimco v USA byl
respondenti dva. Nejpocetnéj$i skupinou respondentli jsou Vobou zemich lidé ve véku
31 az 45 let. Nejméné zatoupenou skupinou jsou manazeti do 30 let véku. Podrobné vékové

rozliSeni ilustruje graf ¢islo 3 nize.

Graf 3: Vék respondentii: CR a USA

CR: VEK RESPONDENTU USA: VEK RESPONDENTU
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Respondenti z Ceské republiky pracuji pievazné pro ¢eské firmy — 53 respondenti. Ctvrtina z nich
pak pracuje pro americké firmy v CR. Dalsi necelé &tvrtina pracuje pro Eeské pobocky evropskych
firem. Mezi nejvice zastoupené patii anglické firmy (6 respondentl), némecké firmy
(6 respondenti), Svycarské firmy (3 respondenti), slovenské firmy (2 respondenti) a 1 respondent

z irské a francouzské spole¢nosti. Tii respondenti neuvedli, pro jakou firmu pracuji. Ve Spojenych
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statech americkych pracuje 81 respondentti pro americkeé firmy, zbylych 19 pro firmy, které nemaji

americky piivod.

Graf 4: Piwvod firmy, v niz respondenti pracuji: CR a USA

CR: PUVOD FIRMY USA: PUVOD FIRMY

Non-

Americka .
American

firma v €R -

company -

25 19
Ceska firma - American
53 company -
81
Zdroj: Vlastni zpracovani autorky
6.3. Pojem executive koucink a jeho vnimani

Prvni otazka dotazniku méla za cil zjistit, jaké je mezi Ceskymi a americkymi manazery povédomi
0 pojmu executive koucink. V Ceské verzi dotazniku byl termin executive koucink jesté pfeveden
do nejbliz§iho Ceského pojmu — koucink manazeri ve firmach. Timto opatfenim jsem chtéla
zabranit tomu, aby Ce$ti manazefi nebyli v nevyhodé kvuli anglické terminologii, a dotaznik

tak neposkytoval zkreslené vysledky jenom kvili jazykové bariéte.

Zde se potvrdila hypotéza, kterou jsem si stanovila. Mezi americkymi zamé&stnanci je skute¢né
vyznam slova executive koudink jasn&jsi nez mezi zaméstnanci v Ceské republice. Ze stovky
dotdzanych Ameri¢ani 91 odpovédélo, Ze jsou si vyznamem terminu jisti, osm z nich tusilo,

ale nevédélo piesné€ a pouze jeden respondent uvedl, Ze termin nezna.

U Ceskych manazeri byla situace rozdilna. Vice nez polovina (konktrétné 54 lidi) uvedla, Ze termin
executive koucink zna, 38 z nich si znalosti pojmu nebylo jisto, a 8 z nich termin neznalo viibec.

Ptesna data ukazuje graf ¢islo 5.
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Graf 5: Znalost pojmu executive koucink
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Dulezité je vSak zaméfit se také na vztah prvni otazky — tedy zda lidé maji povédomi o tomto
terminu, a druhé otazky, v ramci niz byla pfedstavena konkrétni definice pojmu executive koucink.
Tato definice se respondentim objevila az na dalsi strance dotazniku, poté co respondenti
odpovédéli na prvni otazku, aby tak nebyli definici pfedem ovlivnéni. Respondenti méli za kol
zhodnotit, zda se tato definice shoduje s jejich piedstavou o terminu executive koucink a zda tedy
pojem opravdu znaji. Pokud se definice shodovala s piedstavou respondentd, dotazovani
odpovédéli ANO, pokud se definice neshodovala s jejich piedstavou o executive koucinku,

odpovédeli na druhou otdzku NE.

Graf ¢islo 6 popisuje odpovedi Ceskych zaméstnancti. Nadpoloviéni vétSina dotazovanych, celkem
54 lidi, uvedla, ze termin zna, avsak $est z nich nasledné odpovédélo, ze méli o terminu executive
koucink jinou pfedstavu. Osm respondenti uvedlo, Ze se s terminem nikdy nesetkali, a proto
ani nic nemohlo odpovidat jejich predstave, piipadné se nezamysleli nad tim, co by termin mohl
znamenat, a na druhou otazku odpovidali NE. Celkem 38 zaméstnancu uvedlo, Ze tusi,
ale nejsou si zcela jisti, pficemz vétSina (29 z nich) tusila spravné a devét z nich si definici

executive koucinku pfedstavovalo jinak.
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Graf 6: Znalost pojmu vs. znalost definice mezi Ceskymi manazery

CR: vztah mezi prvni a druhou otazkou
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Situace ve Spojenych statech americkych je velmi rozdilna od té ¢eské — zadny z dotazovanych
manazerd na druhou otazku neodpovédél NE. Jak jiz bylo zminéno, pouze jeden z respondenti
uvedl, Ze o terminu nikdy neslySel, ale poté co si ptecetl definici, usoudil, Ze si tento termin pfesné
takto predstavoval. VSichni (celkem 9 respondentt), ktefi si v prvni otdzce nebyli jisti tim,
co termin executive kou¢ink znamena, po pieéteni definice uvedli, Ze se definice shoduje s jejich
ptedstavou 0 pojmu. Celkem 91 manazerd uvedlo, Ze termin znaji a vSichni tito také odpovédéli,

7e zminéna definice odpovida jejich predstaveé o pojmu.

Graf 7: Znalost pojmu vs. znalost definice mezi americkymi manazery

USA: vztah mezi prvni a druhou otazkou

No, | do not know this term I 1
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky
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Celkov¢ lIze tedy fici, ze na druhou otazku — ,,Shoduje se zminénd definice s vasi predstavou?
odpovédéli vsichni Ameri¢ané ANO, zatimco v Ceské republice bylo 23 respondentt, kteii

Vyznam spojeni executive kou¢ink neznaji.

Déle je zajimavé se zaméfit na korelaci mezi znalosti pojmu a pohlavim, vékem a piivodem firmy,
pro niz dotazovany pracuje. Jako znalost pojmu jsou v tomto piipadé brany pouze odpovédi téch
respondenttl, kteti uvedli, ze védi, co si pod pojmem predstavit a zaroven po precteni definice
odpoveédéli ANO - tato definice se shoduje s moji piedstavou, a také odpovédi téch respondentu,
kteti uvedli, Ze tusi, co definice znamena a zaroven na druhou otazku odpovédéli ANO — definice

se shoduje s moji predstavou.

Ve Spojenych statech americkych nema zadnou pfidanou hodnotu tyto korelace zkoumat, protoze
az na jednoho ¢lovéka (muz, 31 — 45 let, pracujici pro americkou firmu), vSichni respondenti
uvedli, ze termin executive koucink znaji nebo jeho vyznam tusi a odpovida i jejich piedstave.
Zajimaveé ovSem je, ze zminovany muz, ktery o terminu nikdy neslySel, uvedl, Ze se jeho pfedstava

s definici shoduje.

V Ceské republice je variabilita odpovédi daleko vétsi. Pojmem si jsou vice jisté Zeny
(85,37 %) nez muzi (71,19 %). VEkovou skupinou, ktera je nejvice informovana o pojmu, jsou
lidé ve vékovém rozmezi 31-45 let (83,61 %) a nejméné o pojmu vi skupina lidi ve véku 46-60 let
(64,29 %). Puvod firmy, pro kterou dotazovany manazer pracuje, nema na znalost pojmu tak velky
vliv — nejvétsi znalost vSak panuje mezi zaméstnanci firem pochazejicich z riznych evropskych
zemi (80 %), nejmensi pak mezi zaméstnanci pracujicimi v americkych firmach (76 %). Rozdil
je v8ak viceméné zanedbatelny. Toto tvrzeni je vSak velmi zajimavé vzhledem k tomu, Ze nejvice
lidi, ktefi executive kou¢inkem prosli, jsou pravé zaméstnanci americkych firem v Ceské republice

(viz kapitola 6.4.). Tabulky ¢islo 1, 2 a 3 a grafy ¢islo 8, 9 a 10 ilustruji tato data.
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Graf 8: Korelace mezi pohlavim a znalosti pojmu Tabulka 1: Korelace mezi pohlavim a znalosti pojmu

CR: pohlavi a znalost pojmu
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35 l 1
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Graf 9: Korelace mezi vékem a znalosti pojmu Tabulka 2: Korelace mezi vékem a znalosti pojmu
CR: vék a znalost pojmu
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Graf 10: Korelace mezi privodem firmy a znalosti pojmu Tabulka 3: Korelace mezi piivodem firmy a znalosti pojmu

CR: plivod firmy a znalost pojmu

45 a1 americks f. ceskd f. evropska f.
40 19 41 16
i I} L !
i v % 76,00 78,85 80,00
20 19 16 mNe NE 6 11 4
15 11 B Ano i} ! i)
10 6 I 4 v % 24.00 21,15 20,00

5

. N N

Ameri/clg;;firma Ceska firma Evropska firma Zdroj: Vlastni zpracovéni autorky

51



6.4. Executive kou¢ink — CR vs. USA

Prizkum ukazal, ze nadpolovi¢ni vétSina oslovenych ¢eskych zaméstnanct (52 lidi) mé zkusenosti
s executive kou¢inkem a zbyvajicich 48 manaZerti S nim zku$enost nema. Z odpovédi americkych
zaméstnancl vyplyva, ze vice nez dvé tfetiny z nich mély béhem své kariéry moznost mit

executive kouce (celkem 64 lidi) a tuto moznost prozatim nemélo 36 z nich.

Zajimavé je porovnani dvou skupin, které kouce mely — skupina, které byl kou¢ nabidnut
zameéstnavatelem a skupina, kterd si o sluzby kouce pozadala. Zde vidime vyznamny rozdil mezi
Ceskymi a americkymi manazery. Pouze Ctyfi CeSti manazefi pozadali svého zaméstnavatele
o executive koucink, zatimco ve Spojenych statech americkych Zadala o sluzby executive kouce
petina lidi (21 zaméstnanct). Tento fakt mize souviset S jiz vySe zminiovanou kulturni orientaci,
konkrétné pak s Hofstedeho prvni dimenzi vzdalenosti k moci. V Ceské republice je daleko vétsi
vzdalenost k moci nez ve Spojenych statech, ¢eska spole¢nost je vice hierarchicky uspofadana
a zamé&stnanci ocekavaji, ze jim nadfizeny fekne, co maji délat. I toto mize byt tedy diivodem
k tomu, ze si o koucink sami nepozadaji a pouze Cekaji na to, zda jim bude nabidnut nebo jej
absolvuji proto, ze si to pieje nadiizeny. Ve Spojenych statech americkych je naopak vztah
Graf ¢islo 11 ilustruje rozlozeni manazerl, ktefi kou€ink méli, protoze jim ho nabidl
zaméstnavatel, téch manazert, ktefi si o kou¢ink pozadali i téch manazerd, ktefi jim neprosli,

a zaroven porovnava situaci v obou vybranych zemich.
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Graf 11: Executive koucink - CR a USA
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Dale je vhodne se zaméfit na korelace mezi pohlavim a executive kouc¢inkem, vékem a executive

kouc¢inkem a piivodem spolecnosti ve vztahu k executive koucinku. Graf ¢islo 12 nize ilustruje

korelaci pohlavi a kouéinku a porovnava ¢eské respondenty s americkymi.

Graf 12: Korelace mezi pohlavim a absolvovanym koucinkem CR a USA
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Z grafu ilustrujiciho situaci v Ceské republice vidime, Ze 24 muzii a 24 Zen nemélo moZnost
spolupracovat s kou¢em. Oproti tomu ale 35 ¢eskych manazert mélo moznost vyuzit sluzeb kouce,
zatimco tuto moznost mélo pouze 17 zen. Celkem tfi zeny ze zminovanych 17 si o koucink samy
pozadaly. Mezi americkymi manaZery a manazerkami jsou ¢isla podstatné vyrovnangjsi. Jak jiz
vime, v obou dotaznicich odpovidalo vice muzii nez Zen, a proto bylo nutné vztahnout pocet téch,
kteti koucink m¢li k celkovému poctu respondentti daného pohlavi. Toto detailné ukazuje tabulka
Cislo 4 nize.

Tabulka 4: Korelace mezi pohlavim a absolvovanym koucinkem CR a USA

e Koutink

muzu celkem 59 | mél koucink 35 59,32 %
nemél koucink 24 40,68 %
zen celkem 41 | méla koudink 17 41,46 %
neméla kouéink 24 58,54 %
lusa
muzi celkem 54 | mél koucink 35 64,81 %
nemél koucink 19 35,19 %
zen celkem 46 | méla koudink 29 63,04 %
neméla kouéink 17 36,96 %

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Z priizkumu tedy vyplynulo, ze v Ceské republice mélo kougink podstatng vice muzii neZ Zen —
59,32 % muzi vyuzilo sluzeb executive kouce, zatimco pouze 41,46 % zen. Oproti tomu mezi
americkymi respondenty takto vyznamny genderovy rozdil nenajdeme — 64,81 % muzi a 63,04 %

Zen proslo koucinkem.

Druhou zkoumanou proménnou ve vztahu k absolvovanému koucovani je vék respondentt. Graf
&islo 13 ilustruje celkové rozlozeni v obou zemich. Na prvni pohled je jasné, ze v Ceské republice
neodpovidal nikdo starsi 60 let, a také Ze nejvice respondentil je ze skupiny 30-45 let, nejméné
zastoupena je nejmladsi skupina do 30 let véku. Vzhledem k tomu, Ze na dotaznik odpovidalo
rizné mnozstvi manazerti z riznych vékovych skupin, bylo nutné jejich odpovédi vztahnout

k celkovému poctu zastupct té dané vékové skupiny.
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Graf 13: Korelace mezi vékem a koucinkem — CR a USA
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Podrobnéjsi a procentudlni rozdéleni nabizi tabulka ¢islo 5. Prizkum ukazal, ze mladi lidé

do 30 let v Ceské republice nejsou pro své nadiizené skupinou, které by zatfizovali koudovani —

pouze 27,27 % z nich mélo kouce, zatimco 72,73 % kouce nemélo. V USA takovyto rozdil

nevidime, 50 % mladSich manaZerti totiz koucinkem proslo. Nejvetsi podil koucovanych

nalezneme ve vékové skuping 46-60 let. V této vékové skupiné mélo koucink 67,86 % Cechti

a 73,53 % Americana.

55



Tabulka 5: Korelace mezi vékem a koucinkem — CR a USA

zeme
vék / ex. koudink celkem ANO NE
30 let a méné 11 3 8 12 6 6
! ! ! !
v % 27,27 72,73 50 50
3145 let 61 30 31 52 32 20
! ! ! !
v % 49,18 50,82 61,54 38,46
46 — 60 let 28 19 9 34 25 9
! ! ! !
v % 67,86 32,14 73,53 26,47
60 let a vice 0 0 0 2 1 1
! ! ! !
v % 0 0 50 50

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Posledni zkoumanou charakteristikou ve vztahu k absolvovanému koucinku je puvod firmy,
pro niz respondent pracuje. V pfipad¢ dotazniku distribuovaného mezi americké manazery, méli
respondenti na vybér pouze americka a neamericka firma, v ptipadé Ceské verze dotazniku méli
dotazovani na vybér ze tfi moznosti — ¢eska firma, americka firma nebo firma pochézejici z jinych
statl. Z grafu ¢islo 14 je na prvni pohled patrné, ze ve vétsi mife je executive koucink praktikovan
v americkych spole¢nostech, a to jak v Ceské republice, tak i ve Spojenych statech. Vysledky
zaroven ukazaly, 7e v ¢eské firmé (a respondentti pracujicich pro ¢eské firmy v CR je nadpoloviéni
vétsina) si nikdo o koucink nepozadal, v americké firmé si pozadal jeden ¢lovek a zbyvajici tii
zadali své zaméstnavatele z fad firem sidlicich v jinych evropskych zemich. Ve Spojenych statech
si vice lidi (17 manazerti) o kou¢ink pozadalo v ramci americké firmy (26 %) a o néco méné

(4 manazefi, tedy 21 %) o executive koucink zadali nadfizené ve firmé neamerického pivodu.

Data jsou opét vztazena k celkovému poctu respondentli z firem té dané zemé.
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Graf 14: Korelace mezi piivodem firmy a absolvovanym koucinkem — CR a USA

CR: korelace pavod firmy a kougink USA: korelace plivod firmy a koucink
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Tabulka ¢islo 6 nize dopliuje graf o pfesna ¢isla. Vyzkum ukazal, ze zcela nejvétsi podil
zaméstnanct, kteif méli kouce, najdeme v americkych firméch sidlicich v CR, protoze 76 % z nich
si executive koucinkem proslo. Je nutné ale podotknout, Ze pravé v této skupiné lidi
je procentudlné nejmensi znalost pojmu executive koucink. Mén€ neZ polovina ceskych
zaméstnanct Ceskych firem méla moznost mit kouce (46,15 %), u firem jiného nez Ceského
pavodu majicich pobotku v CR je to pouze 40 %, ackoli znalost terminu je mezi t&mito
zaméstnanci nejvyssi. Ve Spojenych statech mélo svého kouce 67,9 % manazeru pracujicich

pro americké firmy, zatimco pouze 47,37 % lidi pracujicich pro firmy neamerického ptivodu.

Tabulka 6: Korelace mezi pitvodem firmy a absolvovanym koucinkem — CR a USA

zeme
ex. koucink / ptivod americka neamericka
firmy firma firma
ANO 19 24 8 55 9
! ! ! !
v % 76,00 46,15 40,00 67,90 47,37
NE 6 28 12 26 10
l ! ! !
v % 24,00 53,85 60,00 32,10 52,63

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky
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Celkov¢ Ize tedy charakterizovat, ze nejcastéji mél kouce nasledujici profil zaméstnance:

» Muz

» AmeriCan

> 46-60 let

» pracujici pro americkou firmu.

Na zaveér je zajimavé se zaméfit na vztah mezi znalosti pojmu executive koucink a tim, zda jej lidé
vyzkouseli nebo nikoliv. Tabulka ¢&islo 7 ukazuje rozlozeni odpovédi v Ceské republice.
Pro Spojené stity americké nemd smysl tabulku vytvéret. Celkem 77 ceskych manazert
je s pojmem seznameno, a z toho 28 z nich i pfesto, ze executive kouc¢e neméli. Pojem naopak
neznalo 23 respondentt, pti¢emz 4 z nich jej neznali ani pfesto, Ze jim udajné prosli. T#i z téchto
Ctyf respondentit byli muzi ve véku 46-60 let pracujici v americké firm& — proto jsou Cisla
u znalosti pojmu mezi lidmi pracujicimi v americkych firmach v CR niz§i, nez by se oekéavalo
vzhledem k tomu, Ze tato skupina méla nejvice kouCovanych manazert. Pokud by tito tii
respondenti uvedli, Ze jsou s definici seznameni, protoze podle jejich slov executive koucinkem
prosli a termin by méli znat, zvysilo by se povédomi o terminu mezi ¢eskymi zaméstnanci
pracujicimi v americkych firmach ze 76 % na 88 %. To by znamenalo, Ze v této skupiné manazerti
by byla znalost terminu nejvyssi a ne nejnizsi. Tento vysledek miiZze byt ¢aste¢né zpuisoben tim,
Ze manazefi pojem znaji pod jinou definici — napf. business kouéink nebo také tim, Ze néktefi
dotazovani uvedli, Ze jim kou¢ pomohl s osvojovanim technickych dovednosti ve firmé, coz jisté
neni naplni prace kouce, ale spiSe mentora nebo konzultanta. Pravdépodobné si tedy mysleli,
7e prosli executive koucinkem — bud’ to tak sami nazvali, anebo jim tento postup byl z vedeni nebo

HR oddéleni nespravné komunikovan.

Tabulka 7: Korelace znalosti pojmu a absolvovaného koucinku mezi ceskymi manazery

kouc¢ink / znalost Zna pojem nezna pojem
kouéink mél 49 4
kouéink nemél 28 19

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky
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6.5. Ano, mam kouce

Jak jiz bylo zminéno, celkem 52 ¢eskych respondenti a 64 americkych respondenti mélo béhem
sve kariery moznost vyuzit sluzeb executive kouce. Jednou z otazek, kterou dostali pouze lidé,
ktefi opovédéli, ze koudink méli, bylo: ,, Pomohl Vim koucink? “ Zadny z respondentti nevybral
odpovéd” NE. Cesti respondenti vsak byli s odpovédi ANO, ROZHODNE, zdrzenlivéjsi —
47 z nich, tedy 90 % manazert uvedlo, Ze jim koucink pomohl, pét z nich si nebylo jisto.
Z americkych respondentii pouze dva uvedli, Ze si nejsou s u¢inkem koucovani jisti a 62 z nich

(97 %) tvrdi, Ze jim executive kou¢ rozhodné pomohl. Toto rozlozeni dokumentuje graf 15 nize.

Graf 15: Spokojenost s koucinkem — CR a USA

CR: POMOHL VAM KOUCINK? USA: DID COACHING HELP YOU?

5 respondent 2 respondents- 3%

-10%

M Ano, rozhodné

M Nevim

47 respondent -

90 %
62 respondents - 97 %

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

Dalsi otdzka smétovala na oblast, s niz kou¢ klientovi pomahal. Respondenti mohli vybrat vice
nez jednu prednastavenou odpovéd’ nebo i1 dopsat vlastni oblast, na niz s executive kou¢em
pracovali. V Ceské republice i ve Spojenych statech bylo nejéast&ji zmifiovanou odpovédi vedeni
lidi / leadership. Tato odpovéd’ se objevila celkem 39 krat v obou dotaznicich. Mezi ¢eskymi
respondenty bylo druhou nejcastejs$i odpovédi stanovovani cili, americti respondenti uvedli jako
druhou nejc¢astéjsi odpoveéd’ praci na sobe samych (ochrana duSevniho zdravi, stress management,
prace s emocemi,...). Jako dalsi oblasti, s nimiz executive kouci klientim pomahali, respondenti
identifikovali women’s leadership, time management, komunika¢ni styly, upward management
(tedy management nadiizenych), prace na mezilidskych vztazich a dalsi. Jak jiz bylo zminéno,
mezi ¢eskymi respondenty se také objevila odpovéd, Ze kou¢ poméhal s pfedanim technickych
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dovednosti — mohlo jit 0 nestastnou formulaci odpovédi, anebo dotazovany nepochopil napli

prace kouce. Tyto odpovédi jsou shrnuty v grafu 16 nize.

Graf 16: Oblast, s niz kouc Klientovi pomahal

S jakou otazkou nebo oblasti vam kouc¢ pomahal?

sméFovani kariéry “ 17
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

mCR mUSA

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

V rdmci dotazniku mé také zajimalo, odkud respondenti executive koucink znaji. Zcela nejvetsi
cetnost méla odpoveéd’ od kolegii, pfipadné pak lidé uvadeli také od nadiizenych nebo od kolegii
z jinych firem. Dobrym zdrojem informaci jsou v USA také ptatelé a vysoké skoly. Z americkych
respondentti nikdo nezvolil moznost stfedni Skola, mezi ¢eskymi respondenty se tato odpoveéd’
objevila ¢tyfikrat. Pfekvapivé také je, Ze v dobé&, kdy jsme vSichni online, jen velmi malo lidi zna
pojem executive kouéink diky socidlnim meédiim. Tti americti respondenti také uvedli, Ze koucink
je zcela normalni praxi v americkych firméach, stejné tak jako jedna Ceska pracujici v HR, ktera
povazuje koucink za standartni nastroj rozvoje manazeri. Nékolikrat se také objevila odpovéd,
7e si manazefi executive kouce nasli sami, zajimaji se o seberozvoj a chtéji se neustdle nékam
posouvat, a proto hledaji nové a nové moznosti. Graf ¢islo 17 ilustruje odpoveédi na otazku

,,Jak jste se 0 executive koucinku dozvedeéli?



Graf 17: Zdroj povédomi o pojmu

Jak jste se o pojmu dozvédél/a?
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky

6.6. PouZivané techniky a situace, s nimiz kouci respondentim pomahali

Jedinou cisté otevienou otazkou celého dotazniku byla otazka na popis situace, kterou manazer
s koucem ftesil, pripadné¢ popis metod, které manazerim piiSly uzite¢né. Vzhledem k tomu,
ze se jednalo o otevienou otazku, ne vSichni dotazovani chtéli nebo méli ¢as odpovidat. Z ceskych
respondentll odpovédélo 41 z 52 manazert, V piipad€é americkych manaZerti otdzku zodpovédélo
50 lidi z 64, ktefi méli kouc¢ink. V obou piipadech tak odpovédélo cca 78 % dotazovanych.
Ctyfikrat lidé odpovédéli, Ze povazuji téma a podrobnosti rozhovoru s koutem za piili§ divérné,

a proto zadné detaily nesd¢lili.

Naprosto nejéastéjsi odpovédi v obou porovnavanych zemich byla metoda otevienych otazek.
Klienti kladn¢ hodnotili fakt, Ze je kou¢ aktivné poslouchal a zrcadlil jejich myslenky. Respondenti
uvedli, ze jim velmi pomohlo myslet nahlas a také fakt, ze je kou¢ nenechal od tématu

,,odbéhnout*. Nékteré z odpoveédi jsou uvedeny zde:



» ,,Odpovedi na vsechno jsem vlastné znala, ale potrebovala jsem si je néjak v sobé najit,
a s tim mi koucka hodné pomohla. *

» ,, Vlastné mi uplné stacilo, ze mé néekdo aktivne poslouchal a reflektoval moje odpovédi. *
» ,,Surprisingly the process of very simple questions.”

» ,, The coaching session helped me to work through a few areas that were holding me back.
Essentially I was holding myself back and through the process of simple questions and time
to think out loud, 1 was able to recognize the changes that | needed to make in my life. “

V souvislosti s otevienymi otdzkami CeSti i americti manazefi zminovali techniku péti pro¢.
Techniku péti pro¢ je dobré pouzivat na stale se opakujici problémy, které jsou Casto ptiznakem
néjakého jiného a daleko hlubsiho problému. Tato technika tedy slouZzi k tomu, aby ¢lovek naSel
skute¢nou pfic¢inu problému. Hodi se vSak k feSeni spiSe jednodusSich nebo stiedné obtiznych
problému nez pro slozité problémy. V prvni fazi je nutné identifikovat problém a zeptat se proc

k takové situaci dochazi. Pokud mame odpoveéd’, opét se zeptame, pro¢ dochézi k této dalsi situaci.

vrwe

2015).

V odpovédich péti americkych manazert se objevila technika 360 stupiiii, tedy princip zpétné
vazby, kterou koucovanému poskytuji vSichni v jeho okoli — nadfizeni, podiizeni, kolegové,
dodavatelé i dalsi stakeholdefi. Tato zpétna vazba slouzi coacheemu k uré¢itému néhledu
do jeho slepé skvrny a pomaha také k urcité sebereflexi, na které coachee spolu s koucem
systematicky pracuje. Zasadné vSak neslouzi k tomu, aby manazera kritizovala. Zajimavé

je, ze zadny z ¢eskych respondentt tuto metodu nebo jeji obdobu neuvedl.

Jak jiz bylo zminéno ve ¢tvrté kapitole, obé kultury — Ceskd i americkd, jsou individualistické
kultury (Hofstede, 2019), a proto miZe byt pro nékteré zaméstnance vyzvou pracovat v tymu
nebo tym fidit. V odpovédich tak 1ze mnohokrat najit, ze manazeti potfebovali pomoci prave
S tymovou praci. Néktefi respondenti byli nové dosazeni do pozice teamleadera a potiebovali
se vyrovnat s faktem, Ze jejich byvali kolegové a kamaradi jsou ted’ jejich podfizenymi, jini
potiebovali, aby byl jejich hlas v tymu vice slySet. Jeden z respondentti uvedl, Ze mu kou¢ pomohl
diky tomu, Ze se ptal otevienymi otazkami, ale zarovenn mu béhem sezeni fikal, jak ma sviij tym
vést. Toto podle respondenta nefungovalo, protoze tento respondent s nahledem kouce na tymovou

préaci nesouhlasil. Zde se kou¢ dopustil chyby v tom, Ze svého klienta vedl jeho cestou a ne cestou,
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kterou by si zvolil sdm koucovany. Jednim z pomocnikt pro identifikaci tymové dynamiky muze
byt jiz zmifiovany Belbinav test roli. Meredit Belbin, britsky teoretik managementu, identifikoval
devét ruznych roli, které na sebe lidé berou pii préaci v tymech. Z této analyzy mtze kou¢ odvodit

chovéni ¢lovéka v tymu a pomoci mu s jednanim v ramei tymu.

Manazeti také Casto zminovali, Ze bojuji s Casem. Rosinski (2003, s. 93) poukazuje na to,
ze management celkové pracuje s premisou, ze ¢asu neni nikdy dostatek a je nutné prioritizovat.
Proto mnoha dotazovanym kouc¢i pomahali s jejich time managementem. Nékteré z odpovédi

tedy znély nasledovne:

» 1 am an senior manager and lucky enough to pay for coaching. My main problem was
my inability to say NO to work requests from above me and below me. My coach helped
me to protect my time more, try to focus on what is important and preserve my mental
health. “

» S koucem jsem Fesila, jak Fidit tymovou prdaci a time management."

» .My coach helped me with self confidence, she also taught me some time management
techniques.

Jeden z dotazovanych manazert také uvedl, ze mu kou¢ ukazal opaénou ¢asovou perspektivu, tedy

premyslet nad Ukoly tak, jako kdyby mél dostatek ¢asu. Odpoveéd’ respondenta znéla nasledovné:

» .My coach told me to make "NOT TO DO “ LIST instead of "TO DO" list so that I could
really get clear on my version of success would look like.

Vzhledem k tomu, Ze si manazer sepsal v§echny véci, které nejsou prioritou, a neni je tieba dé¢lat,
ackoli by je normaln¢ d¢€lal, ziskal ¢as na to, aby se zamyslel nad tim, jak by méla vypadat jeho

verze uspéchu a také cesta, kterou se za ni vyda.

Kromé¢ time-managementu byl Casto sklonovan také stress management. Respondenti uvadéli,
ze jim kouc¢i pomahali s udrZzenim mentalniho zdravi a n¢ktefi manaZzefi své kouce zadali o vyuku
mindfulness technik nebo technik meditace. Management je obecné stresovym prostiedim,
kde mtze dochazet k radikalnim zménam (samoziejmé zalezi na konkrétni pozici) a tito manazefi
také nesou velkou zodpovédnost za svoje tymy, za sebe, nebo 1 za celou firmu. UrCitd mira stresu,
takzvany eustres, je dobra a pomaha manazerovi mobilizovat sily a jednat. Avsak vysoka mira

stresu, kterd muze piertst az v chronicky stres, ktery oznacujeme jako distres, zpisobuje
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1 zdravotni problémy nebo syndrom vyhoteni. Tomu se da zabranit pravidelnou duSevni hygienou
a stress-managementovymi technikami (pochopit, Ze krom¢ prace ¢lovék musi i odpocivat, znat

sebe a svoje spoustéce stresu,...). (Bossons, Kourdi a Sartain, 2009, s. 71-75).
Mezi americkymi odpovéd’'mi se Casto vyskytovaly tyto odpovédi:
» ,, We worked on my strenghts.

» .1 was identified as a "high potential” in my company. After identify my preferences
and areas of strengths, my coach helped identify various career scenarios both within
my current job family and "not obvious" assignments that would further my growth.

» My coach helped me to identify my preferences and areas of strengths.*

> ,, We were working on my strengths, unlocking the potential | have.

Vsechny maji jedno spole¢né — préci na silnych strankéch jedince. Kou¢ je prvni pomohl
klientovi identifikovat, a poté je dal rozvijet. Zatimco ameri¢ti manazeti hodné mluvili o praci
na svych nejsilnéjsich strankach, obdobna odpovéd’ se mezi ¢eskymi manazery objevila pouze

jednou.

Dalsi oblasti, na které manazeti se svymi kou¢i pracovali, je tvorba vize a orientace na budouci
cile. Je to totiz praveé schopnost clovéka si predstavit budoucnost, ktera umozituje podniknout
takové kroky, které k této budoucnosti povedou. Pokud totiz ¢lovek nezna svij cil a nevi, za ¢im

jde, bude jen bezcilné postupovat kamsi, ale neuvidi progres, ktery na cesté k cili udélal. (Bossons,
Kourdi a Sartain, 2009, s. 90).

Mezi ¢eskymi manazery byla zminéna i metoda porcovani slona neboli elephant carpaccio, tedy
rozdéleni komplexniho problému do mensich dil¢ich ukold, které postupné umozni zvladnout

i slozitou vyzvu. Jejich odpovédi byly nasledujici:

» ,,Kouc¢ mi pomohl rozkouskovat problém (slice the elephant), pochopila jsem, Ze malymi
kroky se dostanu k velkym ciliim (a zvladnu to sama, akordat musim byt "intentional"). "

>, Resili jsme, jak si naporcovat velké vyzvy a pracovat na nich postupné a systematicky.”
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Velkym tématem, které rezonovalo témét kazdou odpovédi, byl leadership. Kazdy manazer
si musi uvédomit, jaky je jeho osobni styl vedeni a jaké ma jeho jednani vliv na kolegy a podtizené.
Jednou z metod, kterou lze v pfistupu k leadershipu vyuzit je situacni leadership. Podrobnosti
situa¢niho vedeni lidi jsou zminény v kapitole 3. Zde jsou vypsany nékteré odpoveédi manazeri,
ktefi se svymi kouci fesili otazku vedeni lidi:

» ,,0sobni rust, uvédomeni si dopadu mého chovani na jiné lidi, uvédomeni si sily slov a jak

Jje pouzivat, jak efektivne stridat leadership styly a byt komfortnéjsi ve stylech, které jsem
drive nepouzival. “

» .S povysenim do nové funkce jsme resili rizné druhy leadershipu.

> ,, We talked about new leadership styles.

Kromé obecnych teorii leadershipu zminovaly dotazované zeny také specificky druh vedeni lidi
ato Women's Leadership. V kapitole vénujici se kultufe jsme poukazali na to, Ze obé& spoleénosti,
americka i Ceska, jsou spiSe maskulinné orientované. Vy$§i management je také ¢asto muzskou
doménou, a zeny se tak snazi najit si zde své misto a svilj autenticky druh leadershipu. Zde jsou
odpovédi vybranych Zen:

> 1 worked in the IT company and 95% of executives are men. | had to face the challenge
of being a woman in man's world. We worked on my authentic leadership style.“

» ,,Koucka mi pomdhala adaptovat se v ciste muzském prostredi technologické firmy.

» ,, The challenge of female representation at board level. “

Zeny manazerky maji Gasto pocit, Ze aby mohly uspét v muzském svété, a aby ziskaly respekt
a autoritu mezi ostatnimi, musi se chovat jako muzi. Timto se vSak dostavaji do konfliktu roli muz
vs. zena. Casto se pak stane, Ze jsou Zeny jesté ctizadostivéjsi nez jejich muzské protéjiky a snazi
se si svoji pozici vydobyt pomoci tvrdych lokta. Pti veskeré snaze byt tvrdymi a nedstupnymi
manazerkami mnohdy zapomenou feSit 1 jiné manaZerské aktivity a zpisobuji tim problémy
v komunikaci. Cel4 tato situace vSak neni pro zeny neptizniva jen kvili velkému mnoZstvi muzi

na vyssich pozicich. Zeny jsou méné sebevédomé a maji tendenci se podhodnocovat. Navic musi

zeny celit jeste dalSimu protivnikovi — dal$im Zendm. Zatimco muZi byvaji obklopeni dal$imi muzi
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a tvoii spolecenstvi, kde jeden druhému vétSinou pomahaji, Zeny jsou na svych vedoucich mistech
spise osamocené. Kazdé jejich selhani se jevi jako projev zenské slabosti, kazdé jejich razantni
feSeni se jevi jako pfili§ agresivni jednani, ackoli u muze by toto jednani bylo povazovano
za asertivni a rozhodné. VySe zminéné problémy vedou k tomu, Ze pro Zeny neni snadné najit
vhodny komunikac¢ni a leadershipovy styl vi¢i svym kolegiim a podiizenym. (Paukerova, 2007,
S. 54-64). Vsechny tyto ptekazky mohou byt predmétem rozhovoru manazerky a kouce, respektive

spise koucky.

Jeden z dotazovanych uvedl, Ze mu pomohla metoda prazdné Zidle. Tato metoda se hodi pouzit
pro feSeni raznych situaci — naptiklad v ptipad¢€, ze manazer Celi dilezitému rozhodnuti a chce
projit vS§echny moznosti, v pfipad¢, Ze manazer zastava vice roli a potfebuje si ujasnit a rozlisit
svoje postaveni v téchto rolich nebo také v ptipadé, Ze manazer chce pochopit pochybnosti
a obavy, které maji ¢lenové jeho tymu. Princip této metody je nasledujici: Klient sedi ve svém
neutrdlnim kfesle, kde zastupuje sam sebe, svlij soucasny problém, svoji perspektivu. Kolem né¢j
pak existuje jedna nebo vice prazdnych zidli. Kazda z téchto zidli pfedstavuje jinou perspektivu,
symbolizuje jinou roli, jinou osobu nebo jiné feseni. Pokazdé, kdyz si klient piesedne do jiné zidle
(aje zadouci, aby si skutecné fyzicky presednul), musi emocidlné i intelektudln¢ prozivat tu danou
situaci, feSeni nebo osobu. To mu poskytne urcité odosobnéni se od vlastni pozice a jiny hel

pohledu na jeho problém. (Albrecht, 2015).

Diky odpovédim na otevienou otazku ,,Krdtce popiste situaci, kterou jste S koucem resili, pripadné
zminte metody, které ve vasem pripadé fungovaly* jsem ziskala spoustu rliznych odpovédi.
Respondenti vétSinou popisovali situace, na nichz s kou¢em pracovali, a n€ktefi si byli dokonce
védomi 1 ndzvu riiznych cviceni a technik. Néktefi manaZeti také popisovali, jak Casto se s kou¢em
schézeli a zda Slo spiSe o osobni setkdvani nebo video-hovory, avSak tento pohled na koucovaci

sezeni by vydal na dalsi vyzkum.
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6.7. Ne, nemam kouce

Executive kou¢ink nemé¢lo moznost absolvovat 48 cCeskych a 36 americkych respondentt.
Respondenti, kteii zaporn¢ odpoveédéEli na otazku, zda méli kouce, byli dale dotazovani na to, proc¢
executive koué¢ink nezkusili. Ce$ti manaZefi nejéastji odpovidali, Ze v jejich kariéfe zatim
nepfiSel moment, kdy by méli pocit, ze kouce potfebuji nebo Ze nevédéli, ze néco takového
existuje — tito lidé také pojem neznali a ani si jeho definici neuméli dobfe vylozit. Dalsi ¢astou
odpovédi je vysoka cena koucinku a také administrativni omezeni firmy — firma, kde pracuji, totiz
koucink nenabizi. Ctyti dotazovani uvedli, Ze o n&j nemaji zajem. Mezi americkymi odpovéd'mi
vyéniva nazor, ze jej za celou kariéru nepotiebovali a Sesti lidem také vadi vysoka cena sezeni.
Nekteti respondenti uvedli, ze méli dobrého mentora, ktery je vedl jejich kariérou, a proto

nepocituji pottebu kouce. Odpovédi ilustruje graf ¢islo 18.
Graf 18: Diivody pro neabsolvovani koucinku

Necastéjsi dlvody pro¢ manazefi nezkusili executive koucink
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Zdroj: Vlastni zpracovani autorky
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Dale byli respondenti dotazovani na to, co by je pfimélo k tomu, aby zkusili vyuzit sluzeb kouce.
Mezi Ceskymi respondenty jednoznac¢né vyc¢niva nazor, ze by koucink zkusili, pokud by jim
ho firma nabidla a alespon z ¢asti také platila. Osm ¢eskych manazert uvedlo, Ze se o seberozvoj
zajimaji a nikdo by je pfesvédcovat nemusel, avSak jesté se k tomu neodhodlali, nenasli ¢as nebo
jim to zaméstnavatel neumoznil. Pro ¢eské manazery jsou také dulezité dobré osobni reference.
Ti, ktefi pojem vlibec neznali, by potfebovali vice informaci o celém pribéhu koucovani. Nékolik
Ceskych respondentti také uvedlo, ze urcita krize nebo fakt, Ze uz nemaji své firmé co nabidnout,
by je piim¢ly executive koucink zkusit. V ramci americkych odpovédi je na prvni pfi¢ce moznost
povySeni, ktera by manaZery motivovala k tomu vyuzit sluzeb, které nabizi koucink. P&t z nich
uvedlo, ze nemaji pocit, Ze by kouce potiebovali, a proto ani nemaji zadny divod k tomu jej mit.
Pét dotazanych odpovédelo, Ze se o osobni rozvoj zajimaji a radi by kouce méli, pokud by to firma
umoznila. Jeden z dotazanych odpoveédél, Ze si ¢te knihy o koucovani a je si védom praktik, které
kouci pouzivaji, takZe mu pfijde zbytecné za né utracet penize. Zajimavé také je, ze zadny
Ameri¢an neuvedl, Ze by ho ke kou¢inku motivovala urcita krize (negativni vnimani), ale naopak
povySeni (pozitivni vnimani) se v odpovédich objevilo mnohem c¢astéji neZ mezi ¢eskymi
respondenty. To mize souviset s dlouhodobéjsi praxi koucinku ve Spojenych statech, kde
executive kou¢ neni najiman hlavné proto, aby zachranoval zaméstnance, nybrz proto, aby jim

pomohl riist. V Ceské republice pravdépodobné neni tento trend natolik rozsifen.

Graf 19: Divody k absolvovani koucinku
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6.8. Limity vyzkumu a prostor pro zlepSeni

Teoreticka Cast vyzkumu se opira o spolehlivé knizni zdroje vénujici se tématu executive koucink,
ale také o ¢lanky z renomovanych ¢asopist. K tématu executive koucinku vsak existuje velmi
malo dat tykajicich se stavu koucinku v jednotlivych zemich. Vyzkumy, které tyto charakteristiky
popisuji jsou bud’ jiz nékolik let staré, anebo je nutné si jejich vystupy koupit, pfi¢emz ceny téchto
publikaci jsou velmi vysoké a odrdzeji tak popularitu koucinku a také fakt, Ze executive koucink

je celosvétove miliardovym businessem.

Urcitym limitujicim faktorem je i pocet respondentll — V rdmci dotazniku se mi sice podafilo ziskat
100 odpovédi od americkych manazert a 100 odpovédi od Ceskych manaZeri, ale vySsi pocet
respondentii by mohl vykazat statisticky vyznamn¢;jsi zavéry a také minimalizovat riziko zkresleni
dat. Na druhou stranu ovsem bylo velmi slozité t€chto 200 odpovédi ziskat. Nutno také poukazat
na to, ze pocet Zzen ve vyzkumu je oproti muzim poddimenzovan a ani pomér respondentli
Vv jednotlivych vékovych skupindch nebo pomér respondentli pracujicich pro americké

a neamerické firmy neni stejny.

Dotaznik mohl byt vice detailni a dotazovat se respondenti na mnohem vice otazek. Nechtéla jsem
vSak respondenty odradit dlouhym dotaznikem, ktery by se radéji rozhodli nevyplnit, neZ aby nad
nim travili ¢as. I pfi tomto mnoZstvi otazek bylo slozité odpovédi ziskat. Ze stejného divodu

obsahoval dotaznik také jen jednu otevienou otazku, navic umisténou uprostied dotazniku.

Pro budouci a rozsifujici vyzkum bych navrhovala mimo jiné zkoumat, jak ¢asto setkavani s kouci
probihala, jestli byla provadéna ve formé video hovorti nebo osobnim setkdvanim, a ptipadné také
zkoumat korelaci mezi osobnostnimi charakteristikami kouce a kouc¢ovaného. Zajimavé vysledky
by mohl skytat vyzkum na téma executive koucink jako zaméstnanecky benefit — zda by manazefi
ocenili executive koucink jako benefit k praci a zda by byli ptipadné i ochotni praci zménit kvuli
dosazeni tohoto benefitu. Dale by se dalsi vyzkum mohl zaméfit na to, kolik penéz by byli
zamé&stnanci ochotni za kouce dat a kolik by chtéli, aby platil jejich zaméstnavatel nebo zda

by o executive kouce nestali viibec, pokud by si jej museli z ¢asti financovat.

Tento vyzkum by bylo také vhodné obohatit o focus group s urcitou skupinou manazerd, ktefi
koucinkem prosli a detailné se ptat na dalsi podrobnosti — co je k rozhodnuti mit kouce vedlo, zda

by byli ochotni za kou€ovani platit i sami, zda by na hodinach néco zménili, jaké techniky
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shledavaji jako nejlepsi a dal§i. Zajimavé také mize byt porovnani situace v Ceské republice

se situaci v jinych statech Evropské Unie.

Dvakrat jsem se v prubéhu vyzkumu setkala s nazorem, ze Google Forms dotazniky nejsou
povazovany za duvéryhodny nastroj, kam by respondenti chtéli vypliovat osobni informace.
Do budoucna bych tedy zvazila i jiny druh dotaznikového média. Tento typ dotazovani byl vsak
zvolen proto, Ze je velmi piehledny, analyticky piesny a nejjednodussi pro sbér odpovéedi

Z druhého konce svéta.

6.9. Zaver a doporuceni

Vyzkum provadény mezi Ceskymi a americkymi manazery potvrdil ob¢ stanovené hypotezy.
Ukézalo se, Ze pojem executive koucink je skutecné mnohem znadméjSim terminem mezi
americkymi manazery nez mezi Ceskymi. Pouze jeden American totiz termin neznal, avSak
i ten tvrdi, Ze vyznam terminu by si pfedstavoval pfesn¢ tak, jak bylo uvedeno v definici. Oproti
tomu 23 % ceskych manazerii nebylo s terminem executive kou¢ink nebo koucink ve firmé
seznameno, 8 % o ném neslyselo nikdy, 6 % dotazanych manazerd se domnivalo, Ze termin znaji,
ale po precteni definice svlij ndzor zménili. To miiZze byt zptisobeno tim, ze respondenti nedokazi
jasné rozlisit poyjmy koucink, mentoring, counselling a poradenstvi nebo také jinou pouzivanou

terminologii, napf. zZe executive koucink znaji jako tfistranny business koucink.

I druha stanovena hypotéza, tedy Ze executive koucink je vice pouZivan v americkych firméach
nez ve firmach ceskych, pfipadné obecné feCeno, ze executive koucink je vice pouzivan
v americkych firmach nez ve firmach jiného nez amerického ptivodu, se potvrdila. Ackoli pouze
¢tvrtina Ceskych respondentil pracuje pro americké firmy, 76 % z nich mélo ve své kariéte moznost
mit kouce. U Ceskych firem je toto procentualni zastoupeni podstatné nizsi — 46,15 % ceskych
manazerti mélo executive kouce. Tento trend vidime i v ramci odpovédi americkych respondentti.
Ve firméach neamerického ptivodu mélo executive kouce 47,37 % manazeri, v rdmci americkych

spolec¢nosti je ¢islo o 20 % vyssi — 67,9 % manazerti.

Cilem préace jisté neni tvrdit, ze v§ichni manazefi musi projit kouc¢inkem, a ze kazdy manazer musi

mit svého executive kouce, ktery mu pomuize posouvat se v nejen kariérnim zebtficku. Lidé
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by vSak o moznosti kou¢ovani meli védét, aby v ptipad€, ze pociti potfebu se nékam posunout,
vzdélavat se nebo fesit ur€itou otazku, méli vice moznosti. A praveé proto, ze bych rada rozsitila
povédomi 0 executive koudinku v Ceské republice, navrhuji n&kolik feSeni, ktera by mohla

postupné pomoci.

S osvétou ohledné terminu executive koucink a i kou€ink obecné¢ by bylo dobré zacinat
jiz ve skolach. V ramci zékladi spolecenskych véd nebo v rdmci jinych odbornych predmétt
na stfednich Skolach by mohl byt koucink zminovan. Ze stfedni Skoly totiz termin zné jen velmi
malo Cechii a Z4dny Ameri¢an. Mnoho mladych lidi stoji pfed dokonéenim stiedni $koly pred
vyznamnou otazkou tykajici se jejich budoucnosti. Néktefi kouci by tedy v ramci svého tréninku
a sbirani nakoucovanych hodin mohli poskytovat své sluzby uz studentim sttednich skol, ktefi
by 0 né projevili zajem. Piipadné by 0 executive kouc¢inku mohli studentiim fici v ramci pfednasek.
O sluzbach koucl by pak studenti v&déli a moznd by jich pozdé€ji, az nékteti budou

na manazerskych pozicich, vyuzili.

Vysoké $koly v edukaénim ohledu pIni svou roli velmi dobfe ptedevs§im ve Spojenych statech
americkych — téméf polovina dotazovanych uvedla, Zze termin zna pravé diky vysokoskolskému
vzdélani. Také néktefi ¢esti respondenti uvedli, Ze termin executive koucink znaji diky vysokym

Skolam.

Nejlepsi ,,reklamou® na executive koucink jsou vSak lidé, ktefi jim prosli a maji s nim néjakou
zkuSenost. Pravé ti mohou o své zkuSenosti povédét nejen svym kolegim, ale také znamym.
Z pruzkumu vyplynulo, Ze lidé by ocenili zkuSenosti svych kolegh a kamaradii, a prave tyto
zkuSenosti by je také piimély koucink zkusit. Jak jiz bylo zminéno, dfive byl kouc¢ink povazovan
za jakési stigma neschopnosti zaméstnance, ktery potiebuje pomoci. Tento pfistup je jiz na Gstupu,
avSak i tak jsem se v rdmci vyzkumu setkala s tim, ze jedna ¢eska manazerka, ktera kouc¢inkem
prosla, a kterou jsem osobn¢ Zadala o vyplnéni dotazniku, se mé¢ snazila presvédcit, Ze ona ale neni
jedina ve firmé, kdo koucink mél, jako kdyby se za to stydéla. Sdileni zkuSenosti koucovanych
klienti by mohlo mit pozitivni vliv nejen na povédomi o terminu, ale mohlo by také dodat odvahu
ostatnim manazerum, aby o executive kou¢inku informovali své nadfizené, a pripadné navrhli
executive koucink jako nastroj rozvoje ve své firm¢, nebo aby se nebali svého zaméstnavatele

0 sluzby executive kouce pozadat.
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Ur¢itym standardem pfi executive koucovani by méla byt prvni uvitaci schlizka, pfi niz maji kouc,
kouCovany i zastupce vedeni firmy nebo HR odd¢leni, moznost se poznat a pobavit 0 cilech
koucovani. Manazer musi byt presvédcen, ze mu vybrany kou¢ sedi a bude mu schopen divéiovat.
Urcité sympatie a divéra musi byt i ze strany kouce ke koucovanému. Béhem prvniho
a neplaceného sezeni, ma koucovany moznost s kou¢em 0 své situaci diskutovat a rozhodnout se.
Firmy by mohly této mozZnosti vyuZzit a nabidnout tak zaméstnancim s vysokym potencialem
moznost vyzkouSet si prvni hodinu s vybranym koucem, piipadné s vice kouci. Pokud
by se rozhodli, ze koucink chtéji absolvovat, vybrali by si k sob¢ toho pravého kouce. Vzhledem
k tomu, ze se V prizkumu ukéazalo, Ze mnoho manazeri se zajima o osobni rozvoj a nikdo
by je nemusel ke koucinku ptesvédcovat, mohli by byt ochotni si koucink asponi Castecné
financovat ze svych zdroji. Z toho by pak mohl profitovat nejen zaméstnanec, ale i jeho firma.
Zde by vsak musely byt jasné vymezeny pravomoci firmy nebo nadiizeného. Na druhou stranu
je v8ak nutné zminit, Ze n€ktefi respondenti odpovidali, ze by kouée chtéli, pouze pokud by jim ho
firma aspon z ¢asti nebo zcela platila. Muselo by tedy dojit k ur¢itému prizkumu mezi
zameéstnanci, aby vedeni firmy véde€lo, jakou ¢ast celkové sumy by si zaméstnanci byli ochotni

hradit ze svého.

Jako ptekvapivy fakt shledavam to, Ze témét nikdo neznd koucink diky socidlnim médiim.
Ve svété, kdy jsme vSichni neustale online, je to zarazejici. Nekteti executive kouci by tedy mohli
této diry na trhu vyuzit a zkusit cilit povédomi o svych aktivitich mezi skupinami manazeru,

manazerek a personalistll na socialnich sitich.

w v

Jako piekazku v Sifeni povédomi o terminu executive kouc¢ink vidim nedostateéné zakotveni
oboru. Kouc¢ink neni ve vétsiné zemi nijak regulovan a kdokoli si mize na vizitku umistit slovo
kou¢ nebo nahrdvat videa s tzv. koucovacim obsahem, a potencialni klienti pak nevédi, jak si zvolit
toho spradvného kouce. Voditkem zde mohou byt certifikdty uznavanych organizaci jako
je International Coach Federation nebo obdobnych mistnich organizaci, po¢et odkouc¢ovanych
hodin, historie a uspéchy kouce a dalsi. ICF se snazi kou¢ink promovat napiiklad v rdmci
Mezinarodniho tydne koucovani, kde profesionalni kouéi nabizeji své sluzby zdarma, a kam ICF

zve i zastupce firem a personalisty.
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Z kulturniho hlediska Ize Ceskou kulturu tadit ke kulturam, které maji vysoky index vyhybani
se nejistoté a neciti se komfortné€ pii zkouseni novych véci. I na executive kouc¢ink mohou tak
ncktefi nahlizet jako na néjakou novou metodu, kterd piisla ze Spojenych statti. Opak je vSak
pravdou. Dle Rosinského (2003, s. 23) lze totiz jiz feckého filosofa Sokrata povazovat za kouce.
Diky Platénovi vime, ze Sokrates pomahal ostatnim lidem objevovat feSeni tim, ze se jich ptal.
Spise nez by lidem tikal, co a jak maji délat, dotazoval se jich spravnymi otdzkami, a pomohl tak
svym koleglim rozvijet vlastni schopnosti sebereflexe. Koucink tak vlastné neni zadnym novym

fenoménem, spise znovu objevujeme néco, co nasi piedci znali jiz pred dvéma tisici lety.
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Zaver

Tato diplomovéa prace se zabyvala tématem executive koucinku jakozto metody rozvoje vysoce
postavenych zaméstnancti nebo zaméstnancu s velkym potencidlem. Executive kou¢ pomaha
lidem se sebeuréenim, sméfovanim kariéry v ramci firmy, nastavenim cili nebo odemykanim
potencialu. Konkrétng byly v praci porovnavany situace ve dvou zemich — v Ceské republice
a ve Spojenych statech americkych. K porovnani a ovéfeni hypotéz byl vyuzit kvantitativni
vyzkum, konkrétné pak metoda strukturovaného dotazniku s kombinaci uzavienych a otevienych
otazek. Vyzkumu se ztéastnilo dvé st& manazerti — sto z Ceské republiky a sto ze Spojenych statd

americkych.
Préce pracovala se dvéma hypotézami:

» Mezi americkymi zaméstnanci je vyznam slova executive koucink jasnéj$i nez mezi
zaméstnanci v Ceské republice.
> Executive koucink je v americkych firmach vyuzivan pro rozvoj zaméstnanct v daleko

vétsi mife, nez je tomu v Ceské republice.

Prvni z nich tedy tvrdila, ze ameri¢ti manazefi jsou s pojmem executive koucink 1épe seznameni
nez manazefi v Ceské republice. Tuto hypotézu se v ramci vyzkumu podafilo potvrdit. Téméf
vSichni osloveni americti manaZetfi pojem executive koucink znali a v&€déli o jeho vyznamu —
91 % oslovenych si bylo jisto a 8 % se domnivalo, Ze termin zna. Pouze jeden osloveny Ameri¢an
uvedl, Zze termin nezna. AvSak po precteni definice pojmu uveiejnéné ve druhé otazce, potvrdil,
7e terminu rozumi piesné tak, jak jej vystihuje definice. V Ceské republice vyzkum zaznamenal
vetsi variabilitu odpovédi. Celkem 8 % cCeskych respondentli o terminu nikdy neslyselo, vice nez
polovina respondentt (54) uvedla, ze si je jista (nicmén¢ 6 z nich po ptecteni definice zjistilo,
ze si termin vysvétlovali chybné) a 38 respondentli uvedlo, ze tusi vyznam terminu, avSak
jen 29 z nich skute¢né védélo. V ramci ¢eského dotazniku byl uveden nejen termin executive
koucink, ale také kouc€ink manazerii ve firmé, tedy nejblizsi volny pieklad terminu, aby cesti
manazefi nebyli v jazykové nevyhod¢. Pfesto mnoho manazerd s terminem neni seznameno,
a to i v piipadg, ze uvedli, Ze executive koucinkem prosli. To miize byt zpisobeno naptiklad tim,
ze si lidé pletou vyznam slov koucink, mentoring, poradenstvi a konzultanstvi. Proto byly

vyznamy a rozdily téchto termint popsany v teoretické ¢asti prace.

74



Druhou ovéfovanou hypotézou bylo, ze executive koucink je v americkych firmach vyuzivan
pro rozvoj zaméstnanct v daleko vét§i mife, nez je tomu v Ceské republice. | tato hypotéza
se ve vyzkumu potvrdila. Americké firmy v Ceské republice i ve Spojenych statech skute¢né
vyuzivaji executive kou¢inku ¢astéji nez firmy sidlici v jinych zemich. Celkem 68 % americkych
respondenttl, ktefi pracuji pro americké firmy, mé€lo béhem kariéry moznost pracovat s executive
koucem. Tuto moZnost naopak mélo pouze 47 % americkych zaméstnanct pracujicich pro firmy
neamerického ptivodu. Obdobné situace je i v Ceské republice, kde americké firmy nabidly
kou¢ink svym zaméstnanciim v 76 % piipadi, v Ceskych firmach mélo koudink pouze 46 %
dotazanych. Zajimavym faktem je to, ze Ctyfi Cesti respondenti, ktefi tvrdi, ze executive koucinkem

prosli, uvedli, Ze neznaji vyznam terminu.

V ramci vyzkumu se také podafilo dokézat vliv kultury na kouc€ink. V americké kultufe je nizky
index vzdalenosti k moci, lidé proaktivné hledaji cesty, aniz by ¢ekali na pokyn nadfizeného a také
se neboji si 0 sluzby koude fici — zatimco v USA pozadala o kou¢ink pétina dotazovanych, v Ceské
republice to byli pouze ¢tyfi jedinci. V1iv kultury lze najit i v jinych aspektech. Zatimco americti
manazeti uvadéli, Zze posun vpied nebo povyseni by byly témi faktory, které by je pfimély
spolupracovat s koucem, v ptipadé ceskych manazeri to byl pocit zmaru a neschopnosti
se pohnout dale, co by je ptfimélo zkusit executive kou¢ink. V obou kulturach je také znat projev
maskulinniho nastaveni spole¢nosti — Zeny z obou porovndvanych zemi uvadély potfebu najit

si koucku, ktera jim poméahala s Zenskym stylem leadershipu, aby se tak udrzely v muzském svété.

Vyzdvihnuti hodné jsou také korelace mezi pohlavim a koucinkem. Zatimco ve Spojenych statech
mélo kouéink 63 % Zen a 65 % muzil — tedy srovnatelné mnozstvi, v Ceské republice lze najit
genderovou mezeru — pouze 41 % Zen mélo kouce ale 59 % muzd. V obou zemich je nejvétsi pocet

lidi, ktefi méli svého executive kouce, ve vékovém rozmezi 46-60 let.

Diky vyzkumu se tedy podatilo ovéfit obé hypotézy a také poukazat na rozdily plynouci z riznych
kulturnich dimenzi srovnavanych zemi. V Ceské republice neni executive koucink jesté zcela
etablovanym nastrojem, avSak i zde je na vzestupu a nabizi tedy prostor pro jeho dalsi
implementaci. K tomu muze dojit nejen tim, Ze manazefi budou své zkuSenosti s kou¢ovanim
sdilet mezi kolegy a pratele, ale také snahou samotnych kouc¢u (koucink studentti pied volbou

povolani, ukazkové hodiny pro manazery, sdileni pomoci socidlnich siti).
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Cilem této prace jisté nebylo tvrdit, Ze kazdy manazer potiebuje mit svého executive kouce,
a ze pouze s pomoci kouce se jedinec mize rozvijet a posouvat. Cilem bylo zvysit povédomi

o koucinku, aby manazefti védéli o moznosti na nékoho se obratit, pokud by to potiebovali.

Tato diplomova prace nemohla obsdhnout vSechny podrobnosti ohledné executive koucinku
ve srovnavanych zemich. Nabizi se tedy prostor pro dalsi rozsiteni vyzkumu na vétSim vzorku
respondenti a zahrnout také hloubkové rozhovory nebo focus group s obéma skupinami manazert
— s témi, ktefi koucinkem prosli i s témi, ktefi ne. Také sledovani dalSich charakteristik jako typy
koucovacich rozhovora (online vs. osobni setkani), mira ochoty za kouce platit nebo vyzkum
na téma executive kou¢ink jako zaméstnanecky benefit by mohli piinést zajimave vysledky,

Z nichz by mohli ¢erpat inspiraci nejen executive kouci, ale také zaméstnavatelé.
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Ptilohy

Priloha Cislo 1 — ¢eska verze dotazniku

1. Vite, co si pod pojmem executive koucink nebo koucink manazera ve firmé
predstavit?

Oznacte jen jednu elipsu.

") Ano, jsem si tim jist/a
) Tusim, ale nevim presné
(__) Ne, nikdy jsem se s pojmem nesetkal/a

() Jiné:

Koucink - definice a zkusenost

2. Koucink manazer( je metoda, pfi niz profesionalni kouc pracuje s jednotlivymi
vysoce postavenymi zameéstnanci nebo se zameéstanci s velkym potencialem na
tom, aby jim pomohl se sebeurcenim, smérovanim kariery v ramci firmy,
nastavenim cill nebo odemykanim potencialu. Kouc neni ani mentor ani terapeut,
ale pomoci otazek pomaha klientovi, aby své problémy vyresil sam. Shoduje se
tato definice s vasi predstavou?

Oznacte jen jednu elipsu.

() Ano

'l

) Ne

A A

3. Meélijste si v ramci své profese moznost koucink vyzkouset? *

Oznacte jen jednu elipsu.

() Ano, milj sougasny zaméstnavatel mi to nabid| Preskocte na otdzku 4

\_

() Ano, pozadal/a jsem o to svého zaméstnavatele Preskocte na otdzku 4

(_ )V rdmci byvalé prace ano, nyni ne Preskocte na otazku 4

" ) Ne Pfeskodte na otdzku 8

. 4



Zkusenosti s koucinkem

S jakou otazkou nebo oblasti vam kouc pomahal?

Zaskrtnéte vSechny platné moZnosti.

|| Vedeni lidi

| | Stanovovéni cilil

|| Bylo to spise osobni
|| Sméfovani kariéry

Jingé: l:l

Pomohl vam koucink?

Oznacéte jen jednu elipsu.

|/-

) Ano, rozhodné
) Nevim

) Ne

hX 4

() Jiné:

Kratce prosim popiste situaci, kterou jste s koucem resili - jake metody podle vas
fungovaly (pokud je dokazete popsat), kdy nastal tzv. aha efekt, kdy jste si
uvedomili, ze jste nasli odpovéd na to, co jste hledali... | tehdy, kdyz vam kouc
pomahal s osobnimi otazkami.



7. Jakjste se o koucinku dozvédél/a?

Zaskrtnéte viechny platné moznosti.

| | Na vysoké skole

|| Na stfedni skole

| | od kolegti

|| Z médii

|| Diky socidlnim médiim
| | Od kamaradu

Jiné: |:|

Preskodte na otazku 10

Nemam zkusenosti s koucinkem

8. Proc jste nevyzkouselfa koucink?

Oznacte jen jednu elipsu.

-~

k_?? Nikdy jsem ho nepotfeboval/a
() Netusil/a jsem, Ze néco takového existuje

(") Kvili vysoké cené
(") Nemdm o to zajem
i

O ) Jing:

9. Co by vas primelo k tomu, abyste do koucinku sel/sla?



Osobni udaje

10. Pohlavi

Oznacte jen jednu elipsu.

O ) Muz

() Zena

11. Vek

Oznacte jen jednu elipsu.

() do30]let

=

( )31-451let

() 46-60 let

-
-

()61 avice

12. Pracujete pro:

Oznacte jen jednu elipsu.

() Ceskou firmu

p

() Americkou firmu v CR

C ) Jiné:



Piiloha ¢&islo 2 — americka verze dotazniku

1. Do you know what executive coaching means?

Mark only one oval.

(_\J Yes, | am sure | do
() Ithink I do know but | am not sure
() No, I do not know this term

Coaching - definition and experience

2. Anexecutive coach is a qualified professional that works with individuals (usually
executives, but often high potential employees) to help them gain self-
awareness, clarify goals, achieve their development objectives, unlock their
potential and act as a sounding board. They are not consultants or therapists
(although many have consulting or therapist backgrounds) and usually, refrain
from giving advice or solving their client’s problems.Instead, they ask questions
to help an executive clarify and solve their own problems. Does this definition
meet your expectation?

Mark only one oval.

) Yes

) No

3. Have you ever tried coaching?

Mark only one oval.

|,-

'__\.: Yes, my current employer offered it to me Skip to question 4
:f___",': Yes, | asked my employer for it Skip to question 4

) Yes, my former employer offered it to me Skip to question 4

) No Skip to question 8



Experience with coaching

4.  What problem did coach help you with?

Tick all that apply.

| Leadership
| Goalls clarification
D It was more personal than job related

D Career orientation

Other: |:|

5. Did coaching help you?

Mark only one oval.

-

() Definitely yes

) I do not know

) No

N Iy

() Other:

6. Please, briefly describe the situation you solved/are working on with your coach -
which methods worked on you (if you are able to describe them), when you
realised you know the answer to your questions... Please describe your
experience even if the coach helped you with personal problems.



7. How do you know about coaching? Who told you about it?

Tick all that apply.

|| University
|| High school
| | Coleagues

|:| Media

|| Social media
| | Friends

Other: I:I

Skip to question 10

| do not have any experience with coaching

8. Why have you never tried coaching?
Mark only one oval.

() I'have never needed it
i

) :} | did not know that something like this exists
() Because of the high price
() lam not interested in it

() Other:

9.  What would persuade you to try coaching?



Personal information

10. Gender
Mark only one oval.

) Male
() Female

e

() Other:

s

11. Age
Mark only one oval.

) less than 30
( )31-45
() 46-60

b

{ ) more than 61

12. Do you work for:

Mark only one oval.

() American company

b

() non-American Company

L

() Other:



