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Problematika rizeni lidskych zdrojui

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva tématem fizeni lidskych zdrojt a jeho problematikou.
Prace si neklade o nic vétsi cil nez provést sondu v ceském prostiedi v oblasti fizeni lidi.
Podrobnéji se zaméfuje na Cast tohoto velkého tématu, konkrétné na vedeni lidi z pohledu
kompetenci a uzivani koucinku, koucovaciho pfistupu. Ziskand data a informace maji
poslouzit jako prufezova sonda riznymi odvétvimi, kde se tento piistup pouziva. Data jsou
zaroven castecné porovnavana s vystupy z globalni studie zaméfené na koucink a jeho
aplikaci, jelikoz i nase prostfedi je tim globalnim ovliviiovano. Dostupné zavéry a vystupy
této prace maji mit funkci podkladového vstupniho materialu pro podrobnéjsi zkoumani a
dalsi vyzkum v této oblasti.

Prace se sklada ze dvou casti. Teoreticka vychodiska néas provazi vyvojem fizeni
lidskych zdroji jako takovym, s diirazem na dynamiku vyvoje tohoto odvétvi. V rdmci
vyvoje se dostdvame ke kompetencim a fidicim stylim, kde je kladen diiraz na koucink.
Dale je podrobnéji rozebrana tématika koucinku a leadershipu. V druhé casti diplomové
prace se zabyvam lokalnim Setfenim (dotaznikova forma). Data ztohoto prizkumu
srovnavam s globalnim prizkumem vedenym mezinarodni profesni federaci kouci ICF.

V zavéru prace jsou zodpovézeny kli€ové otdzky a navrzen dalsi postup.

Klicova slova: koucink, lidské zdroje, komunikace, fizeni lidskych zdrojt, leadership,

koucovani, rozvoj zaméstnancu



Problems of Human Resources Control

Abstract

This thesis deals with the topic of the problems of human resources control. The work
has no bigger gal than to conduct a probe in the Czech environment in the field of people
management. It focuses in more detail on part of this great topic, especially on leading people
in terms of competencies and the use of coaching, the coaching approach. The obtained data
and information are to serve as a cross-sectional probe of various industries where this
approach is used. At the same time, the data are partially compared with the results of a
global study focused on coaching and its application, as our environment it also affected by
the global environment. The available conclusions and outputs of this work should have the
function of background input material for more detailed research and further research in this
area.

The thesis consists of two parts. Theoretical background accompanies us in the
development of human resource management as such, with emphasis on the dynamics of the
development of this industry. As part of the development, we get to competencies and
management styles, where the emphasis is on coaching. Furthermore, the topic of coaching
and leadership is discussed in more detail. In the second part of the thesis, I deal with a local
survey (questionnaire form). I compare the data from this survey with a global survey
conducted by the international professional federation of coaches ICF (International Coach
Federation. At the end of the thesis, key questions are answered, and further steps are

suggested.

Keywords: coaching, human resources, communication, human resources control,

leadership, employee development
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1 Uvod

Tato diplomova prace se bude vénovat tématu z oblasti fizeni lidskych zdroju.
Konkrétné samotné problematice fizeni lidskych zdroji. V jakémkoli odvétvi, kde jsou
zapojeni lidé, se toto téma objevuje. Bez rozdilu na velikost spolecnosti, zaméteni jejich
oboru, geografické umisténi, historii podniku, kontinent, jazyk, narodnost atd.

Kdekoli na svété se stimto oborem budeme potkavat vice ¢i méné, zédlezi na
konkrétnich podminkach. Jelikoz se jednd o pomérné Siroké téma, zaméfim svou pozornost
podrobnéji na vedeni lidi. Jak se s nimi pracuje v oblasti fizeni, rozvoji jejich kompetenci,
lidrovstvi (leadershipu).

Moznosti, smérti a zaméteni jakou cestou se vydat a jaky zptsob v ptistupu k lidem
zvolit je spousta. Zde zalezi velice na osobni preferenci, zkuSenosti, navycich kazdého
jednotlivce. V neposledni fadé také rozhoduje i1 to, jakou je osobnosti samotny fidici
pracovnik.

V soucasném modernim svété, moderni spolecnosti se klade ¢im dal vétsi diraz na
lidskou silu, lidsky kapitdl a rozvoj individudlniho lidského potencialu. Ackoli
zaznamenavame tento trend, nesmime opomenout formu. Nejednou se dobrd myslenka
nepovedla uspé$né realizovat z divodu Spatného provedeni, realizace. Forma a jakym
zpusobem se bude postupovat pii uvadéni téchto véci do praxe je velice dilezita.
Pohybujeme se ve velmi specifickém prostiedi, kde zalezi nejen na urovni znalosti, ale i na
komunikacnich schopnostech, emoc¢ni inteligenci. Spravné uziti spravnych technik a
pristupt je takova alchymie. Pfirovnal bych k vyrobé parfému, kde se dba na precizni
odméieni surovin. Kazda kapka navic mize zpusobit velké zmény a ovlivnit tim cely
vysledek. Jestli na dobrou ¢i opacnou stranu, to zalezi.

Rozsahem této diplomové prace se budu snazit pokryt toto téma jak z teoretické ¢asti,
tak 1 sondou do realné praxe a vytézit co nejvice ze ziskanych dat. Piijde mi o monitorovéani
soucasné praxe, jaka je realita. OCekavam, ze se povede identifikovat smér ¢i parametry
které jsou opomijené nebo nedostate¢né ve vedeni lidi.

V samotném zavéru chei vyhodnotit ziskana data z redlné praxe, kterd mi mohou
odhalit mozné rezervy v fidicim pfistupu k lidem. Pfedpokladem je obecny vystup, ktery by

mél byt ndpomocen pro hlubsi praci v dalsim zkoumani.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je ovéteni vyznamu koucinku (koucovaciho pfistupu) pti
fizeni lidskych zdroji. Jakd je jeho aktudlni role, dilezitost a vyznam. Jakym zpisobem je
vyuzivan v praxi, pfipadné urCit jeho mozny potencial a identifikovat dalsi pfilezitosti pro
jeho vyuziti. Data budou podrobena srovnani s globalni studii a vystupy budou tvoftit zdklad

pro dal$i zkoumani a ovéfovani daného tématu.

2.2 Metodika

Metodicky postup se sklddd znékolika nasledujicich krokt. Nejdiive dojde
k vymezeni zkoumané problematiky v SirSim teoretickém ramci ze zdroji fad odborné
literatury. Nasleduje teoretické zpracovani souvisejicich témat od obecné roviny fizeni
lidskych zdrojt, az po konkrétni kompetence zaméfené na koucink, koucovani a koucovaci
proces, popis a pojmenovani dostupnych moznosti. Data z Ceské republiky budou sbirana
dotaznikovou formou, vzdalen¢ (MS Forms). Nasleduje charakteristika souboru
respondentti, specifikace dotazovanych informaci. Dotaznik bude anonymni. Respondent
odpovida v kombinaci otevienych otazek a hodnotici Skaly. Z exportu dat bude zpracovan
prehled do souborti zkoumanych oblasti s ohledem na soucasny stav a ptipadny potencial.
Nasledn¢ budou vSechna data vyhodnocena komparativni metodou. Dale dojde ke
zpracovani vystupu, stanoveni zavéru, a vyhodnoceni zkusenosti. Distribuce a osloveni bude

ptes nastroje vzdalené komunikace (email, telefon, videohovory).
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdroju

Oblast lidskych zdrojt a ¢innosti s ni souvisejici je velice Siroké a obsahlé téma. Jde o
neoddé¢litelnou soucast vSech organizaci, kde se vyskytuje lidska sila. Také se jednd o
nezastupitelnou cast. Prace slidmi je velice pestra ¢innost. Diky barvité rtiznorodosti
lidskych osobnosti mizeme fict, ze se jedna o zdroj nikdy neutuchajici inspirace, vyzev a

podnétl k zamysleni se nad nejriiznéj$imi tématy.
3.1.1 Teoreticka vychodiska Fizeni lidskych zdroji

Na fizeni lidskych zdroji 1ze nahlizet jako na oblast zabyvajici se v§im, co souvisi se

zaméstnavanim a fizenim lidi v jakékoli organizaci. (Armstrong, 2015, str. 35)

Cinnosti, které pokryva:
e strategické fizeni lidskych zdroja
e fizeni lidského kapitalu
e fizeni znalosti
e spolecenskou odpovédnost organizace
® 10ZVOj organizace
e zabezpeceni lidskych zdroji (planovani lidskych zdroja, ziskavani a vybér
zamestnancu, fizeni talentl)
e fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancii
e vzd€lavani a rozvoj zaméestnanct
e zaméstnanecké a pracovni vztahy

e péce o zamé&stnance a poskytovani sluzeb zaméstnanclim

Jak muizeme zvySe uvedené¢ho piehledu vycist, jde o velice Siroké pole plsobnosti.
Uvazujeme-li, ze kazda spolecnost se touto oblasti vice ¢i mén¢€ musi zabyvat, ziskdvame
tedy naprosto klicovou véc. Osobné hodnotim vyznam lidskych zdroji vysoce. O to
dalezitéjsi je také forma a zplsob, jakym se stouto oblasti dale pracuje. Jelikoz se

pohybujeme v citlivé oblasti mezilidskych vztahii propojenych rliznymi procesy, at’ uz
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firemnimi ¢i nastavenymi riznymi regulatory trhu, je zde volba kompetentnich osob na
patfi¢na mista vice nez klicova.

Pozastavim se jeSt¢ nad samotnym oznacenim. Osterby a Costera (1991, str. 31)
zminuji: ,,Pojem ‘lidské zdroje’ snizuje hodnotu lidi na troven materidlu, penéz nebo
techniky, tedy vSech ostatnich zdrojt, které vSak ptinaSeji hodnotu jen do té€ miry, do jakeé
mohou byt vyuzity k dosaZeni ekonomické hodnoty.*“ Déle je uvedeno alternativni mek¢i
pojmenovani ,.fizeni lidi“. Osobné nevnimam v oznaceni a v téchto rozdilnych variantach
zasadni rozdil. Daleko vétsi vyznam a vahu hodnoty vidim v samotném fungovani. Jak jsou
nastaveny procesy, kontrolni mechanismy, interni komunikace a predavani informaci.
Jednoduse feceno, jde o faktické kroky, ¢innosti a jak je déle s lidmi jednéno a zachazeno,
bez ohledu na pojmenovani. S nazvem nejsme uplné mimo, ale dilezitost vidim jinde.
Rozumim vSak pocitim, které tato rozdilnd oznaeni mohou v nékom vyvolat. Dilezitost
lidi samotnych si dle dostupnych pramenti uvédomujeme. Co se vSak v ¢ase ménilo, bylo
vnimani a zafazeni. Zda jsou lidé aktiva ¢i ndklady. Z rizného mnozstvi definic fizeni
lidskych zdrojti se nejvice souhlasné vyslovuji pro (Boxall a Purcell, 2003, str.1): ,,VSechny

¢innosti spojené s fizenim zaméstnaneckych vztahli v organizaci.*

Cile fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2015, str. 49):

e podporovat dosahovani strategickych cilii organizace vytvafenim a uplatiovanim
strategii lidskych zdroju v souladu se strategii organizace (strategické fizeni lidskych
zdrojt)

e pfispivat k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu

e zabezpeCovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi

e usilovat o vytvéfeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovéani vzéjemné duvéry
mezi managementem a zameéstnanci

e podporovat uplatiovani etického ptistupu k fizeni lidi

Uvazujeme-li idedlni stav, rovnovahu vsech slozek, mélo by nam jit o celkovou symbidzu
mezi organizaci a jednotlivei (mySleno zaméstnanci). Spolecnost usiluje o co nejlepsi
hospodarsky vysledek a k tomu si dopoméaha vyuzitim prave lidského potencidlu svych
zameéstnancl/spolupracovnikil. A na druhou stranu, zaméstnanciim/spolupracovnikiim jde o

svlyj prospéch, ktery je piimo navazan na vysledek organizace kde ptsobi. Lidé davaji
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k dispozici svij ¢as, potencial, znalosti, jsou tzv. kompetentni k danym ¢innostem, a to se
proménuje za konkrétni vystupy a vysledky dané organizace. V této rovin€ je neméné

dualezity balanc mezi vstupy/vystupy. Co je nabizeno a co je ziskavano.

Teorie fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2015, str. 49):
e Oddanost
e Motivace
e Teorie zaloZzend na zdrojich
e Teorie chovani v organizaci
e Kontingencni teorie
e Instituciondlni teorie
e Teorie lidského kapitalu
e Teorie zavislosti na lidskych zdrojich
e Teorie AMO (schopnost, motivace, piilezitost)
e Teorie socialni smény
e Teorie transakénich naklada

e Teorie zastoupeni

Vyse uvedenymi teoriemi jsem chtél ilustrovat rozmanitost a Sirokost v postojich a
pristupech. Nejen z pohledu definic, ale 1 stran exekuce a praktické stranky. Piimy vztah
mezi fizenim lidskych zdrojii a vykonem organizace je nepiehlédnutelny. Pres fakt, ze se
jedné o podpiirnou ¢innost. Hlavni naplni a ¢innosti firmy je néco jiného. Skutecné ¢innost,
predmét z4jmu, co generuje zisky je definovan vné: kontextem a prosttedim, kde spolecnost
plsobi, ocekavanim zainteresovanych skupin (zaméstnanci, zakaznici, investofi atd.) a
strategie. Je to vSak klic¢ova podplrna véc, ze by se bez ni dalo tézko dosahovat ristovych a

uspokojivych vysledkil organizace.
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Obrazek 1 Klicoveé zainteresované skupiny a hodnota, kterou ocekdavaji

Trini hodnota
* Finandni vysledky
+ MNehmotna aktiva

Hodnota povésti
* Spoledenska rodpovednost

* Regulatorni dohled

* Riziko Komunity + Fultumi povedomi
a regulatofi
Trini podil Hednota pro Hodnota spoluprace
¢ Cilovi zdkaznici zainteresovane Partnefi * Partnerstvi
o \rtah se zakamnikem tlouplny » Qutsourcing

Hodnota zaméstnanca
Strategickd hodnota

» Litvaieni strategie
* Hnaci sila organizace

vyjadfena produktivitou
+ Schopnosti

+ Oddanost

+ Pfinosy

Zdroj: Ulrich a kol., 2012, str. 87

Ulrich a kol. (2012, str. 87) shrnuje vyse uvedend oc¢ekavani takto:

Zékaznici ocekavaji vyrobky nebo sluzby, které splni nebo pied¢i jejich ocekavani,
a na oplatku pfinasi stabilni uroven pfijmi vyjadienou trznim podilem. Investofi
ocekavaji ze své finan¢ni investice souCasné¢ a budouci vynosy vyjadiené trzni
hodnotou.

Komunity, vcetné¢ reguldtorii, ocekéavaji spoleCensky zodpovédné a zikony
respektujici spolecnosti, které se k Zemi i svym zaméstnanciim chovaji odpovédné a
za to si na oplatku zasluhuji dobrou povést.

Partnefti spolupracujici podél celého dodavatelského fetézce ve snaze najit zplisoby
vyuziti omezenych zdroju, jez povedou k celkovému uspeéchu spolecnosti a jejich
partnert.

Liniovi manazeii ocekavaji, Ze budou schopni stanovovat a zaroven 1 plnit
strategické cile.

Zamgéstnanci ocekavaji férové zachazeni a pracovni podminky na oplatku za sviij

piinos spolecnosti.
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Jak miizeme vidét, zainteresovanost stran je vzajemna a hluboce propojend. Diky této mapée
mohou pracovnici lidskych zdroji do jisté miry predpokladat pozadavky a ocekavani
jednotlivych stran. Pracovni néplit v oddéleni lidskych zdroji jiz neni pouze o

administrativni ¢innosti.
3.1.2 Dovednostni model Fizeni lidskych zdroji

,»,SVvEt se méni a my s nim!* jak bylo zminéno v jedné z reklamnich kampani Komercni
banky. Pro demonstraci piekotného vyvoje v kratkém case v oblasti HR (zkratka anglického
Human Resource, ¢esky lidské zdroje) vyuziji data z globalni studie HRCS (anglicky nazev:
Human Resource Competency Study, Cesky nézev: studie schopnosti/dovednosti v HR).
Studie byla namifena na podporu rozvoje prace v oblasti fizeni lidskych zdroji. Méla
identifikovat nejmodernéjsi piistupy a dovednosti nejvykonnéjsich pracovnikit HR. Studii
provadeél Dave Ulrich a vyzkumny tym spolupracovniki ve spolupraci s akademiky,
liniovymi manazery, HR asociacemi a jejich pracovniky. Dotaznik byl vysledkem
spolecného usili vySe uvedenych skupin odbornikl s cilem promitnout co nejlépe jejich

osobni a profesni zkusenosti v kombinaci s dostupnymi trendy a teoretickymi poznatky.

Dotaznikové otazky:
1. Jaké jsou hlavni domény a faktory dovednosti pracovniktt HR?
2. Jak si pracovnici HR ve skutecnosti v souvislosti s kazdou doménou a faktorem
vedou?
3. Které¢ dovednosti maji nejvetsi dopad na individualni efektivitu pracovnikit HR
z pohledu jejich kolegli z odd¢leni HR i mimo n&j?

4. Které dovednosti maji nejvetsi dopad na ispéSnost podnikani firmy?

Samotné dotazovani probihalo v letech 1987, 1992, 1997, 2002, 2007, 2012 ve
spole¢nostech po celém svété. Vyvoj dovednostniho modelu v konkrétnich letech je

zachycen podrobnéji nize.
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Obrazek 2 Dovednostni model z roku 1987

Znalost
podnikani

Rizeni Poskytovani
zmeény HR sluzeb

Zdroj: Ulrich a kol., 2015, str. 192

Rok 1987
Hlavnimi kategoriemi jsou: fizeni zmény, znalost podnikédni, poskytovani HR sluzeb.
Pocatek zmény ve fungovani fizeni lidskych zdroju, odklon od tradi¢ni role HR. Pocatek

vetsi angazovanosti pracovnikit HR v celkovém chodu spole¢nosti.
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Obrazek 3 Dovednostni model z roku 1992

Osobni
davéryhod-
nost

Poskytovani
HR sluzeb

Zdroj: Ulrich a kol., 2015, str. 192

Rok 1992

K dovednostem z roku 1987 nam ptibyla osobni divéryhodnost. Pro dobrou spolupraci a
interni komunikaci se stdva pravé duavéryhodnost velice dilezitou. Jak pro komunikaci
s vedenim spolec¢nosti, tak 1 pro dal$i srozumitelnou komunikaci smérem na jednotliva
oddé€leni a zaméstnance. Globalni udalosti: pad centralné fizenych ekonomik v Rusku, Indii,
Cing. Diky témto zméndm se vaha fizeni zmény dostiva do popfedi. Vykonné firmy
z vysoce konkurenéniho prostiedi se soustfedili na otazky ftizeni lidskych zdroji. Méné

vykonné firmy zlstévaji sousttedéné na provozni problémy HR.
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Obrazek 4 Dovednostni model z roku 1997

Znalost
podnikani

Poskytovani

Rizeni kultury HR sluzeb

Rizeni zmény

Zdroj: Ulrich a kol., 2015, str. 196

Rok 1997

Prilomovy rok pro dovednost fizeni kultury. Tato klicova dovednost pokryvala oblasti
kolektivnich znalosti, vzorci uvazovani a integrovanych jedndni organizace. Pro vysoce
vykonné firmy hrali HR pracovnici dilezitou roli pti vyhledavani a implementaci téch druhti
kultury a organizace, které pfispivali k uspéchu na trhu a oziveni jejich podnikatelské
strategie. Pozoruhodnym zjisténim byla rozdilnd znalost a povédomi HR pracovnikli o
externim podnikatelském prostfedi. Vysoce vykonné firmy a jejich HR pracovnici tyto
znalosti vSak méli oproti méné vykonnym firmam. Toto zjiSténi naznacuje trend, jakym se
bude ubirat dalsi vyvoj a jednozna¢né se ukazuje, jaky vyznam ma externi zaméieni

pracovniklt HR pfi fizeni lidskych zdrojt oproti dosavadnimu internimu pohledu.
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Obrazek 5 Dovednostni model z roku 2002

Znalost
podnikani

Osobni Strategicke Poskytovani

divéryhodnost partnerstvi HR sluzeb

Technologie HR

Zdroj: Ulrich a kol., 2015, str. 196

Rok 2002

V tomto roce dochdzi k potvrzeni ocekavaného, tj. roste vyznam lidskych zdrojii pro strategii
spolecnosti. Strategické partnerstvi je vysledkem spojeni rychlych zmén, strategického
rozhodovani a vazby na trh. Faktor trhu, externich vstupi se zacal projevovat jiz v predeslém
kole dotazovani z roku 1997. Diky dynamickému prostiedi trhu a proméndm ocekavani
riznych zainteresovanych skupin (zakaznici, investofi, konkurenti atd.) roste vyznam
pracovnikll HR v jejich roli internich koordinatorti. Sousttedi se na identifikovani dilezitych
informaci z podnikatelského prostiedi, nasledné rozsifeni do celé organizace. Zaroven se
ocekava poskytnuti nastrojli pro sjednoceni postoje celé¢ organizace. Dale filtruji méné
dilezit¢ informace, které mohou zbytecné tfistit pozornost od skutecné dulezitych véci.
Dochézi ke zméné ocekavani povahy znalosti HR pracovnikii. V tomto kole dotazovani
muzeme pozorovat soustiedéni znalosti podnikani okolo hodnotovych propozic firmy a

jejiho integrovaného hodnotového fetézce.
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Obrazek 6 Dovednostni model z roku 2007

ManaZer
talentu / desig- Stevard kultury Architekt
nér organizacni a zmeény strategie
struktury

Vykonavatel Obchodni
provozu spojenec

Profesionalita

HR

Zdroj: Ulrich a kol., 2015, str. 202

Rok 2007
Urcujici vlastnosti se stava proces budovani dovednosti organizace. Tento proces se sklada
ze tfi domén:
1. Pracovnici HR zastavaji roli strategickych architektli, ktefi pomahaji formulovat a
implementovat zakaznicky orientovanou firemni strategii.
2. Vytvafi dovednosti organizace empiricky zastoupené fizenim kultury a zmény
3. Harmonizuji aktivity spojené sutvafenim talentu a organizac¢nich struktur
s dovednostmi organizace, jez jsou vyzadovany zdruhé strany zékaznicky

orientovanou strategii
Pro optimalizace této integrace je zcela zésadni, aby pracovnici HR wvynikali jako

divéryhodni iniciatofi. Za povSimnuti stoji 1 vyznamné propojeni mezi fizenim talenti a

organiza¢ni strukturou. Lze o¢ekavat horsi vysledky v podnikani, pti zachovani soucasného
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trendu omezujiciho agendu fizeni lidskych zdroji vyhradné na fizeni talentu na ukor celé

organizac¢ni struktury.

Obrazek 7 Dovednostni model z roku 2012

Twlrce
predpokladi
uspéchu

Divéryhodny .' Zastance
iniciator ¥ technologii

Inovator
a integrator HR

Zdroj: Ulrich a kol., 2015, str. 205

Rok 2012
V tomto dotaznikovém kole sledujeme nové rozlozeni dovednosti. Zaroven miizeme
sledovat vyvoj jejich propojeni a rozvrstveni z pohledu pozice, viici jaké skupiné vystupuji.

(jednotlivec, organizace, kontext).

Diivéryhodny iniciator: Dodrzi a doruc¢i vzdy to, co slibi. Tento pfistup napomaha
k budovani osobni divéry, coz se promitd i do vielych profesnich mezilidskych vztaht.
Vladnou flexibilitou pii tvorbé novych spojeni s pozitivnim nabojem. V piipadé potieby
uplatiiuji sviyj vliv pro dosazeni vytyCenych cilll. Zaujimaji pevna stanoviska, vétSinou maji

podlozeno daty.
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Strategicky pozicionér: Jsou Ucastni pfi pfipravach zakaznicky orientovanych strategii,
podili se na nich a promitaji je do kazdoroc¢nich plant a cil. Jsou si védomi globalniho
kontextu ve svém fungovani. Trendy, které maji dopad na jejich fungovani: spolecenské,
politické, ekonomické, enviromentalni, technologické, demografické. Umi s nimi interné
pracovat. Orientuji se ve svém odvétvi, monitoruji dynamiku trendi s dopadem na

zakazniky, konkurenci a dodavatele.

Tviirce predpoklada uspéchu: Spolupodili se na definovani a tvorbé dovednosti
organizace a také audituje, tvoii a koordinuje efektivni a vykonnou organizaci. Za dovednost
je povazovana vyhoda spolecnosti, néco, v ¢em vynikd. (napf. rychlost, inovativnost, dat

praci smysl).

Sampion zmény: Udrzuje vné své organizace piipravenost na zménu. Monitoruje okolni
trh, podminky. V ptipad¢ potieby zajiStuje hladky pribéh integracnich procest pfi zavadéni
zmén. Ma dostatek aktudlnich informaci, udrzuje si piehled. Zajistuje dostatek potiebnych

prostiedkti v Case, lidi, kapitalu a informaci.

Inovator a integrator HR: Hlavni dovednost spocivéa ve schopnosti inovovat a integrovat
HR pftistupy organizace. ZvySeni efektivity celku fizeni lidskych zdroji je jejich cilem.
Zajistuji, aby se zadouci podnikatelské vysledky staly jasné a presné formulovanou
prioritou, nezbytné¢ dovednosti organizace, necht jsou popsany a vyuzivany vhodnou
formou. A v neposledni fadé na sladéni ptisluSnych pfistupd, struktur, procesti v souladu
stvorbou a udrzovanim potfebnych dovednosti organizace. Pokud se tak dé&je, je
napomahano jejich kolektivnim pfistupem lidskych zdroji k maximalizaci dopadu na

vysledky.

Zastance technologii: Rozsifena béznd agenda a bézné ndstroje historicky dostupné
k vykondvani ¢innosti o socialni sit€¢. Jsou ndpomocni lidem pii udrZovéani/navazovani
kontaktu mezi lidmi uvnitf i vn€ organizace (zakaznik). A dalsi rozsifeni o podporu pii praci
s informacemi. Vyhledavani, vyhodnocovani a jejich ndsledné hodnotné pouziti v dalsi

aplikaci ¢i rozhodovani.
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Celkem bylo osloveno zhruba 650 spolecnosti zcelého svéta. Cilem bylo definovat
dovednosti pracovnikii HR a posoudit jejich miru vlivu na efektivitu jednotliveti a vykon
spolecnosti.

Ocekava se, ze HR bude mit vétsi zaujeti vnéjSiho pohledu na vlastni fungovani.
V podstaté jde o jistou formu ptedjiméani vyvoje svého oboru. Role pracovniki HR se
postupné méni a ziskdva na dilezitosti, zaroven se zvySuji ndroky. Shrnu-li obsahovou
napln, ¢im by se méli zabyvat, jsou to: zachyceni a interpretace déni vné spolecnosti,
zpracovani a vyhodnocovani téchto dat z pohledu moznych rizik a dopada pro organizaci.
Srozumitelnd komunikace napfi¢ vnitinimi urovnémi organizace. Pfichdzet s podnéty a
inspirovat liniové manaZery v konkrétnich krocich pro dosazeni vytyCenych vysledki.
Zaroven inovovat, integrovat a vytvaret takovy vnitini HR systém, ktery prilaka talenty,
potencialni lidry a povede k vytvofeni funkéniho ekosystému. Tymy budou vysoce
motivované, vykonné, budou vzijemné propojené¢ dostupnymi technologie, coz povede

k celkové sladénosti a vysokym vykonlim.

3.1.3 Nastroje pri fizeni lidskych zdroji

Jak je patrné z predchozi kapitoly, naroky na zaméstnance HR oddéleni se zvySuji.
Jejich role prosla vyraznou obménou. Mizeme konstatovat, ze se jednd o evoluci v fizeni
Vyzdvihl bych zejména naroky v oblasti komunikace. Pro realizaci a naplnéni novych tkola
naprosto klicova véc. Diky témto skutecnostem se dostavaji do tésného kontaktu s nékterymi
slozkami, zejména liniovymi manazery. Zajimavy pohled méa Guest (1991, str. 159), ktery
fika: ,,Rizeni lidskych zdroji je piilis diileZité na to, aby bylo ponechano jen personalistiim.*
Vz4jemna spoluprace je v tomto ohledu nevyhnutelnd, chceme-li dosahovat vytycenych cilt
a napliiovat vize organizace. Praktickym pfistupem se jevi byt vétsi aktivita a zapojovani
dalich slozek firmy, v tomto pfipad¢ liniovych manazert. Budou-li zapojeni vice do
realizace, bude se jich to také vice tykat a zadany ukol mohou Iépe splnit, budou-li ho brat
za vlastni. Kompetence potiebné pro spravné vykonavani manazerské funkce dle vyzkumu

Americké manazerské asociace jsou (Kocianova, 2012, str. 324):

e podnikatelsky postieh — znalosti podnikani a pochopeni jeho podstaty
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e vudcovské schopnosti — schopnost ovliviiovat, konzultovat a koucovat,
inspirovat

e schopnost myslet a jednat strategicky a inova¢né — pfedvidat budoucnost a
otevirat cestu dopredu

e znalosti nastrojii lidskych zdroji — vice neZ jen znalost klicovych
komponentii organizovani lidskych zdrojt

e schopnost iniciovat a fidit zménu

Vyrazné zmény v oblasti vedeni lidi zachycuji Hiebert a Klatt ve své Encyklopedii

leadershipu (2001, str.2). Je zde vidét piimé srovnani poslednich zmén ve 20. a 21. stoleti.

Tabulka 1 Zmeny v leadershipu

20. stoleti 21. stoleti
Individualni prace a z toho plynouci Tymova prace a rovnéz tymové odmény
individualni odmény
Pravdu md management Kazdy je lidr
Délat véci spravné Délat spravné véci
Obsah Kontext a proces
Vyhybani se riskim PFijimani urcitych rizik
Vypravéni a prodavani Koucovani a delegace

Zdroj: Hiebert, Klatt, 2001, str. 2

3.2 Koucink

Zac¢neme-li ohlédnutim do historie (Epe, 2006), prvni zminky o kou¢ovani v anglic¢tiné
(angl. coach) jsou datovany k roku 1556. Pivod slova je z mad’arStiny a znamenal koc¢i. Je
zde vyznamovéa symbolika koc¢éru, jakozto dopravniho prostiedku. Predmétu, ktery nas
dovede ptepravit z jednoho mista do druhého, zejména do mista pozadovaného, do cile nasi
pouti. Poskoc¢ime-1i o n€kolik stoleti vpied, do roku 1848, nachazime toto slovo v hovorové

feci na univerzitach. Jako oznaceni pro n¢koho, kdo je opatrovnikem studentli. Vyznamny

27



zlom nastava v roce 1885. O koucovani se za¢ind mluvit v oblasti sportu, zejména v USA a
Anglii. Zde je vyznam jes$té chapan jako poskytovani pouceni, rad, instruovani. Nejblize je

z dnesniho pohledu vyznamu Némecké chapani:

- individualni psychologicka péce ve vrcholovém sportu
- oznaceni stylu vedeni orientovaného na vyvoj
- oznacCeni individualniho poradenstvi pro vedouci pracovniky a pracovniky

zodpovédné za projekty

Veftejné spolecnosti je vyznam koucovani vice prezentovan pies oblast sportu. Role kouce
je brana jako n¢koho, kdo pracuje pomoci psychologicky zaloZzenych tréninkovych metod.
Obecn¢ miizeme fict, ze jde o komplexni péci kouce o své svétence. Jak po mentalni, tak 1
po fyzické strance. Diraz je kladen na vysledek, na vyhru. Zde je jiz nyni kousek od
sportovniho svéta do svéta byznysu, podnikani. Osmdesata 1éta a rozvoj koucinku
v podnikovém svété zaziva boom. Role vedouciho pracovnika se rozsituje o tuto dovednost.
Je zadouci jeji uziti pti vedeni lidi, kde se klade diraz na osobu a jeji rozvoj. Mnohé
spole¢nosti si vSak uchopeni nového trendu v oblasti kompetenci vykladaji po svém. Od
pozadavku na koucovaci dovednosti vedouciho pracovnika po pisobeni externich kouct.
Dnes je koucovani béznym dopliikem pro vedouci pracovniky a neni pouhou vysadou
uzkého vedeni spoleCnosti. Koucovani je doptavano i fadovym zaméstnanctim, je-li to
vyhodnoceno jako zadouci. Pouziva se na rozvoj socidlnich kompetenci, jako koncept
systematického rozvoje dulezitych osob ¢i tymi. Jak mliizeme sami vidét, pojem koucovani
je v n¢kterych ohledech zna¢né naduzivam a v nékterych lidech mlize vyvolavat zmatek. Co
to vlastné tedy znamena? Co je jeho skuteCnym pfinosem a podstatou mnohdy unika a

dochazi k mylnému oznacovani technik, ptistupti, kurzi.

Ustéalené vyznamy v oblasti koucinku platné dnesni dobé dle mezinarodni federace

kouct (The International Coaching Federation, ICF):
e KOUCINK / KOUCOVANI: partnerstvi s klientem v myslenky podnécujicim a
tvotfivém procesu, ktery je inspiruje k maximalizaci jejich osobniho a profesniho

potencialu
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e KOUCOVANY (KLIENT): jednotlivec nebo tym/skupina, ktera je koucovéna,
kou¢, ktery je mentorovan nebo supervizovan nebo kouc ¢i student koucinku v
tréninku

Zdroj: https://'www.coachfederation.cz/eticky-kodex-icf,
https://coachingfederation.org/about/icf-ethics

O koucovani bylo napsano mnoho. Rlzni se definice, pohledy na pfinos, efektivitu a
spoustu dalSich moZnosti, jak bychom o tomto tématu mohli smyslet. Zfejmé jako vSude se
objevuji dvé strany mince. I zde, jako u jakékoli jiné kreativni lidské ¢innosti, potkame

prospéchate, jejichz cilem je zisk (tzv. finance az na prvnim mist¢) a na druhé stran¢ zastance

vvvvvv

rrrrr

coz potvrzuje jeho rychlé Sifeni ve svété a také piijeti v organizacich, jako plnohodnotny
pracovni nastroj. Byt’ jsou v kou¢inku pevné zakotveny principy, koucovani se nam muze
jevit jako rtiznorodé.

V dnesni dobé€ je dostupné obrovské mnozstvi sebevzdelavacich knih, programu.
Zajem o n¢ a jejich obsah prameni z potieby lidi o naplnéni pocitu Stésti. Dostavame se na
rozcesti skutecného pojeti koucinku a 1dkavé formy cehosi. Pokud je cilem hledani dimenze
individualniho Stésti, uspéchu, vétsinou je hleddano v ramci instantnich navodd, radoby
zarucenych programli od samozvanych gurull. Zde se objevuje riziko prazdného efektu.
Jelikoz se nejedna o kouCovaci ptistup zalozeny na svych pevnych a ovéfenych principech,
muze dojit pouze ke kratkodobému uspokojeni potieby klienta. A po kratké dob¢ bude opét
potiebovat placeny servis onoho radoby kouce.

Koucovani se stalo velice populdrnim terminem. Tato popularizace vSak s sebou nese
1 rizika zneuziti. Dochazi k chybné interpretaci vyznamu, je na n¢j nahlizeno s despektem a
mylné¢ vyhodnocovano jako nefunkéni piistup, ktery nenaplnil ocekavani. Pfedpokladem
uspéchu je, ze se lidé chtéji sami rozvijet, pracovat na sob¢. Kou¢ se soustiedi na pozitivni
véci v lidech a poméha jim rozvijet jejich potencial.

Jak tikd Whitemore (2005, str. 12): ,,Umét dobie kouCovat je dovednost a ¢astecné
umeéni, které neni mozné ovladnout bez hlubSiho pochopeni jeho souvislosti a bez
dostatecnych zkuSenosti a praxe. Jen tak je mozné vyuzit uzasny potencial, ktery koucink

ma.“ Castym jevem jsou kouCovaci nastroje v rukou nekompetentnich lidi. Myslim tim
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manazert, kteti s nimi nedokaZzou v dostatené mife zachazet. A piesto mame téméer
neomezeny potencial vyuziti pro: osobni rust jednotlivell i tymu, motivaci, delegovani,
planovani a kontrolu, realizaci, ocefiovani, hodnoceni atd. V rdmci zajiSténi potiebné kvality
a odbornosti osob vykonavajici toto femeslo funguje nékolik odbornych spolecnosti. Tyto
spolecnosti zajist'uji kvalitni vzdélavani pro kouce, sdruzuji je a poskytuji konkrétni spojeni
pro klienty poptévajici kouc€ink. Kvalita sluzeb je zajiSténa systémem certifikaci kouci

(kazda spolecnost ma trochu jiny).

Profesni organizace koucii na svétové trovni:
e ICF: The International Coach Federations
e CoachVille
e WABS: Worldwide Association of Business Coaches

e [CC: The International Coaching Community

Profesi organizace kouct na evropské urovni:

e EMCC: European Mentoring and Coaching counsil

Profesni organizace koucii v ¢eské republice:
e ICFCR
e EMCC CZECH

e CAKO: Ceska asociace kouci
Nejvetsim a nejznaméjsim zastupcem je ICF. Jeji ¢lenové mohou v ramci své odbornosti

dosdhnout na nékolik Grovni. Pro dosaZeni patfi¢né kvalifikace je potieba splnit konkrétni

kritéria, jak mizeme videt na obrazku nize.
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Obrazek 8 Prehled ICF profesnich certifikaci

MASTER CERTIFIED COACH PROFESSIONAL CERTIFIED COACH ASSOCIATE CERTIFIED COACH
ICF certifikace MCC ICF certifikace PCC ICF certifikace ACC
Master Certified Coach Professional Certified Coach Associate Certified Coach
Nejwyssi certifikace ICF. Koud ma pfi Koué ma pri ziskani certifikace PCC Kout pfi jejim ziskani ma praktickou
ziskani certifikace MCC prak praktickou zku zkusenost v rozsahu vice jak 100

odkoucovanych hedin, absolvoval
minimaliné 60 hodin

akreditoy
koucinku, a

mentors

mICF

potvrzujici koudo vaci dovednosti na

Grovni PC mci ICF drovasAGE

b

v rameci ICF kompetenci.

kompetenci, slozil zkousku.

Zdroj: https://www.coachfederation.cz/certifikace-icf

3.2.1 Eticky kodex kouce

V ramci globalniho fungovani kouci, registrovanych v jednotlivych organizacich,
musi splilovat ur¢ité podminky. Kvalita je zajiSténa certifikatnim procesem, kde se doklada
vzdélani kouce, jeho praxe a dale je podroben znalostnimu testu. Certifikace je nasledné
kou¢i vystavena na omezenou dobu. Pro jeji udrzeni je potfeba aktivni ucasti na
certifikovanych vzdélavacich akcich. V ramci Clenstvi v profesnich organizacich napt. ICF
je kou€ vazan etickym kodexem, s jejimz znénim souhlasi, zavazuje se ho dodrzovat a toto
stvrzuje svym podpisem tzv. eticky slib. Eticky kodex ICF je zdkladnim kamenem kazdého
kouce a jeho profesniho fungovani. Kodex vystihuje ujednand pravidla a standardy, definuje

zodpoveédnosti a normy chovani pro vSechny ¢leny ICF a vSechny drzitele certifikatt ICF,

ktefi se ho zavazi dodrzovat.
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Tabulka 2 Eticke standardy dle ICF

Etické standardy

Na profesionalni aktivity ICF Professionals se vztahuji tyto etické standardy:

Sekce I

o we

Odpovédnost vuci klientim

1. Vysvétluji a stardm se o to, aby maj klient (klienti) a objednavatel/(¢) pfed Givodni
schiizkou chapali povahu a potencialni hodnotu kou¢inku, povahu a omezeni
vyplyvajici ze zachovani micenlivosti, finanéni uspofadani a jakékoli dalsi podminky
koucovaci dohody.

2. Jesté pted zahajenim sluzeb vytvaiim se svym klientem (klienty) a objednavatelem/i
dohodu/kontrakt, ktery se tyka roli, odpovédnosti a prav vSech zic¢astnénych stran.

3. Udrzuji nejpfisnéjsi uroven zachovani mlcenlivosti se vSemi stranami tak, jak je
dohodnuto. Jsem si védom a souhlasim s tim, Ze se budu fidit vSemi pfislusnymi zékony,
které se tykaji osobnich dat a komunikace.

4. Je mi jasné, jak se v prib¢hu vSech koucovacich interakci budou pfedavat informace
mezi vSemi zic¢astnénymi stranami.

5. Mam s klienty i objednavateli ¢i zdjmovymi stranami vyjasnéné podminky, za
kterych informace nemohou zistat divémé (napt. nelegalni ¢innost, pokud to vyzaduje
zakon na zakladé¢ platného soudniho piikazu nebo pfedvolani, bezprostiedné hrozici ¢i
pravdépodobné nebezpeci ohrozeni sebe nebo ostatnich atp.). Tam, kde je pfiméfeny
divod se domnivat, Ze se jedna o nékterou z vyse zminénych okolnosti, budu muset
informovat pfislusné ufady.

6. Kdyz pracuji jako interni kou¢, pracuji s konflikty zajmt nebo potencidlnimi
konflikty zajmi mezi mymi klienty koucovani a objednavatelem/i prostfednictvim
koucovaci dohody a naslednych rozhovori. To by mélo zahrnovat feSeni organizaénich
roli, odpovédnosti, vztahli, zdznami, zachovani mlcenlivosti a dalSich pozadavkl na
Zpravu.

7. Uchovavam, ukladam a zbavuji se jakychkoli zdznaml vcetné elektronickych
souborl a komunikace, které byly vytvofeny v prabéhu mych profesionalnich interakci
zpusobem, ktery zarucuje zachovani mléenlivosti, bezpeci a soukromi a ktery se shoduje
se vSemi pfislusnymi zédkony a dohodami. Dale se snazim, abych dostate¢né vyuzival
objevujici se a rostouci technologické vyvojové trendy, které se v koucovacich sluzbach
pouzivaji (technologicky podporované koucovaci sluzby) a abych védél, jaké etické
standardy se na n¢ vztahuji.

8. Pozom¢ sleduji znamky toho, ze by mohlo dojit ke zméné hodnoty ziskavané
z koucovaciho vztahu. Pokud k tomu dojde, udélam zménu ve vztahu nebo podpoiim
klienta (klienty)/objednavatele, aby si nasli jiného kouce, hledali jiného odbornika nebo
pouzili jiné zdroje.

9. Respektuji pravo vSech stran ukonéit koucovaci vztah v jakémkoli bodé ¢i
z jakéhokoli diivodu v pribéhu koucovaciho procesu v souladu s ustanovenimi dohody.

10. Jsem obezfetny, co se tyce disledkll toho, mit vice kontraktii a vztahd se stejnym
klientem (klienty) a objednavateli najednou, abych se vyhnul situacim tykajicich se
konfliktu zajmi.

11. Jsem si védom a aktivné se staram o jakékoli rozdilnosti v hierarchii ¢i statutu mezi
mnou a klientem, které mohou byt zplisobeny kulturnimi, vztahovymi,
psychologickymi ¢i kontextualnimi divody.

12. Pfiznavam svym klientim potencialni obdrzeni kompenzace nebo jinych benefiti,
které bych mohl ziskat tim, ze doporu¢im svého klienta tieti strané.

13.V jakémkoli vztahu zajist'uji konzistentni kvalitu koucovani bez ohledu na mnozstvi
¢i formu smluvené kompenzace.

Sekce 1T
Odpovédnost k praxi a vykonu

14. Pti vSech svych interakcich se drzim Etického kodexu ICF. Pokud si uvédomim
mozné poruseni kodexu u sebe samotného nebo rozpoznam neetické chovani u jiného
ICF Professional, s respektem toto téma otevfu s témi, kterych se tyka. Pokud se timto
véc nevyiesi, postoupim ji k feSeni formalni autorité (napt. ICF Global).

15. Vyzaduji dodrzovani Etického kodexu ICF od vSech podptrnych pracovnikii.

16. Zavazuji se k vynikajici kvalité skrze pokracujici osobni, profesni a eticky rozvoj.
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17. Rozpoznam sva osobni omezeni nebo okolnosti, které mohou zhorsit, byt v konfliktu
nebo rusit mij koucovaci vykon nebo mé profesionalni koucovaci vztahy. Najdu si
podporu, abych se mohl rozhodnou, jaky krok udélat a pokud to bude nutné, rychle si
najdu odpovidajici profesionalni vedeni. To mize zahrnovat i pozastaveni ¢i ukonceni
mého koucovaciho vztahu (vztaht).

18. Vyfesim jakykoli konflikt zajmii nebo potencidlni konflikt z4jmd probranim
problému s pifislusSnymi stranami, najdu profesiondlni podporu nebo docasné
pozastavim ¢i ukonéim profesionalni vztah.

19. Zachovam soukromi ¢lenti ICF a pouziji informace s kontakty ¢lenti ICF (emailové
adresy, telefonni ¢isla apod.) pouze pokud to bude schvalené ICF.

20. Presn¢ identifikuji své koucovaci kvalifikace, svoji Grovenl kouc¢ovaci kompetence,
odbornost, zkuSenosti, tréninky, certifikace a certifikaty ICF.

21. V mluveném i psaném projevu se ohledné toho, co nabizim jako ICF Professional,
co nabizi ICF, koucovaci profese i ohledné potencialu a hodnoty koucovani vyjadiuji
pravdive a presné.

22. Komunikuji a vytvafim uvédoméni, tykajici se etickych zodpovédnosti nastavenych
timto kodexem smérem k tém, ktefi potfebuji byt informovani.

Sekce III Odpovédnost k

profesionali & 23. Jsem zodpovédny za uvédomovani si a nastavovani jasnych, vhodnych a kulturné

citlivych hranic, které fidi interakce, at’ uz fyzické ¢i jiné.

24. Nejsem soucasti jakychkoli sexudlnich ¢i romantickych interakci s klientem
(klienty) nebo objednavatelem. Vzdy si budu védom trovn¢ intimity vhodné pro dany
vztah. U¢inim potiebné kroky k feseni problému nebo zrusim koucovaci vztah.

25. Vyhybam se diskriminaci tim, ze se ve vSech aktivitach a postupech drzim férovosti
a rovnosti a zaroven respektuji mistni pravidla a kulturni praktiky. To se tyka
diskriminace na zaklad¢ veku, rasy, vyjadfeni pohlavi, etnika, sexualni orientace,
nabozenstvi, narodnosti, zdravotniho postizeni ¢i vojenského statutu, ale i dalsich.

v 26. Uznavam a mam v ucté vklad a intelektualni vlastnictvi druhych, za vlastni vydavam
Sekce IV Odvpove('anSt ke pouze mé vlastni materidly. Beru na védomi, Ze poruseni tohoto standardu mtize vést k
spole¢nosti naroku tieti osoby na pravni nahradu.

27. Jsem Cestny a své vyzkumy vedu a zaznamenavam v ramci uznavanych védeckych
standardd, piislusnych pravidel pro dané téma a hranic mé kompetence.

28. Jsem si védom svého vlivu na spolecnost i vlivu svych klientd. Drzim se filozofie
,-konani dobra“ oproti ,,vyhybani se zlému®.

Zdroj: vlastni zpracovani dle https.//www.coachfederation.cz/eticky-kodex-icf

3.2.2 ICF zikladni kompetence profesionalniho koucovani

Kvalitu a profesionalitu kouc¢ii napomahaji udrzovat vyse uvedenym zptsobem pies
svoji pusobnost profesni organizace a sdruzeni koucii. V rdmci zmiflované piipravy je
potieba absolvovat certifikované vycviky, jez jsou schvalené danou organizaci a mohou
garantovat nalezitou kvalitu, rozsah znalosti, nacviku a praxe. Aby mohl kou¢ svoji ¢innost
vykonavat, je dale zapottebi prokdzat a napliovat jisté kompetence. Pro udrZeni profesni
kvalifikace se kou¢ dale v ase vzdélava na akreditovanych akcich, jez se mu zapocitavaji
do priibézného vzdélavani. V ramci Casového tuseku (napt. obdobi 2 let) je zapotiebi nasbirat
urcity pocet hodin akreditovaného vzdélavani a dale mit evidenci a poctu odkoucovanych
hodin, jakoZto potvrzeni aktivniho vykonavani &innosti. Ze se jedna o naroéné kritérium nam

potvrdi niZze uvedeny rozsah kompetenci stanovenych ICF.
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KOMPETENCNI MODEL DLE ICF

A. VYTVORENI ZAKLADU PRO PRACI S KLIENTEM
1, DODRZOVANI ETICKEHO KODEXU A PROFESIONALNICH
STANDARDU
2, DEFINICE DOHODY (KONTRAKTU) PRO KOUCINK

B. VYTVOREN{ VZAJEMNEHO VZTAHU
3, VYTVORENI DUVERY A BLI{ZKOSTI S KLIENTEM
4, KOUCOVACI POZICE (PRITOMNOST KOUCE)

C. EFEKTIVNI KOMUNIKACE
5, AKTIVNI NASLOUCHANI
6, UZIVANI SILNYCH OTAZEK
7, PRIMA KOMUNIKACE

D. PODPORA UCENI A DOSAZENI VYSLEDKU
8, ROZVOJ SEBEUVEDOMENI (UMOZNIT KLIENTOVI UVEDOMIT SI
SVOU SITUACI)
9, NAVRHOVANTI AKCI
10, PLANOVANI A STANOVENTI CILU
11, RIZENI ROZVOJE A ODPOVEDNOSTI
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Tabulka 3 (A) Vytvoreni zakladii pro praci s klientem

A. VYTVORENI ZAKLADU PRO PRACI S KLIENTEM

1 DodrZovani etického kodexu a
profesionalnich standarda

Porozumeéni etiky a standardii koucinku a
schopnost je vhodné pouzivat ve viech
situacich koucovaciho procesu.

a. Rozumi Pravidlim chovani a fidi se jimi pfi svém jednani.

b. Zna a dodrzuje vSechna eticka doporuéeni NLP Institutu.

c. Informuje srozumitelné o rozdilech mezi kouc¢ovanim, poradenstvim,
psychoterapii a dal§imi podporujicimi obory.

d. V piipadé potieby odkaze klienta na jiny druh odborné pomoci. Je
schopen rozpoznat situace, kdy je toho zapotiebi, a zna kontakty a zdroje.

2 Definice dohody (kontraktu) pro koucink

Schopnost rozpoznat, co bude cilem daného
koucovaciho vztahu a dospét k dohodé s
potencialnim a novym klientem ohledné

zpisobu, jakym bude vztah mezi koucem a
klientem a samotné koucovani probihat.

a. Rozumi a efektivné s klientem projedna pravidla a specifické podminky
ve vztahu mezi klientem a koucem (napi. kde a konkrétné jakou formou
bude koucovani probihat, cena, ¢asovy plan, zapojeni dalSich osob do
procesu koucovani, jestlize je to vhodné).

b. Dosdhne dohody, co bude ¢i naopak nebude vhodné v jejich vztahu, co
v sob¢ nabidka koucovani zahrnuje a co uz ne, jaké jsou zodpovédnosti
klienta a kouce.

c. Rozhodne, zda je jeho metoda koucovani pro potencidlniho klienta a
jeho potfeby skute¢né vhodna.

Zdroj: vlastni zpracovani dle The Gold Standard in Coaching | ICF — Core Competencies

(coachingfederation.org)

http://www.coachfederation.cz/cz/co-je-icf/kdo-je-icf-kouc/klicove-kompetence-icf-
kouce.html

Tabulka 4 (B) Vytvoreni vzajemného vztahu

B. VYTVORENI VZAJEMNEHO VZTAHU

3 Vytvoreni duvéry a blizkosti s klientem a. Projevuje skute¢ny zajem o blaho klienta a o jeho budoucnost.

b. Vzdy jedna tak, ze demonstruje svoji integritu, estnost a
upiimnost.

c. Stanovi jasna pravidla a dodrzuje své sliby.

d. Projevuje respekt vii¢i nazorim klienta, jeho zptisobu uéeni a

Schopnost vytvofit bezpecné a podporujici prostredi, | osobnimu byti.

ktere rozviji trvaly vzajemny respekt a daveru. e. Poskytuje stidlou podporu a povzbuzuje klienta v nové

nabytych zpiisobech chovani, véetné €ind, které v sob&é nesou
riziko a strach ze selhani.

f. Zada klienta o souhlas, neZ zatne koucovat v nové citlivé
oblasti.

a. Pii koucovani je zcela pfitomen a je flexibilni; ,,dancing in the

4 Koucovaci pozice (pfitomnost kouce) moment*

b. Pouziva svou intuici a divéfuje svému vnitinimu védomi —
nasleduje sviij instinkt.

c. Je otevieny tomu, Ze nerozumi vSemu a je schopen jit do rizika
s tim spojeného.

d. Vidi mnoho zpusobu, jak pracovat s klientem a voli ten

Schopnost byt v pribéhu koucovani pln€ soustfedény, | nejusinngjsi v daném okamziku.

VytVOﬁt s klientem spontanni (pfirozen}'/) vztah; ktery e. Uginng pouziva humor pro odleh&eni a vytvofeni energie.

vytvafi oteviené, flexibilni a dirvérné prostfedi. f. S jistotou stiidd nahledy na situaci a experimentuje s novymi

moznostmi vlastniho postupu.

g. Pfi préci se silnymi emocemi se projevuje s jistotou; dokaze
se kontrolovat a nenechat se pfemoci emocemi klienta nebo se
do nich zaplést.

Zdroj: vlastni zpracovani dle The Gold Standard in Coaching | ICF — Core Competencies
(coachingfederation.org)
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http://www.coachfederation.cz/cz/co-je-icf/kdo-je-icf-kouc/klicove-kompetence-icf-

kouce.html

Tabulka 5 (C) Efektivni komunikace

C. EFEKTIVNI KOMUNIKACE

5 Aktivni naslouchani

Schopnost plné se soustredit na to, co klient fika
¢i nefikd. Schopnost pochopit vyznam fecené¢ho v
kontextu s klientovymi touhami a podpofit
sebevyjadieni klienta.

a. Vénuje se klientovi a jeho programu, ne svému programu kouce pro
klienta.

b. Slysi (vnima) klientovy obavy, cile, hodnoty a pfesvédéeni o tom,
co je mozné ¢i nemozné.

c. Rozlisuje mezi slovy, tonem hlasu, fe¢i téla.

d. Pro zajisténi ptesnosti a porozuméni sdéleni shrnuje, parafrazuje,
opakuje, zrcadli zpét, co klient fekl.

e. Povzbuzuje, akceptuje, piezkoumava a povzbuzuje klientovo
vyjadfeni pocittl, ndzort, obav, pfesvédceni, domnének atd.

f. Ujednocuje myslenky a podnéty klienta a dale na nich stavi.

g. Vystihne a rozumi podstaté sdéleni klienta a pomaha klientovi
vyjadrit se k jadru véci namisto dlouhého popisovani.

h. Umozni klientovi dat priichod pocitim ¢i bez obalu popsat situaci,
bez odsuzovani ¢i ztraty nestrannosti, aby se klient mohl posunout k
dal$im kroktm.

6 Uzivani silnych otazek

Schopnost klast otazky, které odhali skute¢nosti
potiebné pro ziskani maximalniho uzitku z
koucovani a pro klienta.

a. Klade otazky, které vychazi z aktivniho naslouchani klientovi a
porozuméni jeho stanovisku.

b. Klade otazky, které vybizi k novym objevim, vhledu do situace,
zédvazkim ¢i jednani (tj.  otdzky, které zpochybni klientovy
domnénky).

c. Klade oteviené otazky bez pifedem danych jednoznacnych
odpoveédi, které napomahaji schopnosti jasného uvazovani, podporuji
nachazet nové moznosti ¢i pfinasi nové znalosti.

d. Klade otazky, které klienta pfiblizi tomu, ¢eho touzi dosdhnout, ne
otazky, které by vedly k sebe obhajovani nebo ohlizeni se zpét.

7 P¥ima komunikace

Schopnost efektivni komunikace v prib&hu
kouc€ovani. Schopnost pouzivat jazyk, ktery ma na
klienta nejveétsi pozitivni dopad.

a. Pfi sdileni a podavani zpétné vazby se vyjadfuje jasné, pfimo a za
pomoci vhodnych slov.

b. Pfeformuluje vyjadieni, aby klientovi jinym thlem pohledu pomohl
porozumét jeho pfani nebo tomu, ¢im si neni jist.

c. Jasné sdéluje, jaké jsou cile koucovani, program setkani, ucel pro
uziti urcitych technik nebo cviceni.

d. Vyjadiuje se zptisobem, ktery je vhodny a respektujici klienta (tedy
nikoli sexisticky ¢i rasisticky, neuziva hovorové ani slangové vyrazy).

e. Pouziva metafory a analogie, aby ilustroval fakta nebo nazorné
(slovné) vykreslil situaci.

Zdroj: vlastni zpracovani dle The Gold Standard in Coaching | ICF — Core Competencies

(coachingfederation.org)

http://www.coachfederation.cz/cz/co-je-icf/kdo-je-icf-kouc/klicove-kompetence-icf-

kouce.html
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Tabulka 6 (D) Podpora uceni a dosazeni vysledkii

p. PODPORA UCENI A DOSAZENI VYSLEDKU

8 Rozvoj sebeuvédoméni
(umoZnit klientovi uvédomit
si svou situaci)

Schopnost sjednotit a presné
vyhodnotit ¢etné zdroje
informaci a interpretovat je
tak, aby klient ziskal
sebeuvédomeni a dosahl tak
pfedem dohodnutych
vysledki.

a. Pfi posuzovani zalezitosti klienta dokdze proniknout i za jeho slova a nenechd se omezovat
klientovym popisem situace.

b. Klade otazky za ucelem lepsiho porozuméni, sebeuvédomeni a presnosti.

c. Uréi, v ¢em spocivaji zasadni problémy klienta, v jakych oblastech na sebe ¢i na svét pohlizi
ptiznaénym ¢i utkvélym zpisobem; rozpozna rozdil mezi fakty

a jejich interpretaci, nesrovnalosti mezi myslenkami, pocity a skutky.

d. Napomaha klientovi objevovat pro sebe nové myslenky, nazory, nahled, emoce, nalady atd.,
které posili jeho schopnost jednat a dosahnout toho, co je pro n¢j dilezité.

e. Prinasi klientovi §ir$i perspektivu a inspiruje ho k zdvazku zménit sviij thel pohledu a k
nalezeni novych moznosti jednani.

f. Napomaha klientovi vidét rizné, navzajem propojené faktory, které jej a jeho chovani
ovliviuji (napf. myslenky, emoce, télo, prostiedi).

g. Vhled do situace vyjadii tak, aby to bylo uzitecné a smysluplné pro klienta.

h. Rozpozna hlavni silné stranky stejné jako hlavni oblasti pro uceni a rust. Identifikuje to

i. Pozada klienta, aby pfi odhalovani rozpori mezi svymi slovy a skutky rozliSoval podstatné
problémy od bandlnich, chovani vychazejici z konkrétni situace od opakujiciho se vzorce
chovani.

9 Navrhovani akci

Schopnost vytvaret s klientem
prilezitosti k neustalému
uceni, k uceni pii koucovani i
v béznych zivotnich a
pracovnich situacich, a
prilezitosti k podniknuti
novych akei, které jej co
nejucinngji dovedou k predem
dohodnutym cilim
koucovani.

a. Inspiruje a napomaha klientovi definovat akce, které mu umozni projevit, procvicit a
prohloubit nové poznatky.

b. Pomaha klientovi zaméfit se na podstatné, systematicky prozkoumavat specifické problémy
a prilezitosti stézejni pro dosazeni pfedem dohodnutych cilii koucovani.

c. Zapojuje klienta do objevovani alternativnich napadi a feSeni, vyhodnocovani moznosti a
ucinéni souvisejicich rozhodnuti.

d. Povzbuzuje aktivni experimentovani a poznavani sebe sama, kdy klient ihned aplikuje to, co
se probiralo a ¢emu se naucil pfi kouc¢ovani, do svého osobniho nebo pracovniho Zivota.

e. Chvali klienta za Gispéchy a schopnost budouciho ristu.

f. Vybizi klienta k pfezkoumavani jeho domnének a stanovisek, aby jej provokoval k novym
myslenkam a k nachazeni novych moznosti jednani.

g. Obhajuje nebo predklada nazory, které jsou v souladu s klientovymi cili, a objektivné a bez
osobnich pociti vede klienta k jejich uvazeni.

h. Pomaha klientovi jednat ihned, pfimo v priibéhu koucovani; poskytuje okamzitou podporu.

i. Povzbuzuje, inspiruje klienta k plnému nasazeni sil a k novym ukolim. Také udrzuje
pohodlné tempo uceni.

10 Planovani a stanoveni
cila

Schopnost s klientem rozvijet
a dodrzet t€inny plan
koucovani.

a. Shromazd’uje nasbirané informace a sestavuje s klientem plan kou€ovani a cile pro rozvoj,
které pokryji problémy i hlavni oblasti pro uéeni a rozvoj.

b. Vytvaii plan s vysledky, které jsou splnitelné, méfitelné, konkrétni a maji stanovené datum
plnéni.

c. V opravnénych piipadech upravi plan koucovani dle pribéhu koucovani a podle zmén v
situaci.

d. Pomaha klientovi poznat nové zdroje pro uceni (napf. knihy, jiné odborniky).

e. Rozpozna a zamétuje se na prvni uspéchy, které jsou dulezité pro klienta.
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11 Rizeni rozvoje a
odpovédnosti

(Schopnost udrzet pozornost
na tom, co je dilezité pro
klienta a ponechat
odpovédnost klientovi za
realizaci.)

a. Jasné pozaduje na klientovi, aby ¢inil kroky, které ho povedou ke splnéni stanovenych cili.

b. Aby byly tkoly dotazeny do konce, taze se klienta na kroky, ke kterym se zavazal pii
pfredchozim sezeni.

¢. Pomaha klientovi si uvédomit, co udélal, neudélal, co se naucil ¢i co nového si uvédomil od
posledniho setkani.

d. Efektivné pfipravuje, organizuje a opakuje s klientem informace nabyté pfi sezenich.

e. Udrzuje klienta na vytyCené cesté i v dobé mezi sezenimi tim, Ze jeho pozornost udrzuje u
planu koucovani a jeho vysledcich, u pfedem dohodnutého prubéhu akei a témat pro budouci
setkani

f. Soustfedi se na plan koucovani, ale zaroven je i pfipraven upravit jednani a akce na zaklade
vyvoje pii kouCovani a zménach sméru, kterym se sezeni ubiraji.

g. S ohledem na celkovou situaci a cile klienta, je schopen navigovat klienta mezi jednotlivymi
¢astmi planu, udava kontext pro rozhovor a pro to, ¢eho chce klient dosahnout.

h. Podporuje klienta v sebekazni, vede ho k zodpovédnosti za sliby, které dava, k zodpoveédnosti
za vysledky planovanych akci nebo za konkrétni ¢asové vymezeny plan.

i. Rozviji schopnost klienta rozhodovat se, vystihnout podstatné problémy a dal pracovat na
svém osobnim rozvoji (zadat zpétnou vazbu, stanovovat si priority, zvolit pro sebe vhodnou
rychlost uéeni, schopnost sebereflexe a pouceni ze svych zkusenosti).

j- Pozitivnim zpisobem konfrontuje klienta s faktem, ze nesplnil pfedem dohodnuté kroky.

Zdroj: vlastni zpracovani dle The Gold Standard in Coaching | ICF — Core Competencies

(coachingfederation.org)

http://www.coachfederation.cz/cz/co-je-icf/kdo-je-icf-kouc/klicove-kompetence-icf-

kouce.html

Z pohledu kouce se tedy jedna o velké mnozstvi podminek, které je potieba spliovat,

respektovat, napliiovat. Zavérem si vramci zjednodusené¢ho shrnuti dovolim vyuzit

Dvanactero piedpokladii koucovani ve spirdle ze vzdelavaciho zatizeni pro kouce Koucink

akademie Libchavy. Je zde vizualizovéna sestava zékladnich ptedpokladii pro kouce.
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Obrazek 9 Dvandctero predpokladii koucovani ve spirdle

Zdroj: Prirucka pro kouce — Prvni spirala kouce

Rozmanitost a Sirokost tématu kouc¢ovani ndm pomohou doplnit sméry, jez se v této
profesi objevuji. Nemtize viibec uvazovat o presné¢ daném a ohrani¢eném sméru. Jelikoz se
jednd o zivouci profesi, zivouci téma a pfistupy, které se dale vyvijeji. Je také nutné
podotknout, ze pro efektivni a kvalitni praci kouce je zapotiebi dodrzet jist¢ metodické
postupy. Deklarovano vyse etickym kodexem a narocnosti potiebnych kompetenci.
Vysledku se nedobereme, pokud se vydame do procesu vybaveni pouze intuitivnim
postupem. Jak jsem jiz zminil, pro dobfe odvedenou praci kouce je tfeba respektovat jisté

metodické postupy. Mlizeme pouzit pfiméru z gastronomie. Metoda = recept. Metoda nam
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zajiStuje doporuceny postup, provede nas celym procesem ke zdarnému vysledku. Stejné
ingredience pouzivame na riiznd jidla riznymi zpisoby. A dale zapojujeme své dovednosti,
zkusenosti z praxe. Cim vétsi zkusenosti, tim vice z nich miizeme &erpat inspiraci pro dalsi
praci. V ramci zavéreéné exkurze do tématu koucink, koucovéani a koucovaci pfistupy,
vyuziji nasledujici ptehled smérit (Wildflover, 2015), ktery ndm pomize piti dokresleni
tématu. Jak budeme moci vidét, jde o téma s velkym piesahem do riiznych védeckych oblasti

a do razné hloubky.

Hnuti lidského potencidlu reprezentované Williamem Schutzem, Michaelem
Murphym, Bobebem Tannenbaumem, Carla Rogerse, Virginie Satirové, Fritze Perlse a
dalSimi ziskalo na oblibé v 60. letech 20. stoleti. Soustfedi se na uvédoméni si svého

potencialu, kvalitu vztahti mezi lidmi, emoc¢ni gramotnost.

Rizné duchovni sméry maji svlij vyznamny vliv, jak mizeme vidét dale v kratké
exkurzi. Carl Rogers s vizi, Ze vira mize mit mnoho podob. Diilezité je nalézt svoji vlastni
cestu. Srostouci oblibou vychodnich nabozenskych a filozofickych tradic je
znovuobjevovan Jung. Alan Watts je znam jako popularizator vychodniho mysleni,
Budhismus. Rozsifené¢ védomi a experimenty zndmého romanopisce Aldouse Huxleyho
podporuji myslenku rozsifeného védomi, zptsob, jaky sami sebe vnimame. Soustiedéni na
lidské védomi, vnimani sebe sama a svéta potvrzuji dalsi experimenty s psychedelickymi
latkami, Richard Alpert a Timothy Leary. Vstup vychodni filozofie, mysticismu v poloviné
20. stoleti do prostiedi zapadni kultury otevird a posiluje zdjem o dalsi nabozenské viry,

jogu, meditace a otfasa dosud zab&hlymi postupy a postoji.

Neurolingvistické programovani se spojuje od 70. let minulého stoleti s osobni
zménou. Zaklad NLP polozil John Gringer a Richard Bandler v Santa Cruz.
»Neurolingvistické programovani (NLP) je proces modelovani jedine¢nych, kazdému
¢loveku vlastnich, védomych i nevédomych vzorcti (mysleni, komunikace a chovani), pfi
némz nepietrzité rozvijime a posilujeme sviij vlastni potencial.“ Knight (2011, str. 11)
ZjednodusSen¢ lze také fict, Ze jde o uméni modelovat a popsat strategie chovani riznych

lidi. V komunikaci jsme vétSinou zapojeni, nikoli vSak napojeni. Jde o praci se soustiedénou
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pozornosti. NLP je ptivodem akademického, rozsiteni a uziti jeho principi se vSak povedlo

zejména v komercni oblasti vyuziti.

Nelze opomenout Tima Gallweye a jeho vnitini hru tenisu. Pomérné podrobnym
zpusobem vysvétluje procesy na pozadi hry. Co se d&je pii tenisovém utkani, co je
prozivéno, jak rychle dochdzi ke zménam v pfemysleni, reakce na rychle se ménici situace.
Zkusenosti z prosttedi tenisu se brzy pienesli 1 do prostiedi byznysu. V komerc¢nim svéteé
pienesena sportovni psychologie slavi spéch. A posledni vyznamné jméno je sir John
Whitmore s modelem GROW. Model ¢asteéné zahrnuje Gellweyovi principy, pfimocaie

pojmenovava ¢tyii zékladni kroky: cil, realita, volby, a nakonec co bude kym a kdy udélano.
3.3 Leadership

Goleman (2015) zminuje zajimavé zjiSténi ze svého pozorovani, vyzkumu a praxe.
nez technické dovednosti a IQ (inteligen¢ni kvocient). Dalsi analyzou se také prokazalo, Ze
na nejvyssich urovnich vedeni firem, kde jsou rozdily v technickych znalostech méné
jako vysledek standardizovanych testi (vykonové, psychologické, inteligencni). Vystupem
je ¢islo (inteligence ¢lovéka) v poméru k ostatni populaci. Emoc¢ni inteligenci Ize chéapat jako
schopnost zvladat své emoce a umét se vcitit do emoci druhych.

Goleman jakozto vyznamny popularizator emoc¢ni inteligence déle popisuje jeji

jednotlivé slozky:

e Sebeuvédoméni
e Sebefizeni
e Empatie

e Socialni dovednosti

Konzulta¢ni spole¢nost Hay/McBer provedla vyzkum na 3871 vedoucich
pracovnicich z celého svéta. Vyzkum byl zaméten na efektivni leadership. Zaznamenavalo
se chovani manazeri v riznych situacich. Jak motivuji ptimé podiizené? Jak se vyporadavaji

se zménami?
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Leadership (neboli viidcovstvi) znamena vedeni lidi, kde jednotlivec urcuje smér,
kterym by se skupina méla vydat. Z vyzkumu vzeslo zajimavé zjisténi, a to Sest riznych

vudcovskych stylt.

Obrazek 10 Vidcovske styly

Vidcovsky Prinos Vliv na klima Kdy je vhodny
styl k vzijemnému na pracovisti
souladu
s Lva, Tahne lidi » Kdyz zména vyzaduje
(:ﬂ?t:;kyn ke spole¢nym Ne[\'r e novou vizi nebo je nutny
n cilim. pozitivni juan smle
Propojuje v Kdyz je tieba
Koucovaci cile jednotlivce ysoce podpofit podil jednotlivce
i tv pozitivni e tos
s cili tymu. na praci tymu.
Oceiiuje
vklady Je-li tfeba urovnat
j ived neshody v tymu,
Vstficny a diky jejich Pazitivni motivovat v tspénych
vlastni casti obdobich nebo
wyvoldva pocit posilit vztahy.
zodpovédnosti.
O(Eeﬁu;e Ykl?dy Je-li nutno
jednotlivcd dosshnout podpory
cu a diky jejich = -
Demokraticky A Pazitivni &i souhlasu nebo
vlastni Géasti » o
vyvolavd pocit f_z:;al Od,d?r,m t}’ n;(u
zodpovédnosti. S P
Stanovuje Casto velmi Kdy? je tfeba doshnout
Udavajici narotné negativni, nebot kvalitnich vysledka
tempo a vzrusujici byva nevhodné od motivovaného
cile. uplatfiovin. a kompetentniho tymu.
Ve stavu nejvyssi Casto velmi V krizi
Panovacny nouze uddva negativni, nebof k nastartovdni
(nitlakovy) | jasny smér, éimz  byvd nevhodné M
mimf strach. pouZivan. P

Zdroj: Goleman (2015, str. 57)
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Kazdy viidcovsky styl ma svoji podstatu v jiné sloZce emo¢ni inteligence. Kazdy jinak
ovliviiuje pracovni atmosféru ve spolecnosti a tim padem i jeji vykon. Pomyslnou tfesnickou
na dortu novych zjisténi bylo to, Ze lidii s nejlepSimi vysledky neztstavaji v jednom stylu
fizeni, dle situace a potieby je v Case postupn¢ meéni. Podrobnéji bych vyzdvihl zejména
koucovaci styl. Tento styl fizeni je, dle ziskanych dat, nejméné pouzivanym stylem.
Manazertim piijde zdlouhavy a vyzadujici vice ¢asu na praci s podiizenymi. Opak je vSak
pravdou. PocateCni ¢asova investice se brzy vrati v kvalité odvadéné prace a jiz dale neni
potieba takového mnoZstvi ¢asu na zadavani tkoll. Jednoznacné mizeme fict, ze koucink
ovlivituje pozitivné vykonnost organizace, prestoze se paradoxné soustiedi na osobni rozvoj.
Podporuje vedeni formou dialogu a podpory. Je zde neustalé komunikaéni spojeni lidr —
podtizeny, obé strany védi, co maji délat a kde se aktudln€ nachazeji. Zaméstnanec se neboji
zkouset nové postupy a hledd efektivnéjsi cesty k doruceni pozadovaného vysledku.
Excelentni vysledky jsou dosahovany v okamziku, kdy je podfizeny otevieny zpétné vazbé,
chce se dale rozvijet a pracovat na sobé a zarovent manazer zna a umi pouzivat koucink. Na
druhou stranu je nutné zminit 1 rizika. Smysl nedava aplikace tohoto vedouciho stylu u lidi,
ktefi se nechtéji vzdélavat nebo oteviit novym zplsobiim a feSenim.

Zajimavy pohled na leadership z praktické stranky ma David Rock. V kratké historii,
feknéme cca 120 let zpétné, se zejména odmeénovala lidské prace a fyzicka namaha. Zlom
nastava v poloviné dvacatého stoleti. Rozvoj mechanizace, stroji posouva vykon prace
vyznamné dale. Dostdva novy nadech po obsahové strance. Jiz to nejsou predeslé tézké a
namahavé Cinnosti. Jde vétSinou o provadeéni urcenych postupli, méné fyzicky narocnych.
Napftiklad: zpracovani dat, obsluha strojii, zafazovani pisemnosti. Diky obrovskému posunu
na poli modernich technologii se spousta véci pienesla do pocitatovych systémil. A nesmime
opomenout druhou stranu mince, ze se nékteré ¢innosti také outsourcuji v zemich s nizsimi
naklady na pracovni silu. Z nastoleného trendu nam vyplyva fakt, ze velké mnozstvi lidi je
dnes placeno za to, aby mysleli. Osobné¢ vnimam posun i v modelech fizeni lidi. Bohuzel je
zde stale velké mnozstvi lidri a manazerQ, ktefi nepracuji na svém zdokonalovani a
vylepSovani samotného mysleni. David Rock (2009, str. 52) poukazuje na svoje dlouholeté
pozorovani z praxe, které ho dovedlo k napsani knihy ,,Leadership s klidnou mysli“ kde
shrnuje ,,Sest krokii ke zméné vykonnosti®. Uvadi, Ze se miizeme vydat riznymi sméry a do
rizné hloubky problematiky. Nicméné nejvice efektivnim zplsobem se jevi nalezeni

nejlepSiho mozného feSeni a za tim si jit. Zvolit cestu nejmensiho odporu. ,,... nejkratsi cestu
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z bodu A do bodu B, kde bod A je naSe touha mit pozitivni vliv na jinou osobu a bod B mit
na ni uzite¢ny vliv.“ Rock (2009, str. 52)

A jak by mél spravny leadership vypadat? Co by mél obsahovat? Dovolim si ke shrnuti
vyuzit Sest krokt Davida Rocka. Prvni krok je o pfemysleni. O pfemysleni nad zptsobem,
jakym lidé pfemysli nikoli o pfedmétu, obsahu. Podporovat je pozitivhim zplsobem,
zvySovat zatéz postupné, nechat jim autonomii v mysleni, sledovat postup spravnym
smérem. Druhy krok je o potencidlu a jeho naslouchani. Oprostit se od vS§emoznych filtra,
predpokladii a skute¢né jen naslouchat druhé osobé. Tieti krok mizeme shrnout jako
zaméfeni se na struénost, konkrétnost, velkorysost a mluveni s imyslem. Ctvrtym krokem
je podnétny rozhovor. Ovéfujeme otazkami vychozi pozici a klademe je podnétnym
zpusobem. Druhou stranu nechavame vSe vymyslet a nasledné si vyjasiiujeme odpovédi. Po
k uvédomeéni dusSevnich dilemat. Otazkami se ptdme na soucasny stav, jeho hodnoceni.
Jakmile pfijde ndpad, ovéfujeme a zkoumame moznosti k jeho naplnéni. Vystup

v poslednim Sestém kroku podrobime néaslednému posouzeni.
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4 Vlastni prace

Prakticka ¢ast je rozdélena na dvé oblasti. V prvni se budu zabyvat globalni studii ICF,
Global Coaching study 2020. V druhé se podivame na vlastni priizkum vedeny v Ceské
republice, jakozto sondu na téma koucink a koucovaci pfistup v praxi. Jelikoz se dnesni svét
neomezené propojuje, zrychluje, nabizi se toto srovnani globalniho a regionalniho pohledu.
Diky tomuto globdlnimu propojeni je naSe regionalni prostfedi daleko vice a rychleji

ovliviiovano celosvétovymi trendy.
4.1 Charakteristika ICF

ICF je nejznaméjsi a nejveétsi svétovou organizaci sdruzujici vice nez 41000 cClenta
2020). Minuly rok oslavila 25. vyro¢i od své vzniku v roce 1995. Zakladatelem byl Thomas
J. Leonard. V soucasné dob¢ pusobi ICF ve vice nez 140 zemich svéta. Mezi jeji ¢innosti
spada certifikace kouct (ACC, PCC, MCC), nastavovani etickych standardi, zajistovani
kvalitni urovné vzdélavani pro kouce v ramci jejich dalSiho vzdélavani. Podporuje kouce
rizného zaméteni (zivotni kouc€ink, kariérovy koucink, manazersky koucink). Svoji pobocku
ma od roku 2005 i v Ceské republice: ICF CR, status ICF Charter Chapter. Spolek ma
charakter nezavislé neziskové organizace zalozené na individualnim ¢lenstvi jendotlivced, jez

praktikuji, u¢i a zajimaji se o profesi koucovani.
4.1.1 Data ICF Global Coaching study 2020

ICF nyni provedlo doposud nejrozsahlejsi studii v kou¢ovacim odvétvi. Jde o v poradi
¢tvrtou studii, tohoto typu. Nikde ne vSak takto rozsahlou. Studie ¢itd 22,457 odpovédi od
kou&li, manazeri a lidri uzivajici kou¢ovaci dovednosti. Ze se jedna o globalni studii
potvrzuje ijeji rozsah co do poctu zapojenych destinaci. Konkrétné€ jde o 161 zemi a regionii,

jak mizeme vidét na obrazku nize (Obrazek 11).
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Obrazek 11 Prehled zapojenych zemi do studie the 2020 ICF Global Coaching Study

The global reach of the 2020 ICF Global Coaching Study

M 100+ returns (52 countries)
B 50-99 returns (8 countries)
Fewer than 50 returns (101 countries)

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-
2020-global-coaching-study

Oproti minulym ro¢nikim dochdzi k citelnému naristu zapojenych oblasti. Ve
srovnani s pocty z minulych let: 2012 (117 oblasti), 2016 (137 oblasti), 2020 (161 oblasti)
viz. obrazek ¢islo 12. Nartst v poctu odpoveédi do studie je vyznamny ve vSech oblastech
svéta. Oblast Latinské Ameriky a Karibiku se témét zdvojnésobila z 1,172 (2016) na 3,281
(2020). Asie narostla o 88 % v poctu odpovéedi oproti roku 2016 a oblast Stiedniho vychodu
a Afrika narostla o 71 %. (Obrazek 7)

Tabulka 7 Prehled poctu regionii dle poctu odpovédi do studie the 2020 ICF GCS

Geographical spread of survey returns for the 2020 ICF Global Coaching Study

2020 Countries and 2 Countries a 2012 Countries and
SR I B e . Fiiciene

100+ 52 40 3
50-99 8 8 7
Fewer than 50 101 B9 79
Total 161 117

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-
2020-global-coaching-study
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ICF zadalo jeji provedni spolec¢nosti PricewaterhouseCoopers LLP (PwC). Prizkum
se zapocal v kvétnu roku 2019 a uzavien byl pocatkem prosince 2019. Rozmanitost dokazuje
1 pocet jazykt, v kterych byla studie provadéna. Jejich celkovy pocet je devét.

Déle se nam dle odhadu ukazuje, Ze ve svéte pusobi piiblizné 71,000 kouct (rok 2019).
Coz znamena 33 % narGst oproti datim z roku 2015. Nejednalo se pouze o ¢leny ICF, ale i

manazery a vedouci pracovniky vyuzivajici kou¢ovani ve své praxi. (Tabulka 8)

Tabulka 8 Odhad poctu koucu ve svete

The coaching continuum: Estimates by world region

SRR R coa | ] “

Asia 4600 3,400 B100
Eastern Europe 6,300 2100 8,400
Latin American and the Caribbean 1,000 2,900 13,900
Middle East and Africa 2,800 1,300 4100
Naorth America 23,300 3,000 26,300
Oceania 2,600 500 3100
Western Europe 20,400 2,800 2300
Global 71,000 86,900

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-
2020-global-coaching-study

Pomér dle ziskanych odpovédi, mezi ¢leny ICF a necleny, mlizeme vidét na grafu
nize. Zajimavosti je Latinskd Amerika a Ocednie, kde pocet neclent ICF vyrazné prevysuje
pocet zapojenych clentt ICF. Opaény pomér, drtiva vétSina zapojenych Clent ICF, je

v Severni Americe.
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Graf 1 Odpovedi v priizkumu dle regionii a ICF clenstvi

Survey responses by region and ICF membership

asio. I =

Eastern Europe m

Latin America and the Caribbean

Middle East and Africa

MNarth America
|
Oceania [[ERENE o

Western Europe. IEY N W ¥

#] 1,000 2,000 3,000 4000 5000 6,000 7000 8,000
B ICF Members M Non-|CF Members

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-
2020-global-coaching-study

Odhadovany obrat v koucovacim odvétvi z globalniho pohledu je 2.849 miliardy

americkych dolar (USD), (2019), (Graf 2)

Graf 2 Celosvetovy obrat v USD v koucovacim odveétvi

Total annual revenue from coaching

| usommmom | shareofgiobal(®) % of change 20152010

Asla $126 44 12%
Eastern Europe $101 36 45%
Latin American and the Caribbean $191 6.7 107%
Middle East and Africa $80 28 9%

MNorth America $1,296 455 36%
Oceanla $138 49 -10%
Western Europe $916 322 2%

Global $2,849 1€ 21%

Mote: Some respondents, mainly Internal coach practitioners, quoted zero annual revenues. They comprised 3.9% of coaches
giving an annual revenue figure. The grossed-up results are adfusted for those responses.

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-
2020-global-coaching-study

Oproti roku 2015 to znamena naruast 21 %. Podivame-li se podrobné&ji na finan¢ni

stranku véci tj. na ptijem a odménu, ziskame nasledujici srovnani. (Graf 3)
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Graf 3 Prumeérnd rocni odména/prijem z koucovani (USD) 2019

Average annual revenue/income from coaching (USD)

Asla $33,600
Eastern Europe $19,100
Latin American and the Caribbean $20,900
Middle East and Africa $34,900
North Amerlca $62,500
Oceanla $61100
Western Europe $51,100
Global $47100

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-
federation-releases-2020-global-coaching-study

Abychom mohli srovnévat rizné regiony a rizné mény, kterych se v tomto prizkumu
seSlo 76, byl stanoveny americky dolar (USD) jako pifepoctovy srovnavaci parametr.
Celosvétovy prumér v ro¢nim piijmu z koucovani za rok 2019 je 47,100 USD. Dostupna
data z regioni nam ukazuji nemalé rozdily po ptfijmové strance. Od 19,100 USD/rok ve
Vychodni Evropé po 62,500 USD/rok v Severni Americe. Regiony mizeme rozdélit do tii

skupin dle piijmu:

1) Mala uroven ptijmt: Vychodni Evropa, Latinskd Amerika a Karibik
2) Stiedni troven ptijmi: Asie, Stiedni Vychod a Afrika

3) Vysoka uroven piijmut: Severni Amerika, Oceanie, Zapadni Evropa

Studie ziskéva také na vyznamu s ohledem na pandemickou situaci v§ude ve svété.
Jedné se o posledni a takto rozsahlou studii svého druhu v oblasti kouc¢ovani. Jeji data budou
jednoznacné vypovidajici ve srovnani s budoucimi studiemi v dobé, kterou jiz naplno

ovlivihoval Covid-19.
Zajimavy pohled na strukturu Gc¢astnikii priizkumu se ndm naskytne 1 stran rozdéleni

podle generaci, generac¢nich ro¢nikli. Rozdéleni tedy na:

e Generace Z ro¢niky narozeni: 1997-1999

e Milenidlové roc¢niky narozeni: 1982-1996
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e (Generace X ro¢niky narozeni: 1965-1981
e Baby Boomers ro¢niky narozeni: 1946-1964

e Silent generace ro¢niky narozeni: ... -1945

Optikou koucii (profesionalll) se podivame podrobnéji na jejich rozvrstveni dle
jednotlivych zéastupc generaci v grafu Cislo 4. Jednoznancné nam, nejen v globalnim
meftitku, dominuje Generace X (ro¢niky: 1965-1981). V globalnim métitku to je Generace
X (51 %), Baby Boomers (38 %), Milenialové (9 %). V ramci jednotek procent miizeme

vidét zastupce Silent generace (1945 a starsi), logicky i1 s ohledem na jejich vék.

Graf 4 Generacni rozlozeni koucu dle svetovych regionii

Coach practitioners: Generation by region

Asia “ 28 |
Eastern Europe “ 14
Latin America and the Caribhean “ 29 |
Middle East and Africa 25 |
Morth America B 53 l
Oceania B 43 I
Woestern Europe 34 |
cioeal |[IE 38 i
0 10 20 30 40 50 60 70 a0 90 100
Parcent
W Millennial Gen X Baby Boomer M The Greatest Generation

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-
releases-2020-global-coaching-study

Druhy pohled, neméné zajimavy, se ndm poskytne pies skupinu manazert a lidra
pouzivajicich koucovaci ptistup ve své praxi. Opét zde mame silné zastoupeni Generace X
(61 %) v globalim métitku. Kde se kond vyznamna zmeéna, tim je sdilena pomyslna druha
pricka zastupci Milenianti a Baby boomers, shodné¢ 19 %. Zde mizeme pozorovat zasadni
rozdil v podilu zastoupeni jednotlivych generacich ve skupiné kou¢ (profesional), oproti

skupiné manazert,, lidrti, pouzivajici koucovaciho piistupu. Generace Baby boomers
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vyrazng ztraci svij podil ve skupiné u manazari, zastoupeni 19 % namisto 38 % ve skupiné
kouct. V opa¢ném gardu se déje stejna véc u generace Milenialové, kde je jejich zastoupeni
v globalni méfitku ve skupiné koucii pouhych 9 %, oproti 19 % zastupcli ve skupiné
manazerd. Vyznamnymi tahouny tohoto dynamického poméru Milenianti ve skupiné
manazerQ jsou regiony: Asie (25 %), Vychodni Evropa (31 %), Stfedni vychod a Afrika
(22 %).

Graf 5 Generacni rozlozeni manazeri, lidrii pouZivajicich koucink

Managers and leaders using coaching skills: Generation by region

Asia G
Eastern Europe g
Latin America and the Caribbean 18 62 0
Middle East and Africa B4
North America 12
Oceania [E 34
Western Europe 69 0

Global g 6 9

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Percent

H Millennial M Generation X [l Baby Boomer

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-
2020-global-coaching-study

Dal§im srovnavacim parametrem je pohlavi respondenti. V grafu ¢islo 6 uvidime
rozlozeni pohlavi ve skupiné manazert, lidri. Je zde jasna dvoutfetinova dominance zen nad

muzi.
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Graf 6 Pomer dle pohlavi ve skupiné manazeri, lidri

Managers and leaders using coaching skills: Gender by region

Asia 64 6
Eastern Europe 80 20
Latin America and the Caribbean 63 % |
Middle East and Africa = G |
Morth America
Oceania
Western Eurcpe 67
Global b4 g —

0 10 20 30 40 50 60 70 80 80 100

Percent

B Female W Male

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-
2020-global-coaching-study

Dominantni pomér Zen nad muzi ve skupiné kouct (profesiondltl) ndm potvrzuje i
srovnani v dalSim grafu ¢islo 7. Kde vidime i mirny nartst o 3 % podilu Zen ve srovnani se

studii z roku 2015 (67 %) oproti roku 2019 (70 %).

Graf 7 Zastoupeni zZen ve skupiné koucu v letech 2015 a 2019

Coach practitioners: Female share by region

- =
3

Eastern Europe I .,
Latin America and the Caribbean
Middle East and Africa T GO
North America T 5
Oceanis N 7 .
Westarn Evrcpe I /1

0 10 20 30 40 50 B0 70 80
Percent

2019 W2015

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-
releases-2020-global-coaching-study
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Poslednim parametrem, ktery zminim, je ocekévani klientd kouch. Jedna se o
oc¢ekavani odborné kvalifikace, certifikace kouce, jenz jim poskytuje své sluzby. Trend ve
srovnani dat zroku 2015 je jednoznacny. Posun v ocekdvani smérem k tomu, ze se
certifikace stdva samoziejmosti, nutnosti pro praci kouce. Téméi 85 % se vyslovilo ve
prospéch tohoto trendu. Neutralni postoj ma 10 % respondentii a 5 % certifikaci nevyzaduje,

jak mizeme vidéet na grafu Cislo 8.

Graf 8 Ocekavani odborného vzdélani u koucu

The people and organizations who receive/use coaching
expect their coaches to be certified/credentialed

60 55

Percent

Strongly agree Somewhat agree MNaither Somewhat disagree Strongly disagree

WzZ0s W29

Zdroj: https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-
releases-2020-global-coaching-study

4.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové §etfeni bylo realizovano na uzemi Ceské republiky v obdobi od 12/2020
do 01/2021. Nézev dotazniku: ,Koucink a jeho vyznam pii fizeni lidi“. Osloveni
potencialnich respondenti probihalo nastroji vzdalené komunikace, tj. email, telefon,
videohovor. Nasledn¢ doslo k distribuci dotazniku, jenz byl vytvoien v MS Forms.
Respondentiim se zasilal email s vysvétlujicim textem a pfilozenym odkazem na vytvoteny
dotaznik. Dotaznikového Setfeni se aktivné ucastnilo 28 respondentd. Dotaznik byl
anonymni. Cilova skupina potencialnich respondenti nebyla omezena zadnymi parametry.
Veékem, odvétvim, délkou praxe, rovni znalosti, zda jsem kou¢/lidr/manazer. Slo o ziskani

syrovych dat. O sondu napfic¢ segmenty. Oslovoval jsem primarné byvalé spolupracovniky,
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znamé na vedoucich, fidicich pozicich. Nebyli osloveni pouze s pozadavkem na vyplnéni
dotazniku za sebe, ale i sjeho dal§im pfeposlanim a sdilenim osobam na podobnych
pozicich.

Data uvedend nize jsou vSak interpretovana pouze ze skupiny 20 respondentt.
Kli¢ovou otazkou vytazujici 8 respondentii byla otazka na Cetnost aplikace koucinku a
koucovaciho pfistupu. V ptipadé odpovédi, ze respondent neaplikuje/nepouziva, jeho data
nebyla pouzita. Tato korekce byla provedena zdmérn¢, abychom méli co nejpiesnéjsi obraz

z realné a vykonavajici praxe.
4.2.1 Data dotaznikového Setieni: Koucink a jeho vyznam pfi Fizeni lidi

Nutno podotknout, ze ziskand data mohou byt ovlivnéna pandemickou situaci.
Nicméné otazky smeérovali na zkuSenosti jiz ziskané, aplikujici a ptipadnou reflexi, kde
vnimaji doty¢ni ptipadny potencial koucinku a koucovaciho piistupu. Dotaznik obsahoval

13 otazek, kombinace otevienych a hodnoticich na skale.

Uvodni otazky byly vénovéany rozfazovacim parametrim, jako je pohlavi respondent,

graf ¢islo 9. Odpovédi zanechalo 12 muzi (cozZ piedstavuje 60 %) a 8 zen (40 %).

Graf 9 Rozdéleni respondentit dle pohlavi

POHLAVI

Muzi; 12

Zdroj: viastni zpracovani
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Druhd otazka smérovala na veék respondentti. Graf ¢islo 10 nam prozrazuje, Ze je zde
nejvice zastoupena Generace X, nejméné s 10 respondenty (kategorie 40—49 let) s presahem
do kategorie 50-59 let, s 6 respondenty. Milenidlové maji alespon 4 zéstupce (kategorie 30-

39 let). Zbylé vékové kategorie jsou bez zastoupeni.

Graf 10 Rozdéleni respondentii dle veku

VEK
60 a vice let; 0 18-291et; 0
30-39let; 4

50 -59 let; 6
/—

N

\40 -49 let; 10

Zdroj: vilastni zpracovani

DalSim parametrem je nejvyssi dosazené vzdélani respondentl. Z grafu cislo 11
muzeme vycist, Ze odpovidalo 0 respondentii se zakladnim vzd€lanim, 6 se stfedoskolskym

vzdélanim a 14 s vysokoskolskym vzdélanim.
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Graf 11 Rozdéleni respondentu dle vzdélani

NEJVYSSi DOSAZENE VZDELANI

zakladni; 0 stiedoskolské vyuéen
/ vyuen s maturitou;
6

vysokoskolské;
14

Zdroj: vlastni zpracovani

Z nasledujiciho grafu (Graf 12) zjistime ekonomicka odvétvi, ze kterych odpovidaji
respondenti. Nejvetsi zastoupeni je z farmacie (6 osob; 30 %). Toto se da pochopit, nebot’ se
jednd o mou soucasnou profesni oblast. Nésleduji oblasti automotive (4; 20 %),
media/marketing, Skolstvi/vzdélavani, pravo, HR, ekonomie maji shodné zastoupeni (kazdy

po 2 lidech; 10 %).

Graf 12 Rozdeéleni respondentu dle profesniho odvétvi

V JAKEM ODVETVIi PRACUJI?

HR; 2 ekonomicka; 2

pravo; 2 Skolstvi/vzdélavani; 2

marketing/média;
2

farmacie; 6

automotive; 4

Zdroj: vilastni zpracovani
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Graf cislo 13 znézoriuje, jak veliké tymy maji jednotlivi respondenti. Nejvétsi
zastoupeni ma vedeny tym o velikosti 1-9 osob (16; 80 %). Nasleduje tym o velikosti 10-19

osob (4; 20 %). Ostatni kategorie velikosti tymi jsou bez zastoupeni.

Graf 13 Rozdeéleni respondentii dle velikosti tymii

JAK VELKY TYM VEDU? (POCET OSOB)

40-49;0__ 20-29;0 50 a vice; 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Dojde-li na otdzku uziti, aplikace koucinku ¢i koucovaciho pfistupu, dostaneme
pomérné vyrovnany obrazek vsech moznych odpovédi. (Graf 14). Kazdy den ¢i pravidelné
vyuzivaji téchto pfistupl respondenti stejné velké skupiny (6; 30 %). Na druhé strané¢ mame

odpovédi: piileZitostné (8; 40 %).
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Graf 14 Odpovédi dle cetnosti aplikace koucinku/koucovaciho pristupu

JAK CASTO APLIKUJI KOUCINK /
KOUCOVACI PRiSTUP?

pfileZitostné; 8

pravidélné; 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Uroveii znalosti v ramci sebehodnoceni vyplitovali respondenti nasledovng. Graf &islo
15 ndm ukazuje 3 moznosti odpovédi sdruzené do dvou kategorii. Shodny pocet odpoveédi
(8; 40 %) maji varianty: hobby (zajima mé¢ to, ale...), odbornik/umim pouzivat a mam
zkuSenost. Posledni moznost volby, tedy profesional (je to soucasti mé profese/maximalni

vyuziti) volili 4 ucastnici; 20 %.

Graf 15 Uroven znalosti respondentii v oblasti koucinku

UROVEN ZNALOSTI KTERE V KOUCINKU
MAM?

profesional (je to soucasti mé

profese/maximalni vyuZiti); 4

hobby (zajima
mé to, ale...); 8

odbornik /umim pouZivat a
mam zkusenost); 8

Zdroj: vilastni zpracovani
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Pestrost odpovédi poskytuje otazka na praxi. Jak dlouho pouzivam koucink/koucovaci
pristup? (Graf 16). Nejvétsi praxe 15 a vice let je zastoupena nejméné odpovéd'mi (2; 10 %),

nasleduje 0—1 rok (4; 20 %), 6-15 let (6; 30 %), 2-5 let (8; 40 %).

Graf 16 Délka praxe respondentii s koucovanim/koucovacim pristupem

MOJE PRAXE? JAK DLOUHO POUZIVAM
KOUCINK / KOUCOVACI PRISTUP?

0-1rok; 4

6-15let; 6

2-5let; 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi na otazku vzde€lavani mohli respondenti volit mezi ne, pravidelnég,

prilezitostné. (Graf 17) Vétsina 14 (70 %) odpovidalo ptilezitostng, 2 (10 %) odpovidalo ne

a pravideln¢ se vzdélavaji 4 (20 %).

Graf 17 Sebevzdeélavani respondenti

VZDELAVAM SE V TETO OBLASTI?

ne; 2

pravidelné; 4

prilezitostné; 14

Zdroj: vlastni zpracovani
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Respondenti odpovidajici na predchozi otdzku ,,ano* pokracovali otdzkou ovétujici a
zjist'ujici zdroje jejich informaci a vzdélavani se. Tato otdzka byla oteviena a mohlo zde byt
zaznamenano vicero zdrojl, nikoli jeden respondent, jedna odpovéd’, jako u predchozich.
(Graf 18) Nejvice informaci Cerpaji respondenti z knih (14;39 %). Déle je hojné zastoupen
trénink/vycvik (10; 28 %), nasleduji podcasty (8; 22 %) a internet (4; 11 %).

Graf 18 Zdroje informaci pri sebevzdeélavani

JAKE ZDROJE INFORMACI POUZiVAM PRI
VZDELAVANI V TETO OBLASTI? (NAPR.
VYCVIKY, TRENINKY, KNIHY, PODCASTY, ...)

knihy; 14

podcast; 8

Zdroj: vilastni zpracovani

Pokud nékdo odpovidal ,,ne” na otdzku vzdélavani se, byl rovnou nasmérovan na
nasledujici otdzku. Oteviend forma otazky pro zaznamendni odpovédi na téma dalsi
moznosti vyuziti a aplikace koucovaciho ptistupu. (Graf 19) Bez odpovédi bylo 4x voleno
(14 %). Nejvétsi potencial vyuziti vidi respondenti v soukromi (10; 36 %). Dale v praci (8;
29 %) a osobnim rozvoji (6; 21 %).
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Graf 19 Dalsi moznosti vyuziti koucinku a koucovaciho pristupu

DALSI MOZNOSTI VYUZITi A APLIKACE
KOUCOVACIHO PRiISTUPU VIDIM ...

Bez odpovédi; 4

Osobni rozvoj; 6

Soukromi; 10

Zdroj: vlastni zpracovadni

Predposledni otdzka smérovala na vyuZivani sluzeb respondenty samotnymi. (Graf20)

Shodné reakce ano i ne po 10 (50 %) reakcich.

Graf 20 Osobni vyuzivani sluZeb kouce

SAMA/SAM VYUZiVAM SLUZEB KOUCE ...

ne; 10 ano; 10

Zdroj: vlastni zpracovadni

ZavereCna otazka byla opét oteviend a smérovala na bariéry, omezeni pfi aplikaci

koucovaciho piistupu. Zadna omezeni nevnima 6 respondentii (30 %). Shodné po 4 (20 %)
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reakcich blokuje vlastni zkuSenost, potykaji se s negativnimi pfedpoklady vici koucinku a
v neposledni tadé¢ se nechaji ovlivnit stresovymi faktory. Nejméné byla zastoupena

generalizace/zevseobeciiovani a to 2 hlasy (10 %).

Graf 21 Omezeni, bariéery pri aplikaci koucovaciho pristupu

JAKA OMEZENI, BARIERY POTKAVAM PRI
APLIKACI KOUCOVACIHO PRISTUPU?

Generalizace; 2

Stresové faktory Zadné; 6
(napf. ¢as, stres,
Covid-19); 4

Negativni

predpoklady; 4
Vlastni

zkusSenosti; 4

Zdroj: viastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuse

V této kapitole se budu veénovat samotnym vysledkiim a vystupim zachycenym
v dotaznikovém Setfeni a jehoz data jsou popsdna v pfedchozi kapitole. Samoziejmé
v kontextu se zadanim této diplomové prace. Cilem této diplomové prace je ovéfeni
vyznamu koucinku (koucovaciho ptistupu) pii fizeni lidskych zdrojt. Jaka je jeho aktualni
role, diilezitost a vyznam. Jakym zplsobem je vyuzivan v praxi, pfipadné urcit jeho mozny

potencial a identifikovat dalsi ptilezitosti pro jeho vyuZiti.

Ptredpoklady, parametry, které budeme ovéfovat a sledovat v samotném dotaznikovém

Setfeni.

a) Koucink/kouc€ovaci piistup ma své uplatnéni pii fizeni lidi?
b) Uroven znalosti respondenti v oblasti kou¢inku.

¢) Rozvoj a vzdélavani se v oblasti koucinku.

d) Dalsi moznosti vyuziti, potencial kouc¢inku

e) Ptipadnd omezeni pro aplikaci, praxi koucinku

5.1 Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

Co nam tedy tato data tikaji? Pfi vyhodnocovani pocitam s urCitym zkreslujicim
faktorem subjektivni reality a zaroven vyznamnou proménnou je i mira ochoty sdilet
informace. V ramci dat sesbiranych ze vzorku respondentli miizeme vSak ucinit jisté zaveéry

které nas navedou.

vvvvvv

otazka v ramci celé prace. Odpoveéd’ by mohla vypadat velmi kratce a néjak takto: Ano, je
hojn¢ vyuzivan. Podivame-li se vSak na toto téma trochu podrobnéji, z pohledu ziskanych
dat, vyjde ndm nasledujici. Nasi respondenti aplikuji kou¢ink v tomto poméru: ptilezitostné
(8), pravidelné (6), kazdy den (6). Pii spojeni ptistupt ,.kazdy den* a ,,pravidelné®, jez maji
k sob¢ nejblize, ziskdvame razem jiny pomér. Prilezitostnd aplikace (8) oproti castému a

pravidelnému pouzivani (12).
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Jak vypada zastupce této aliance odpovédi? SpiSe je to muz, vékem 40-59 let,
vysokoskolsky vzdélany, vedouci tym pracovnikid v poctu 1-9. Vnimajici sebe jako
odbornika az profesionala. Praxe s kouCinkem do 5 ti let. Informace nejcastéji ziskavaji
z tréninkl (seminait), knih, podcastti. ZkousSeji koucink pouzivat i v soukromi a zaroven
vidi potencial jeho uziti jesté¢ vice v pracovnim prostfedi. Sami vyuzivaji sluzeb kouce.
S bariérami se spiSe nesetkavaji, pokud ano, tak zoblasti negativnich (zkreslenych)

piedpokladii koucovanych.

b) Uroven znalosti respondenti v oblasti kou¢inku. RozloZeni respondentii dle
odpovédi na otazku jejich znalosti (Cisté subjektivni hodnoceni) je: hobby uroven (8),
odbornik (8), profesional (4). Slou¢ime-li profesionala a odbornika, jez maji k sob¢ blize,
ziskame souctem 12 hlasii oproti hobby trovni (8). Obdobny vysledek jako u ptedchoziho
bodu, u otazky uplatnéni koucinku pfi fizeni lidi.

Tuto skupinu bude reprezentovat muz, v€kem 50-59 let, vysokoskolsky vzdélany,
vedouci tym v rozmezi 1-9 ¢lend, aplikujici kouCink pravidelné az kazdy den, s osobni praxi
do 5 ti let, vzdélavajici se piilezitostné. Jako zdroj informaci jsou jednoznacné knihy a
tréninky, vycviky. Dal§i moznost vyuziti a prostor pro experimentovani vnimaji v oblasti
soukromého zivota, sami vyuzivaji sluzeb kouce. Omezeni v aplikaci koucovaciho ptistupu
moc nepotkavaji, pokud ano, je to o negativnich piedpokladech protistrany ¢i vlastni

omezujici pohled na své schopnosti stran zkuSenosti.

¢) Rozvoj a vzdélavani se v oblasti kou¢inku. Pouze 2 respondenti se v této oblasti
nevzdélavaji. Pravidelné se vzdélavanim zabyvaji 4. Nejpocetnéjsi skupinu odpovédi jsem
zaznamenal u moznosti ptilezitostné (14).

Tuto skupinu reprezentuje nasledujici profil. Pohlavi je zastoupeno rovnomeérné,
dominuje vékova skupina 40-49 let (8), 50-59 let (4), 30-39 let (2). Déle jsou vysokoskolsky
vzdélani, vedouci tym pracovnikli o velikosti 1-9. Koucink je aplikovan rovnomérné co do
moznosti frekvence dle odpovédi, a to nasledovné: ptilezitostné (6), pravidelné (4), kazdy
den (4). V ramci sebehodnoceni co do trovné znalosti pievazuje hodnoceni odbornik (8),
nasleduje hobby troven (6). Jako zdroj nejcastéji uvadéji knihy (14), tréninky (8) a podcasty

(8). Dalsi moznosti vyuziti vidi zejména ve vyuziti potencidlu koucovani v soukromi (6).
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Sami vyuzivaji sluzeb kouce (8). Omezenimi jsou stresové faktory, negativni predpoklady,

obava z malé osobni zku$enosti v kou¢ovani.

d) Dals§i moznosti vyuziti, potencidl kou¢inku. Se soucasnym stavem se spokojili 4
respondenti, neshledavaji ¢i nevidi prostor pro dalsi pouziti. Nejvice zastoupena skupina (10)
shledéva soukromi jako dal$i vyznamnou oblast pro vyuziti koucinku, koucovaciho ptistupu.
S tésnym odstupem dvou hlast je dalsim v poradi pracovni prostredi (8), osobni rozvoj (6).

Jelikoz se jednd o otevienou otazku a mohlo v odpovédi zaznit vicero moznosti,
pfiblizim je vice pro nejpocetnéji zastoupeny nazor, konkrétné pro oblast soukromi.
Respondenti zminovali, Ze by koucink a koucovaci ptistup radi vyuzivali doma, pii vychové
déti, pti komunikaci s partnerem a rodinnymi pfislusniky.

Tuto skupinu respondenti nejlépe reprezentuje muz 3:1 Zena. Vékem 40-49 let,
sttedoSkolsky vzdélany, vedouci tym 1-9 osob, vzdélavajici se v této oblasti spise
ptilezitostng. Cerpa informace z tréninkii, knih, podcastti. Hodnotici své znalosti mezi hobby

a odbornikem, s praxi kolem 5 let. Sam vyuziva sluzeb kouce.

e) Otazka omezeni i bariér pfi pouziti kouc€inku, koucovaciho pfistupu je zajimava
v riznorodosti odpovédi. Odpovédi mizeme rozdélit do nékolika skupin. Skupina, jez nevidi
z4dné bariéry je zastoupena Zenami ve veéku 40-49 let (4), 50-59 let (4), vysokoskolské
vzdélani (6), plsobici v oblasti vzdélavani (2), HR (2), ekonomie (2). Majici tym do 10
jedinct (6), aplikujici koucink pravidelné (2), ptilezitostné (2), kazdy den (2), zaroven se citi
byt na urovni hobby (2), profesional (2), odbornik (2). Vétsinou maji praxi v intervalu 615
let (4), 2-5 let (2). Vzdélavaji se prilezitostné (4), pravidelné (2) a zdroje informaci nejvice
vyuzivaji knihy (6) a tréninky (4). Sluzeb kouce vyuzivaji spise piilezitostné (2), omezeng.
Druhou vyznamnou skupinou jsou odpovédi oznacujici za bariéry vlastni nedostatecné
zkuSenosti (4), negativni predpoklady (2), stresové faktory (2) napt. (omezeny Cas, stres,
COVID-19, atd.). Reprezentuji ji pouze muzi, vékem v intervalu 30-59 let, ptisobnosti
v oblasti farmacie, automotive. Velikost tyml maji v poméru 8:4 (1-9:10-19). Rovnomérné
zastoupené vzdélavani kazdy den, piilezitostné, pravidelné. VéEtSina se citi byt odbornikem
(6), hobby (4), profesionalem (2). Praxe 0-1 rok (2), 2-5 let (6), 6-15 (2), 15 a vice let (2).
Ve vétsin€ pripadu se vzdelavaji prilezitostné (8), pravidelné (2), déle se nevzdelavaji 2.

Mezi zdroji informaci jsou nejfrekventovangjsi tréninky (8), knihy (8), dale podcasty (6).
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Zavér k otazce omezeni pro aplikaci koucinku, koucovaciho piistupu je nasledujici.
vysokoskolsky vzdélané, v produktivnim véku, vedouci tym do 10 ti pracovnikl
s proménlivou aplikaci koucinku, vnimajici se spiSe za profesionaly, s praxi 6-15 let,
vzdélavajici se prilezitostn€é, cerpajici zdroje informaci z knih a tréninkli, omezené

vyuzivajici sluzeb kouce.

5.2 Lokalni versus globalni pohled

V ramci vyhodnocovani dat ziskanych v Cesku bych rad tato data porovnal i s daty
z mezinarodni studie The 2020 ICF Global Coaching Study. Nejedna se o tzv. head to head
srovnani, jelikoz jsme méli rizné designy i cile. V nekterych se vSak setkdvame a mizeme
si roz$ifit vystupy pravé o tato data. S ohledem na soucasné propojeni regionalnich
ekonomik s globalnimi je zde nutné podotknout vliv globalniho prostfedi pravé na rtizné
regiony ve svete.

Jednim z porovnatelnych parametrii je vékové slozeni respondentli z pohledu
veékovych skupin. V globadlnim prizkumu jsou uvedeny dvé skupiny. Lidfi a manazeti

aplikujici koucink a koucové, profesionalové.

Graf 22 Vekove slozZeni dle kategorii

Vékové skupiny svét vs CZ

Global coaches

Global managers

(o4

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Milenidlovd ® Generace X ® Baby Boomers

Zdroj: vlastni zpracovani
Na grafu vySe (Graf 22) mizeme vidét pomérové zastoupeni generaci: Milenialové,

Generace X, Baby Boomers. I kdyZ se na prvni pohled miize zdat, Ze se nase hodnoty spise



podobaji skupiné manazerd, lidri. Neni to zcela ve vSech parametrech. Budeme-li opravdu
disledni, se skupinou manazerit mame shodné zastoupeni v kategorii Mileniald. Ostatni dvé
(Generace X, Baby Boomers) se svym pomérem spise blizi ke skupiné kouci profesionalti.
Miizeme vSak s jistotou fict, ze se na nasi regiondlni urovni nejedna o vyrazn¢ jiné hodnoty
oproti vékovym kategorii ve svété, vztazeno na globalni priimér, nikoli konkrétni oblasti. Ve
vSech sledovanych oblastech je nejvétsi zastoupeni Generace X. S ohledem na rozlozeni a
vyvoj dat v case lze ocekavat slabnouci pomér Baby Boomers a ocekdvat posilovani
Milenialt.

Zajimavé srovnani je i z pohledu genderu. Konkrétni srovnani skupiny globalnich
manazerii s Ceskem. Miizeme na grafu nize vidét téméf pfesné opaéné poméry. V globalnim
méfitku jsou vice zastoupeny Zeny (68 %) ku muzim (32 %). V Cechach to mame témé¥
opacné, jak jsem jiz naznacoval. Vévodi muzi (60 %) ku zenam (40 %). Z historickych dat

probéhlych studii ICF vime, Ze zastoupeni zen se mirn€ navysuje. Tedy rustovy trend.

Graf 23 Pomer pohlavi

Pomeér pohlavi

Ccz

0% 20% 40% 60% 80% 100%

HZeny M Muii
Zdroj: vlastni zpracovani
Posledni zminka z globalniho prizkumu sméiuje ke vzdelavani, profesni certifikaci.
Opét se odkazu na grafické znazornéni. Konkrétné jde o graf 8 (Ocekavani ze stran

jednotlivett a firem odborné certifikace kouce) a graf 17 (Vzdélavani respondentt

aplikujicich kougink v Cesku). Globalni trend je jednoznaény, téméf v 85 % procentech
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piipadi se ocekava profesni kvalifikace kouce. Tento fakt pod tthou doméacich dat nam jasné
ukazuje, kde bychom mohli zvysit Gsili. Pokud bychom s timto parametrem nic do budoucna
nedé¢lali, mohlo by to znamenat zbytecnou ztratu dynamiky a progrese v této profesi. Jak uz
bylo n¢kolikrat zminéno, fungujeme v globalnim svété a ekonomice. Zahrani¢ni spolecnosti
majici u nds pobocky se budou i v tomto sméru spiSe fidit globdlnim trendem, data
z prazkumu ICF. Lze tyto informace povazovat za malé okno do budoucnosti. Z naseho
prizkumu vyslo nasledujici zjiSténi. Déle se nevzdélava 10 % respondentd, 70 % pouze
ptileZitostné a 20 % pravidelné. Ze srovnani ndm vychazi jednozna¢né doporuceni, zvysit
usili v oblasti vzd€lavani se a prohlubovani znalosti v oblasti kou¢inku. A zaroven usilovat,

nasledné udrzovat o profesni certifikaci odbornych spole¢nosti napt. ICF.
5.3 Navrhované nasledné kroky

Vyse uvedené vystupy a shrnuti jednotlivych sledovanych oblasti dotaznikového
Setfeni nam poskytuji zajimavy pohled do reality. Jak to opravdu je s t¢ématem koucovani v
praxi. Nutné vzit v potaz, ze se jedna o pomérn¢ malou skupinu respondentd, nahodile
vygenerovanou z okruhu mym socialnich vazeb, bez cilené selekce a nastavovani parametrui.
Navzdory tomu nam poskytuje dostate¢né raznorody vysledek v podobé inspirujicich
odpovédi. Zprimeérujeme-li data a vlozime je do jednoho reprezentativniho profilu, vychézi
nam pramérny respondent takto: muz, vékem 40-49 let, vysokoskolsky vzdélany, vedouci
skupinu o velikosti 1-9 pracovniki, aplikujici koucink/koucovaci ptistup pravidelné,
vnimajici se za odbornika, s praxi od 2-5 let, vzdélavajici se spise prilezitostn€. Informace
Cerpa z tréninki, knih, podcastii. Potencial vyuziti vnima stale v praci a soukromi. Sluzeb
kouce vyuziva dle moznosti. Pokud jsou n¢jaké bariéry k prekonavani, pak jsou to vétSinou
zkreslené predpoklady koucovanych, stresové faktory ¢i nedostatek sebevédomi.

Diky této sondé a ziskanym vysledkiim se ndm otevird moznost v prohloubeni badani
a ziskavani podrobnéjsich dat z této oblasti. Dalsi krok by si tato prace urcité zaslouzila
v podobé podrobnéjsiho a cileného Setieni. Jako podstatné vnimam i piisobeni okolnich vliv
(zejména vliv probihajici pandemie), coZz bude mit minimaln¢ vliv na formu ziskévani
informaci.

Uvazujeme-li tedy o dalSich krocich, nize uvadim doporuceni v bodech k dal§imu

rozpracovani:
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e Pokryt komplexné dostupnd odvétvi pro vétsi vypovidajici hodnotu dat.
Prifezovy prizkum pro piimé srovnani a odhaleni trendii. Pokud by nebyl
realizovan najednou, data by se dala vzajemné porovnavat s piihlédnutim
k parametru ¢asu a jeho zkresleni. Vytvofit si typové skupiny respondentt, na
které se bude cilit. Stanovit si minimalni pocet respondentii v kazdé takové
skuping a ten naplnit.

e Sledovat parametry na trovni véku (z pohledu genera¢ni obmény), odbornosti,
profesionality, napt. zda nélezim do profesni organizace typu ICF ¢i nikoli a
jsem pouze praktikant profesiondl, manazer.

e Vzdélavani kouct. Akreditované vzdélavani ¢i nikoli. Forma vzdélavani
(osobni, distanéni, kombinovana). Délka vycviku a nasledné praxe. Cetnost
sebevzdélavani.

e Vyclenit skupiny profesional kou¢ a koucujici manazer. Zde prozkoumat délku
praxe, velikost tymu v piipad¢ manaZera.

e Soucasné primarni vyuziti kou¢inku. Jeho ptinosy. Co nam to dava? Urceni
parametru ocenéni, zachyceni efektivity, vykonosti.

e Profesni zplsobilost, odbornost. Jak velky vliv méa pti poptavce kouce? Jakou
roli hraje pti vybéru kouce? Kouc externista vs. kou¢ internista. Prosttedi firem
a vyuzivani kouCovacich néstroja.

e Pohled na koucink v dob¢ pied pandemii a v dobé pandemie. Jak tato situace
ovliviluje oblast koucinku z pohledu: vykonavéni aktivit, pfijmul, vyskytu

poptavky, moznosti vzdélavani se, format prace s klienty atd.

Takto ziskana data se nasledn¢ podrobi analyze a SirSimu srovnani s daty z globalnich
studii profesnich organizaci, napt. ICF. Od srovnani podrobnéjSich dat lze ocekavat
porovnani trendi na lokalni i globalni Grovni. Identifikovat oblasti pro zlepseni, kde bychom
mohli soustfedit energii a pozornost. Vramci predikce nasledného vyvoje je
neopomenutelné srovnani nékolika ro¢nikl téchto globalnich prizkumi, z kterych ziskame
data pracujici v ¢ase a 1épe nam umozni pochopeni trendi a vyvoje. S ohledem na vSe
zminéné ziskame konkrétn&jsi predstavu o situaci v Cesku a budeme moci pracovat

s konkrétnimi zavéry v podobé akénich krokii. V ramci uplatnitelnosti dat z prazkumu
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v praxi by bylo zahodno oslovit profesni organizace zastoupené v Ceské republice pro

ptipadnou spolupraci a dalsi aplikaci ziskanych dat do praxe.
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6 Zavér

Ma koucink/koucovaci pfistup své uplatnéni pii fizeni lidi? Tuto otdzku muizeme
oznacit za naprosto klicovou. Vyhodnocovani ziskanych dat s ni za¢ina a v zavéru bych se
k této otdzce rad vratil. Tedy prvni a zaroven posledni otdzka této prace. Cilem této
diplomové¢ prace je ovéfeni vyznamu koucinku (koucovaciho pfistupu) pii fizeni lidskych
zdroji. Jaka je jeho aktualni role, dulezitost a vyznam. Jakym zplsobem je vyuzivan v praxi,
ptipadné urcit jeho mozny potencial a identifikovat dalsi pfilezitosti pro jeho vyuziti.

Z provedeného vyzkumu nam vyplyva, Ze koucink, koucovaci pfistup je hojné
pouzivan a vyuzivan i v riznych oblastech primyslovych odvétvi. Pohlavi neni v tomto
pfipadé¢ vyznamnym parametrem, ovlivilujici vysledky. VéE&kové slozeni odpovida
produktivnimu v€ku. Na vét§im vzorku respondenti budeme moci pozorovat nadchézejici
posun generaci tzv. generacni obménu i v tomto odvétvi. Vysokoskolské vzdélani dominuje
vtomto vzorku odpoveédi. Prifez odvétvimi je rtznorody i1 pies silnéjSi zastoupeni
farmaceutického primyslu. Vedouci manazeti vedou nejcastéji tym o velikosti do 10 osob.
Aplikace koucinku je pravidelnd. Zde bychom mohli zvétsit podil osob koucink aplikujici
kazdy den. VétSina respondentti se povazuje za odbornika a ze se v daném tématu orientuji.
Délka praxe je spise kratkodoba ptes vyjimky s praxi vétsi. Jistou miru hraji zkusenosti, coz
nékdy koreluje i s vékem respondentil. Cim star$i respondent, tim vétsi zkuSenost a mensi
obava ¢i bariéra v podobé nedostatku praxe a zkusenosti nemusi vzdy platit. Objevuje se
nam zde vétsi korelace zkusenosti, sebehodnoceni z pohledu ¢asu, a to konkrétné v podobé
délky aktivni praxe. Kdy doty¢nd/y zacal/a s koucovaci praxi a jakou ma zkuSenost. V tomto
ohledu pak ve&k nehraje roli, pouze délka aktivni praxe. Dulezitym se ukazalo
sebevzdélavani. Formy vzdélavani se ndm rizné pro linaji. Respondenti tedy jednoznacné
nepreferuji konkrétni zplisob formu. V poptedi se umistily kurzy, knihy, podcasty. Jak
vyplyva z dat z globalniho prizkumu. Lze ocekavat od firem a jednotlivct vétsi poptavku,
respektive 1 jejich ocekavani profesniho vzdélani kouce. Nejde o nic jiného, aby se dany
kou¢ udrzoval ve formé& po strance praktikujici a zaroven po strance kvality. O toto se snazi
zejména odborné spole¢nosti sdruzujici profesionaly v tomto oboru.

Co by tedy m¢lo byt dalSim krokem? Masivnéj$i dotaznikové Setieni dle
doporucenych bodt v kapitole navrhované body, kde vychozim bodem jsou poznatky z této
prace. Budeme-li se drZet nastavenych doporuéeni, ziskame popis aktualni situace v Cesku,

ktery budeme moci ihned vyhodnotit s globalnimi daty ze studii let minulych, realizované
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na vzorku desitek tisic respondentti z oboru. Vystupem nam budou konkrétni doporuceni a

pojmenovani oblasti, na které se bude potfeba zaméfit stran dal§iho rozvoje a prace na nich.

72



7 Seznam pouzitych zdroju

Bibliografické zdroje a citace

Armstrong, M., Taylor, S., Siky¥, M. 2015. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy. Praha : Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

Armstrong, Michael. 1999. Personalni management. Praha : Grada Publishing, spol.
s 1.0., 1999. str. 968. ISBN 80-7169-614-5.

Boxall, P., Purcell, J. 2003. Strategy and Human Resource Management .
Basingstoke : Palgrave Macmillan, 2003. ISBN 9780333778203.

Fejfarova, Martina a Horalikova, Marie. 2018. Rizeni lidskych zdrojii. Praha :
Ceska zemé&dé&lska univerzita v Praze, 2018. str. 112. ISBN 978-80-213-2842-6.

Fischer-Epe, M. 2006. Koucovani: zasady a techniky profesniho doprovazeni. [prekl.]
Bc. Natalie Vrajova. Praha : Portal, 2006. str. 112. ISBN 80-7367-140-9.

Goleman, D. 2015. Jak se stat skutecnym lidrem. Praha : Metafora, 2015. str. 260.
ISBN 978-80-7359-453-4.

Guest, D. 1991. Personnel management: the end of orthodoxy. British Journal of
Industrial Relations. 1991, Sv. 29, 2.

Halik, Jiri. 2008. Vedeni a rizeni lidskych zdroju. Praha : Grada Publishing, a.s., 2008.
str. 128. ISBN 978-80-247-6194-7.

Hiebert, M., Klatt, B. 2001. 7The Encyclopedia of Leadership: A Practical Guide to
Popular Leadership Theories and Techniques Hardcover. misto nezndmé : McGraw-Hill,
2001. ISBN-13: 978-0071363082.

Knight, S. 2013. NLP v praxi. Praha : Management press, 2013. str. 328. ISBN 978-
80-7261-231-4.

Osterby, B., Coster, C. 1992. Training and Development. Human resource
development. 1992.

Rock, D. 2009. Leadership s klidnou mysli. Praha : Pragma, 2009. str. 304. ISBN 978-
80-7349-206-9.

Ulrich, D., Younger, J., Brockbank, W., Ulrich, M. 2014. Nova éra rizeni lidskych
zdrojui - ze servisu partnerem. Praha : Grada Publishing, s.r.o., 2014. str. 144. ISBN 978-80-
247-5090-3.

73



Whitmore, J., Lisa, A. 2004. Koucovani: rozvoj osobnosti a zvysovani vykonnosti.
[ptekl.] Ale$ Lisa. Praha : Management Press, 2004. str. 190. ISBN 80-7261-101-1.

Wildflower, L. 2015. Skryta historie koucovani. Praha : Portal, 2015. ISBN 978-80-
262-0784-9.

Elektronické zdroje

ICF Czech Republic. Eticky kodex ICF [online]. [cit. 2020-11-15]. Dostupné z WWW:
https://www.coachfederation.cz/eticky-kodex-icf

ICF International Coaching Federation. ETHICAL STANDARDS IN COACHING [online].
[cit. 2020-11-15]. Dostupné z WWW: https://coachingfederation.org/about/ict-ethics

ICF Czech Republic. Profesni certifikace ICF [online]. [cit. 2020-11-15]. Dostupné z
WWW: https://www.coachfederation.cz/certifikace-icf

ICF International Coaching Federation. The Gold Standard in Coaching | ICF — Core
Competencies ICF [online]. [cit. 2020-11-15]. Dostupné z WWW: coachingfederation.org

ICF Czech Republic. Klicové kompetence ICF kouce [online]. [cit. 2020-11-15]. Dostupné
z WWW: http://www.coachfederation.cz/cz/co-je-icf/kdo-je-icf-kouc/klicove-kompetence-
icf-kouce.html

ICF International Coaching Federation. International Coaching Federation Releases 2020
Global Coaching Study COACHING [online]. [cit. 2020-11-15]. Dostupné¢ z WWW:
https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-2020-
global-coaching-study

Dalsi zdroje

Ptirucka pro kouce — Prvni spirala kouce, Koucink akademie s.r.0., Libchavy, 2018

74


https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-2020-global-coaching-study
https://coachingfederation.org/blog/international-coaching-federation-releases-2020-global-coaching-study
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Priloha 1 Dotaznik
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Priloha 1 Dotaznik

1. Pohlavi
(] Zena
] Muz

2. Vek
(] 18-29 let
[130-39 let
(] 40-49 let
L] 50-59 let
(1 60 a vice let

3. Nejvyssi dosazené vzdelani
[ zakladni
L] stiedoskolské / vyucen / vyucen s maturitou

L] vysokoskolské

4. V jakém odvétvi pracuji? (oteviena otazka)

5. Jak velky tym vedu? (pocet osob)
119
L1 10-19
[120-29
(1 30-49
L1 50 avice

6. Jak Casto aplikuji koucink / koucovaci ptistup?
[ neaplikuji (pfi této volbé se dotaznik ukonc¢il)

U] piilezitostné
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L] pravidelné
[ kazdy den

7. Uroven znalosti, které v kou¢inku mam?
[ hobby (zajima mé to, ale...)
[ odbornik (umim pouzivat a mam zkusenosti)

[ profesional (je to soucasti mé profese / maximalni vyuziti)

8. Moje praxe? Jak dlouho pouzivam koucink / koucovaci piistup?

1 0-1 rok
L] 2-5 let
L] 6-15let

1 15 a vice let

9. Vzdélavam se v této oblasti?
[ ne (pfi této volbé byl respondent nasmérovan na otazku ¢. 11)
L] pfilezitostné

[ pravideln¢

10. Jaké zdroje informaci pouzivam pii vzdélavani v této oblasti? (napf. vycviky, tréninky,
knihy, podcasty, ...)

Oteviena otazka

11. Dal8i moznosti vyuziti a aplikace koucovaciho piistupu vidim ...

Oteviena otazka

12. Sama/Sam vyuzivam sluzeb kouce

] ano

U ne

13. Jaka omezeni, bariéry potkavam pfi aplikaci koucovaciho ptistupu?

Oteviena otazka
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